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Uvod

Tato bakalarskad prace se zabyva vyzkumnym zpracovanim tématu pracovniho
uspokojeni socialnich pracovnikid puisobicich na poli socialné-aktivizac¢nich sluzeb pro
rodiny s détmi (které dale v textu budu uvadét pod zkratkou SAS), a to ve vybranych
neziskovych organizacich v Olomouci.

Hlavnim cilem prace bylo zjistit, jaké faktory pracovniho uspokojeni socialni
pracovnici pusobici na poli SAS interpretuji jako klicové pro utvareni jejich celkové
spokojenosti, nebo nespokojenosti v zaméstnani. Symbolickym cilem prace je
rozsifit povédomi studentit socidlni prace o pracovnich podminkach v neziskovych
organizacich poskytujicich urcity typ socidlni sluzby. Aplika¢nim cilem je poukézat na
problémy, se kterymi se v soucasnosti socialni pracovnici na poli SAS potykaji.

Téma je zpracovano V ramci kvalitativniho piistupu, kdy jako metodu sbéru dat
prace vyuzivé individudlni hloubkovy rozhovor s péti socialnimi pracovniky a ziskana
data jsou nasledné analyzovana metodou zakotvené teorie, konkrétné pomoci
otevieného a axialniho kodovani. Tento pfistup umozinuje ziskani vétsiho mnozstvi
informaci a nésledn¢ i komplexnéjsi porozuméni danému tématu.

Prace je rozdélena do péti kapitol v teoretické préci a tii kapitol v ¢asti praktické.
V teoretické Casti se zameétuji na objasnéni zdkladnich konceptd. Prvni kapitola je
vénovana tématu zivotni spokojenosti, které je vyznamové SirSi nez téma pracovni
spokojenosti, obsahuje zakladni charakteristiku tohoto pojmu a popis znakl. Do druhé
kapitoly o pracovni spokojenosti zatazuji definici, charakteristiku a znaky pojmu, dale
objasiiuji nekteré dulezité teorie pracovni spokojenosti a na zavér se podrobné&ji vénuji
teorii faktord pracovni spokojenosti. Tteti kapitola popisuje socialné-aktivizacni sluzbu
pro rodiny s détmi, kde zahrnuji popis sluzby dle zakona, problematiku ohrozenych
rodin, formy pomoci a program tykajici se ochrany prav déti v CR. Ve &tvrté kapitole
dotykajici se neziskovych organizaci vymezuji jejich roli v sou€asné spolecnosti, dale
definuji dvé pravni formy neziskovych organizaci, a to obCanské sdruZzeni a obecné
prospésnou spolecnost, v zaveéru se teoreticky vénuji financovani a jeho komplikacim.
V posledni kapitole vymezuji pojem organizac¢ni kultury, ktery také tzce souvisi
S pojmem pracovni spokojenosti.

Prakticka ¢ast obsahuje kapitolu metodologie vyzkumu, kde jsou popisovany cil
vyzkumu, pouzité metody, vyzkumny soubor a zplisob zpracovani dat, v dalsi kapitole

jsou interpretovany vysledky vyzkumu a posledni ¢asti praktické ¢asti je diskuze.



Téma spokojenosti s praci jsem si vybrala z divodu osobniho zajmu tykajiciho se
pracovnich podminek v neziskovych organizacich a jejich vlivu na Zivotni pohodu

socialnich pracovnikd.



. TEORETICKA CAST
1 Zivotni spokojenost

1.1 Zivotni spokojenost jako jeden z mnoha pojmu

Zivotni spokojenost, §tésti, kvalita Zivota, nebo osobni pohoda (wellbeing) jsou
pojmy, které pro socialni védy predstavuji zakladni problém, nebot’ mezi odborniky
dosud neexistuje shoda nad tim, co tyto koncepty znamenaji a jak se od sebe lisi. |
piesto, ze Stésti, spokojenost, nebo pohodu davame cCasto pro lepsi pochopeni do
kontrastu s ekonomickymi a demografickymi faktory, nebo na zisk zamétenymi kritérii,
konkrétni definice stale nejsou k dispozici. (Hamplova, D., 2004, s. 12)

Nékteti z autor popisuji Stésti, jako wvychdzejici z pozitivnich emoci a
spokojenost, ktera je zalozend na postojich a subjektivnim hodnoceni vlastniho Zivota.
(Hamplova, D., 2004, s. 12)

Zivotni spokojenost jako vyznamny pojem spada do oblasti psychologie osobni
pohody, kterd je v soucasnosti jednim zintenzivné se vyvijejicich oboril
psychologického vyzkumu. Hlavnimi znaky, které psychologii osobni pohody odliSuji
od jinych disciplin, je zaméfeni na pozitivni 1 negativni emocionalni stavy a dlraz na
prozivani a hodnoceni osobni pohody subjektivnim pohledem. (Diener, 1984, podle
Blatny, M., 2005, s. 84)

Osobni pohodu je mozné popsat z hlediska jejiho charakteru dlouhodobosti,
nebo jako trvaly emocni stav, ktery odrdzi celkovou Zivotni spokojenost ¢loveka.
Koncepty zminéné vySe doplnéné o dlouhodobé pozitivni a negativni emocionalni
stavy, spokojenost v dilezitych oblastech zivota a sebehodnoceni se v minulosti
vyuzivaly pro konceptualizaci osobni pohody v psychologii, ale v soucasnosti je na né
pohlizeno jako na jeji slozky. (Sirgy, 2002, podle Blatny, M., 2005, s.84)

V $§ir§im pojeti osobni pohoda obsahuje pouze dvé zakladni slozky, kognitivni a
emoc¢ni, kdy kognitivni slozka je odrazem subjektivniho hodnoceni vlastniho Zivota a
jejimi komponentami jsou zivotni spokojenost, spokojenost v podstatnych oblastech
zivota a sebehodnoceni, souhrn nalad a citovych projevt patii pod slozku emo¢ni, kam
také fadime komponenty zahrnujici dlouhodobé pozitivni a negativni emocni stavy a

Stésti. (Diener a kol., 1999, podle Blatny, M., 2005, s.84)



Zivotni spokojenost jako védomé, souhrnné hodnoceni vlastniho Zivota je
hlavnim kognitivnim prvkem osobni pohody, uzce se poji Se spokojenosti v subjektivné
vyznamnych oblastech zivota ¢lovéka, coz je také jedna z dalSich kognitivnich slozek
osobni pohody, zahrnujici pfedevsim rodinu, piatele, zaméestnani a sociadlné ekonomicky
statut. DalSi vyznamnou a neoddé¢litelnou soucasti osobni pohody je hodnota vztahu
k sob¢& samému neboli sebehodnoceni. (Diener, 1984, podle Blatny, M., 2005, s. 85)

Kvalita zivota je jednim z pfibuznych pojmt Zivotni spokojenosti, ktery stale
postrada jasn¢ formulovanou a v§eobecné piijatou definici. Timto se nelisi od ostatnich
pojmu s ptibuznym vyznamem. Nejjednoduseji je mozné kvalitu zivota chapat jako
disledek vzajemného plsobeni mnoha odlisnych faktordi, mezi nimiz jsou napiiklad
faktory socidlni, ekonomické, zdravotni, nebo environmentalni. Jejich interakce
nasledné ovliviiuji rozvoj jedince i spolecnosti. Tento koncept stejné jako koncept
osobni pohody obsahuje dvé dimenze, pojmenované jako objektivni a subjektivni
dimenze. Pficemz objektivni kvalita Zivota je soustfedéna okolo napliiovani pozadavku
socialniho a materialniho charakteru podminek zivota, postaveni ¢lovéka ve spolecnosti
a fyzického zdravi. Naproti tomu subjektivni kvalita Zivota se zamé&fuje na emocionalitu

¢lovéka a jeho celkovou spokojenost se zivotem. (Hnilicova, H., 2005, s. 207)

1.2 Faktory pusobici na Zivotni spokojenost

Existuje obecné sdileny piedpoklad, Ze zivotni spokojenost je ovliviiovana tfemi
hlavnimi faktory. Jsou jimi osobnostni typ clovéka, normy, vic¢i kterym se clovek
vymezuje a objektivni zivotni podminky. Ve vét$iné piipadi neni mozné zkoumat
vyznam typu osobnosti, ani norem, na zakladé kterych lidé svoji spokojenost popisuji,
veétsi prostor pro studium zivotni spokojenosti se tak otvira v oblasti jeji souvislosti se
sociodemografickymi faktory a spokojenosti s praci a rodinou. (Hamplova, D., 2004, s.
15)

Spokojenost s praci a rodinnym Zivotem. Mira uspokojeni v rodinném Zivoté
uzce souvisi se spokojenosti, kterou ¢lovéku piindsi jeho zaméstnani. AvSak néktefi
vyzkumnici dosli k zavéru, ze spokojenost, nebo nespokojenost s praci ma jen primérny
vliv na celkovou Zzivotni spokojenost, coz je zpusobeno odliSnym vnimanim jeji
dilezitosti u kazdého ¢loveka. (Steiner a Truxill, 1989, podle Hamplova, D., 2004, s.18)

Dalsi odli$nosti je mozné v této oblasti nalézt mezi muZzi a Zenami, nebot jejich

rizna socialni ocekavani a role, které ve spolecnosti zastavaji, vedou K jinak utvarené



pracovni a rodinné identité. Stézejnim piedpokladem je také to, ze vyznam prace
v zivoté Cloveéka se lisi podle odvétvi, nebo typu zaméstnani a na zékladé¢ hodnoty,

jakou své praci piisuzuji. (Bielby a Bielby, 1989 podle Hamplova, D., 2004, s.18-19)
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2 Pracovni spokojenost

2.1 Definice pojmu

Jev pracovni spokojenosti je zdzitek podlozeny kognitivnim zhodnocenim jak
soucasné, tak celkové zivotni situace jedince. Jedna se o subjektivné vnimany disledek
prizpisobeni se svym pracovnim i zivotnim podminkam a zéarovenn o jeden z jevu
ovliviiyjicich nésledny pribéh adaptace. Vyznamnym okamzikem je posuzovani
skuteCnosti a oCekavani, coz se déje skrze vlastni hodnotovy systém. Jako soucést
zivotni spokojenosti vystupuje pracovni spokojenost, kterd je odrazem hodnoceni jak
celkovych, tak i jednotlivych pracovnich podminek. (Paulik, K., 2001, str.11)

Spokojenost s praci je na zakladé¢ toho mozné vnimat jako souhrnny postoj
Cloveka K praci vznikajici pusobenim mnoha dil¢ich pracovnich postoju, kdy celkova
spokojenost znamena vic nez jednotlivé postoje, protoze je trvalej$i a pevnéjsi. To je
patrné z toho, Ze celkova spokojenost nevylucuje, abychom k jejim ur€itym faktorim
nemohli mit negativni postoje, nebo naopak, celkova nespokojenost nevylucuje
pozitivni postoje vici jejim dil¢im aspektim. (Riissel, A., podle Jurovsky, 1971, str. 20)

Béhem svého zivota zazivaji lidé jak pocity Stésti a radosti, uspokojeni, nebo
zadostiucinéni, tak i pocity smutku, netispéchu, ¢i nespokojenosti s jejich Zivotni situaci.
Tyto stavy vyjadiuji, do jaké miry ¢lovek dosahuje svych cilii a napliuje své ocekéavani
a potieby. Pracovnik v priitbé¢hu ¢innosti vyhodnocuje podminky a vysledky své prace a
tak ma moznost dosahovat uspéchti a pocitu spokojenosti. Pracovni ¢innost ma
z psychologického hlediska dvé vzajemné spjaté stranky, subjektivni a objektivni. Pod
objektivni stranku je moZné zafadit takové projevy pracovniho chovani, jako vykonnost,
efektivitu, nebo kvalitu vysledki. Subjektivni stranka ptedstavuje individualni
zhodnoceni prace a jejich podminek skrze vlastni normy, hodnotové orientace a
o¢ekavani vii¢i vykonavané &innosti. (Stikat, J., 1996, str. 100)

Pracovni spokojenost vnimand jako jedna z psychologickych kategorii by podle

Theodora Kollarika (1979) méla byt rozliSovana na dva obsahové odlisné pojmy.

1. spokojenost v praci — je pojem obsahové Sirsi, ktery piedstavuje vSechny slozky
pusobici v dané pracovni ¢innosti, od osobnostnich ryst a hodnot pracovniki az
po zakladni fyzikalni Cinitele na pracovisti.

2. spokojenost s praci — ma obsahové uzsi vyznam, poji se s vykonem konkrétni

pracovni ¢innosti, ktera ma urcity charakter (naptiklad monotonnost,
11



riznorodost, ndvaznost apod.), dale s psychickymi a fyzickymi néaroky prace,

nebo ohodnocenim. (Kollarik, T., 1979)

2.2 Znaky a charakteristika pracovni spokojenosti

RozliSovani riznych charakteristik a znakli pracovni spokojenosti ma vyznam
nejen z pohledu ziskavani dal$ich poznatki, ale i ptfi provadéni vyzkumu, nebo pro
praktické feSeni ukold.

Jak uz bylo vyse zminéno, pracovni spokojenost je mozné délit na celkovou, jez
je odrazem miry obecného vztahu k provadéné ¢innosti, a na spokojenost s jednotlivymi
faktory, které se poji s urCitou pracovni situaci (vztahy na pracovisti, bezpecnost prace,
apod.). Oba pohledy jsou v tésné zavislosti a vzajemné se ovliviuji. (Kollarik, 1986
podle Rymes, M., 1996, s. 101)

Stalost a intenzita patii také mezi zdkladni charakteristiky pracovni spokojenosti.
Ta se muze Vv uritém cCasovém rozmezi a v disledku riznych vlivii ménit, nebo si
naopak zachovavat stabilitu. Stalost spokojenosti se pak miize pohybovat od maximalni
stability az po krajni nestdlost. Intenzita ptedstavuje miru prozitku, ktery se muze
vyskytovat v podobé extrémni spokojenosti az intenzivni nespokojenosti. (Kollarik,
1986 podle Rymes, M., 1996, s. 101)

Na pracovni spokojenost je mozné pohlizet i z hlediska psychologického obsahu
tohoto pojmu. Jedinec ve své pracovni Cinnosti vidi zasadni hodnotu, ktera mu
umozhiuje napliiovani jeho specifickych potieb a tim uréuje i jeho postaveni jak
V organizaci, tak ve spolecnosti. Uvedené skutecnosti se odraZi v psychice pracovnika a
ovliviiyji jeho chovani. Vyznam socidlniho jevu ma spokojenost s praci ve chvili, kdy
zrcadli slozité vztahy zaméstnancl k faktoriim jejich ¢innosti ve firmé tykajicich se
napiiklad ekonomickych, organizacnich, nebo zdravotnich hledisek. (Kollarik, 1986
podle Rymes, M., 1996, s. 101-102)

V navaznosti je mozn¢ pro bohatost ptipojit dalsi znaky pracovni spokojenosti,
kdy je spokojenost chapéana jako aktudlni stav, ktery se vaze na urcitou pracovni situaci
a s ni spojené pocity spokojenosti a nespokojenosti. Nebo jako proces, ktery poskytuje
prostor pro sledovéni, jak se v uréitém casovém useku vyviji celkovd spokojenost a
méni spokojenost s dil¢imi podminkami prace. (Kollarik, 1986 podle Rymes, M., 1996,
str. 101-102)
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Osobnostni dispozice pracovnika jako dal$i z vyznamnych rysi spokojenosti
S praci byva vyuzivan pro vysvétleni dlouhodobé stabilni spokojenosti za ménicich se
podminek, kdy se jedna o takové dispozice, mezi nimiz neni mozné nalézt shodu, jako
napfiklad minuld zkuSenost, stav mysli, nebo genetické faktory. Situacni reakce na
zna¢n€é proménlivé podminky v praci patii také mezi charakteristiky pracovni
spokojenosti. (Kollarik, 1986 podle Rymes, M., 1996, s. 101 — 102)

Luthans (1992, podle Rymes, M., 2003, s. 112) piedklada dalsi tii mozné
zpusoby vnimani pracovni spokojenosti, kdy vymezuje spokojenost jako emocionalni
reakci na aktudlni pracovni situaci, dale jako odezvu pracovnika na jeho naplnénd, nebo
nenaplnéna pracovni ocekdvani a jako jev vyjadfujici ur€ité navzajem propojené

postoje.

2.3 Vybrané teorie pracovni spokojenosti

V soucasné¢ dob¢ neexistuje v odborném psychologickém svété v tématu
pracovni spokojenosti shoda. Na tuto problematiku je mozné najit nékolik rtiznych
pohledt a tim vznika pojmovy i koncepéni nesoulad. I ptesto je vSak mozné dosavadni
poznatky zahrnout pod dva S$irsi teoretické piistupy, jejichz odlisujicim kritériem je
pojimani pracovni spokojenosti jako jednodimenzionalni, nebo dvoudimenzionalni

veli¢iny. (Rymes, M., 2003, s. 113)

2.3.1 Jednofaktorova a dvoufaktorova teorie

Smysl jednofaktorové teorie spociva v chapani spokojenosti a nespokojenosti
jako krajnich hodnot jedné dimenze, kdy se uroven spokojenosti mize pohybovat od
intenzivni spokojenosti az po naprostou nespokojenost. (Rymes, M., 2003, 5.113)

Z toho vypliva, Ze krajni hodnoty jsou ve vzajemném poméru, kdy se v piipadé
snizovani hodnoty jednoho jevu se zvysuje hodnota druhého. Dostatek spokojenosti je
tak dusledkem nedostatku nespokojenosti. (Kollarik, T., 1979, s.86)

Vyznamnou roli sehrdvaji urcité znaky prace a pracovniho prostiedi, kdy
negativni znak pfispivd k nespokojenosti zaméstnance a naopak kladny znak jeho
spokojenost podporuje. Disledkem této skuteCnosti je, ze na zakladé wvytvaieni
vhodnych pracovnich podminek se zvySuje mozZnost dosazeni potfebné miry
spokojenosti, ale naopak zaklady pro vznik pocitu nespokojenosti se tvoii pfi

pretrvavani negativnich jevii na pracovisti. Pfedpoklad vzijemné zavislosti mezi
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podminkami a spokojenosti je podstatou jednofaktorové teorie. (Kollarik,T. 1979, s. 86
-87)

Z této teorie se pozd€ji vyclenilo nékolik dalSich pfistupii, patii mezi né
Maslowova, Vroomova a Stogdillova teorie.

Maslowova teorie vychazi z jeho hierarchie potieb a hlavni myslenka spociva ve
vnimani prace jako hlavniho néstroje, ktery dokaze uspokojit vétsSinu lidskych potieb a
tak se stat zdrojem vétSiho pocitu spokojenosti. (Kollarik, T., 1979, s.88)

Vroom vychazi z koncepce valence, kterou definuje jako pfitazlivost cile, nebo
vysledku, nebo jako anticipovanou spokojenost z vysledku. Jeho model pracovni
spokojenosti odrazi vazbu mezi praci a jeji nezbytnosti, kdy tlak plsobici na
pracovnika, aby neopoustél své misto, vzristd do podoby funkce vazby jeho prace.
V disledku toho miiZze spokojenost ziskat spojitost s fluktuaci a absentismem. (Kollarik,
T., 1979, 5.88-90)

Posledni ze tfech autord, Stogdill, doporucuje zkoumat jedince v souvislostech
organizace jako celku. Nesouhlasi s nezbytnosti vazby spokojenosti na vyrobu a
produkci. Naopak funkci skupinové struktury jsou moralka a produkce, které se
dostanou do vztahu se spokojenosti az ve chvili, kdy se budou shodovat ty okolnosti,
které vedou k vysoké moralce a produkci s témi, které posiluji o¢ekavani pracovnika.
(Kollarik, T., 1979, s.91-92)

Novy pohled na problematiku pracovni spokojenosti pfinesli autofi
dvoufaktorova teorie, Herzberg, Maussner a Snyderman. Tito odbornici ve své teorii
rozliSuji dva druhy faktort, které ovliviiuji spokojenost s praci. Popisuji je jako vnitini,
nebo motivacni faktory souvisejici pfedevSim s obsahem prace a na druhé strang jsou to
vngjsi, hygienické faktory, které se poji s praci samotnou. Pficemz v piipadé chybéni
nékterého z faktori nedochazi k pfevladnuti jednoho zpdli  spokojenosti-
nespokojenosti, protoZe na spokojenost, nebo nespokojenost piisobi jiny soubor faktord.
Teorie je tedy zaloZena na odlisné podminénosti obou jevi. (Kollarik, T., 1979, s.100-
101)
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Vnitini faktory

Vnéjsi faktory

Uspéch Politika a vedeni
Uznéni Dozor

Samotna prace Plat
Zodpoveédnost Mezilidské vztahy

Moznost postupu

Pracovni podminky

Pramen: Kollarik, T., 1979, Faktory pracovnej spokojnosti

Skupiny faktor uvedené v tabulce s ptislusnymi piiklady, maji podle autort dvé
rozdilné trovné. Vnitini faktory se tykaji obsahu prace, ptindsi pracovnikiim ocenéni za
jejich vykon a pocit spokojenosti, definuji vztah jedince k praci. Také stimuluji
K lepS§imu pracovnimu vykonu a nasazeni skrze posilovani motivace. Faktory druhé
skupiny pfedstavuji pracovni podminky, nebo okolnosti, které spoluutvéieji vztah
Clovéka ke kontextu jeho prace a k aktualni pracovni situaci. Zahrnuji Siroké spektrum
aspektli prostiedi a odménovani piisobicich spise pocity nespokojenosti, ale bez vlivu na
utvareni kladnych postoji k praci. Nepftispivaji k osobnimu, nebo profesnimu rozvoji
zamé&stnancu. (Kollarik, 1979, s. 102-104)

Struktura dvojdimenzionalnich potfeb zahrnuje dva systémy, systém potieb pro
vyhybéni se nepifijemnostem a systém pro seberealizaci a osobni rust.

Teorie oddé€luje spokojenost od nespokojenosti jako dva nedoplnitelné jevy,
avSak ne protikladné, kdy protikladem maximalni spokojenosti je Zadna spokojenost a

ne krajni nespokojenost. Coz je platné i obracené. (Kollarik, 1979, s. 102-104)

2.3.2 Teorie variance

Pro tento teoreticky pfistup je vyznamna individudlni, subjektivni stranka
pracovni spokojenosti. Zakladnim predpokladem je odliSné vnimani a zkuSenosti
jedincti z podobného zaméstnani a pficindm pracovni spokojenosti je tak pficitdn
subjektivni charakter.

Hlavni myslenka teorie variance vychazi ze skutecnosti, Ze ¢lovek je spokojeny
v okamziku, kdy ,néco” vyzaduje od své prace a organizace mu to ,néco”

vvvvvv

vlastné€ lidé od svého zaméstnani chtéji, nebo ocekavaji.
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Existuji dva druhy pfistuptt v ramci této teorie, K odliSnostem v o¢ekavani
pracovniki. Jeden z pohledt popisuje klicovym rozdil, mezi tim, co lidé pozaduji a tim,
co je jim organizace schopna nabidnout. Druhy pfistup vidi pfi¢inu rozdili v pracovni
spokojenosti zaméstnanct v charakteru samotné prace. (Finchman, Rhodes, 2005, podle
Muskova, V., 2009, s. 36)

2.3.3 Model charakteristik prace
Tento pfistup vyjadiuje opany pohled na pracovni spokojenost nez vySe zminéna
teorie variance. Spokojenosti s praci ma podle tohoto modelu své pfic¢iny Vv objektivnich
charakteristikach prace. Robbins a Coulter identifikuji pét hlavnich pracovnich znakt a
jejich vzajemné vztahy, dopad na vykonnost, motivaci a spokojenost pracovniki. (2004,
s. 399)
e Variantnost dovednosti vyjadiuje rozsah riznorodosti aktivit na pracovisti, kdy
je Clovéku umoznéno plné vyuzivat své dovednosti a talent.
e ldentita ukold znamena miru, v jaké je vyzadovano ucelené a ohranicené
provedeni zadané prace.
o Dulezitost ukoli predstavuje, do jaké miry maji provadéné tikoly vliv na zivot a
praci ostatnich lidi.
e Samostatnost (autonomie) znamend kolik ma pracovnik volnosti a nezavislosti
ve vztahu K organizaci vlastni prace.
e Zpétna vazba charakterizuje potfebnou miru zpétné vazby u jednotlivce o jeho

pracovnich vysledcich. (Robbins, Coulter, 2004, s. 399)

Prvni tfi zpéti uvedenych charakteristik prace tvoii ve spole¢né kombinaci
smysluplnou praci. Motivace pracovnikii, jejich produktivita a spokojenost se
S pfitomnosti téchto dimenzi v urcité praci zvysuji, naopak moznost odchodu, nebo
absentismus se sniZuji.

Model charakteristik prace je ndstrojem pro manazery pii vytvareni ndvrhu

pracovnich ¢innosti. (Robbins, Coulter, 2004, s. 399-400)
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2.4 Faktory pracovni spokojenosti

Na spokojenost kazdého pracovnika mé vliv velké mnozstvi faktord, které se lisi
svym vyznamem a poradim dualezitosti, které je v procesu utvafeni
spokojenosti/nespokojenosti znaéné proménlivé a zavisi ¢asto na okolnostech. Mezi tyto
okolnosti patfi:

e Specificky charakter prace v konkrétnich oborech lidské ¢innosti (napf. rozdily

Vv odvétvi Skolstvi, zdravotnictvi, nebo lesnictvi)

e (dlisnosti jednotlivych povolani a prostiedi, ve kterém je prace vykonavana
(napf. socidlni pracovnik v socialné aktivizacnich sluzbach pro rodiny s détmi a
socialni pracovnik na Odboru socialné-pravni ochrany déti)

e Charakter individualnich potieb a osobnich preferenci (napft. vétsi vyznam maji

vztahy na pracovisti, nez finan¢ni ohodnoceni). (Rymes, M., 2003, s. 115)

Jedno z moznych rozdéleni faktorti pracovniho uspokojeni popisuje Rymes$ ve své

kapitole Osobnost a prace. Podle né¢j je mozné faktory dé€lit na vnéjsi a osobnostni.
Vn¢é;jsi faktory pracovniho uspokojeni jsou na ¢loveéku nezavislé a autor mezi né

radi:

e finan¢ni ohodnoceni,

e samotnou praci,

e pracovni postup,

e zpisob vedeni,

e pracovni skupinu,

e pracovni podminky. (2003, s. 115)

Finan¢ni ohodnoceni pracovnikll ptedstavujici plat, nebo mzdu pisobi za
nepiiznivého stavu nespokojenost v praci. Pro urcitou skupinu pracovniki muize mit
silny motivacni vliv, stavd se dominantnim faktorem a napomahé pocitu spokojenosti. U
profesi s vysokym financnim ohodnocenim, nebo navySenim platu tento motivacni
ucinek neplsobi dlouhodobé€, zaméstnanec se mu rychle ptizpisobi a piijima ho jako
standard. (Rymes, M., 2003, s. 115)

Charakter a druh vykonavané ¢innosti zaujima vyznamné misto mezi faktory
pracovni spokojenosti navzdory tomu, Ze vztah samotné prace a spokojenosti je slozity.

Je to dano rhGznosti profesi a jejich podminek, individudlnim hodnocenim profese,
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spoleCenskou prestizi povolani, apod. Obecné je ale mozné fici, ze pozitivni vliv ma
takova prace, ktera je zajimavd, rozmanitd, Clovéku poskytuje potiebné socidlni
postaveni, volnost a adekvatni zpétnou vazbu. Predpoklady pro dosazeni povyseni,
nebo posunu v kariéfe maji zna¢ny motivacni vliv pro pracovniky. (Rymes, M., 2003, s.
115-116)

Vedeni pracovnich skupin ma vyznam pro pracovni uspokojeni skrze hodnoceni
osoby manazera a jeho preferovany styl fizeni. (Rymes, M., 2003, s. 116)

Pracovni skupina ma velmi rozmanité a bohaté pracovni prostfedi, zahrnuje sité
vztahtil, formalnich i neformdlnich, rizné formy spoluprice, umoznuje svym ¢lenim
dosdhnout prestizniho postaveni, nebo ocenéni aktivit. Dil¢i spokojenost s timto
faktorem siln¢ plisobi na spokojenost celkovou. Spokojenost nespociva jen v moznosti
tézit ze zézemi skupiny, ale také se podilet na jejim spoluvytvafeni a udrzovani.
(Rymes, M., 2003, s. 116-117)

Vyznam fyzikdlnich podminek prostiedi se dostava do popiedi az ve chvili,
kdy jsou pti¢inou nepohody a nespokojenosti. Patii mezi n¢ hluk, vlhkost, osvétlenti,
vibrace, apod. (Rymes, M., 2003, s. 117)

Mezi osobnostni faktory pracovniho uspokojeni je mozné zaclenit vek, pohlavi,
vzdelani, rodinny stav, pracovni zkuSenosti, profesionalni uroven, intelekt a soubor

schopnosti. (Rymes, M., 2003, s. 117)

Dalsi koncept faktorti pracovni spokojenosti jsem pievzala z diplomové prace na
téma Faktory pracovni spokojenosti jako vychodisko pro strategii personalniho fizeni
organizace, Muskova, V. (2009). Autorka koncept vytvofila na zdkladé rozboru
vybranych teorii motivace a pracovni spojenosti. Identifikovala faktory, které piimo
souviseji s ptisobenim ¢loveéka v organizaci a s tirovni uspokojovani jeho potieb. Tyto
faktory nasledné zafadila do péti kategorii, nebo oblasti pracovni spokojenosti.

Tento koncept jsem pouzila jako podklad v analytické fazi zpracovani vyzkumu,
pfi otevieném kodovani, proto tady uvadim jeho schéma i blize specifikuji jednotlivé

faktory, se zaméfenim na ty, které se ve vyzkumu objevily.
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FRACOVMI SPOKOJEMOST
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Pramen: Muskova, V., 2009, Koncept faktorti pracovni spokojenosti

Charakter pracovni ¢innosti a pozice

zaméstnanecke
wythodly

pracovni Zétéz

Tato oblast se vztahuje k t¢ém charakteristikam samotné prace, které se tykaji

vykonavani pracovni ¢innosti v uréitém pracovnim prostiedi. Prace je lidmi vnimana
jako prostfedek, jehoZ pomoci uspokojuji své potieby, kdy motivem pro pracovni
¢innost neni jen finanéni odména, ale naplnéni i jinych potfeb. (Amstrong, 2002, podle
Muskova, V., 2009, s.42)

MozZnost seberealizace v ramci pracovni ¢innost patfi mezi vyznamné potieby
zamé&stnancl, poji se S pocitem a v€domim smysluplnosti vlastni prace a s pfileZitosti
K projeveni a rozvijeni potencidlu pracovnika. Variantnost dovednosti je jednim
z faktort pochézejicich z modelu charakteristik prace zminéného vyse, ktery pocita
S projevenim riiznych vlastnosti a schopnosti pracovniki. (Muskova, V., 2009, s. 43)

V souvislosti se subjektivnim hodnocenim prace, zamé&stnanci 1épe vnimaji

riznorodé a nerutinni plnéni Ukold, oproti mechanickym a stile se opakujicim
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¢innostem, které zpisobuji frustraci a nespokojenost. (Rymes, M., 1998, podle
Muskova, V., 2009, s. 43)

Dalsim faktorem z modelu charakteristik prace je identita ukold, kterd mtize byt
prezentovana z hlediska vysledkd c¢innosti pracovniki. Velmi dilezit¢ je, aby
zaméstnanci dostavali takové tukoly, které bude nutné zpracovavat komplexné a
vysledek bude mozné snadno identifikovat, nasledkem toho bude vnimani vétsi
smysluplnosti vlastni prace. (Muskova, V., 2009, s.43)

Moznost osobniho a psychického rozvoje je dal§i vyznamnou slozkou této
kategorie. Amstrong (2002, podle Muskova, V., 2009, s. 44) tika, Ze dlouhodoby a
kontinualni rozvoj pracovnika v jeho schopnostech a dovednostech mu pomaha ve
zvySovani jeho kvalifikace a tak se mu pfiblizuje mozZnost postupu v kariéte.

Spokojenost s praci je dale ovliviiovana mirou samostatnosti pii vykonavani
pracovnich ¢innosti. Samostatnost neboli autonomie ¢&i volnost v rozhodovani a
organizaci prace na pracovisti je pak uzce spojena s odpovédnosti za vysledky prace.
(Muskova, V., 2009, s. 44)

Vyznamnym aspektem pracovni spokojenosti se pro pracovniky stdva i
hodnoceni jejich postaveni, respektive postaveni jejich zaméstnani, ze strany
spoleCnosti. Jinak feCeno, jde o socidlni prestiz toho, kterého zameéstnani. Podle
Herzbergerovy dvoufaktorové teorie se jednd o faktor vnéjsi (hygienicky) jehoz
nedostatek zplisobuje nespokojenost. (Muskova, V., 2009, s. 45)

Jistota prace je v zivoté Clovéka spojena nejen s finanénim zajisténim, ale také
s pohledem do budoucna. V piipadé naruseni perspektivy pracovnika ohledné jeho
setrvani v ur¢ité organizaci bude neuspokojena jeho potieba bezpeCi a jistoty.

(Bedrnova et al., 2007, s. 384 podle Muskova, V., 2009, s.45)

Vedeni

Tento pojem je velmi izce spjat s osobou pracovnika na vedouci pozici, jehoz
napli prace spociva piredevsim v fizeni, nebo vedeni lidi. Svou ¢innosti se podili jak na
chovani svych podtizenych, tak na jejich spokojenosti, nebo nespokojenosti. (Muskova,
V., 2009, s. 47)

Vyznamnou slozkou této kategorie je uznani odborné kompetence nadfizeného,
kdy je tim hlavnim pro zaméstnance to, zda vnimaji svého vedouciho jako ¢lovéka

s odpovidajicimi kompetencemi pro zastdvani dané pozice, spiSe nez uroven jeho
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znalosti. Z pohledu Herzbergerovy dvoufaktorové teorie se tento aspekt fadi mezi vnéjsi
faktory spokojenosti s praci, coz znamena, ze pracovnici pii jeho nedostatku pocit'uji
spise nespokojenost. (Muskova, V., 2009, s. 47)

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance je dulezitym aspektem sestupné
zpétné vazby ze strany vedouciho. Vedouci pravidelné poskytujici pozitivni zp&tnou
vazbu, vyjadiuje tak uznani svym pracovnikim za odvedenou c¢innost. Zaroven tim
dochazi k uspokojeni jedné ze zékladnich potieb Clovéka. (Muskova, V., 2009, s. 48)

Dalsi slozkou pracovni spokojenosti v této oblasti je pfijatelné uspotfadani prace
na pracoviSti a moznost se na tomto usporadani urcitym zplisobem podilet. Na
spokojenost pusobi piredevsim skutecnost, do jaké miry mohou zaméstnanci organizaci
prace v jejich pusobisti ovliviiovat a s tim spojena Groven komunikace vedouciho s jeho

zamestnanci. (Muskova, V., 2009, s. 49)

Vztahy na pracovisti

Provaznik et al. (2002, s. 164, podle Muskova, V., 2009. s. 50) tika, ze prakticky
kazda ¢innost, pracovni ¢innost nevyjimaje, se odehrava ve spolecenstvi dalSich osob,
ve vztazich a vzajemném pusobeni S druhymi lidmi.

Jako vyznamné aspekty pro utvafeni pracovni spokojenosti fadime do této
kategorie vztahy s nadfizenymi a vztahy se spolupracovniky, kde je pro zaméstnance
rozhodujici, to zda povazuji tyto vztahy za kvalitni. Mezi hlavni znaky kvalitniho
vztahu mezi pracovnikem a jeho nadiizenym patii otevienost a divéra. (Muskova, V.,
2009, s. 51)

Oproti tomu spolecenské klima pracovnich skupin miZze nabyvat rtizné kvality
v disledku snahy jedincii uspokojovat své vlastni potieby skrze vztahy na pracovisti.
Z uvedeného textu vyplyva, Ze klicovym pro uspokojeni zaméstnancii v této oblasti jsou
vztahy svedoucim i se spolupracovniky zalozené na pozitivnim, korektnim a
harmonickém pftistupu, atmosféra otevienosti a divéry ve vztahu k vedoucim a kladné

hodnoceni jedince jeho spolupracovniky. (Muskova, V., 2009, s. 51)
Odménovani

Odménovani zaméstnancti je systémem navzajem propojenych politik, procest a

praktickych postupti organizace, jejichz prostiednictvim zaméstnavatel ocenuje praci
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svych zaméstnancli. AvSak nastaveni systému odménovani se Vv riznych organizacich
lisi v zavislosti na strategii. (Armstrong, 2002, s. 553, podle Muskova, V., 2009, s.52)
Spokojenost jedince s finan¢ni odménou za jeho praci se odviji od toho, do jaké
miry se jeji vySe shoduje s ocekavanim zaméstnance. DalSim aspektem je porovnavani
vkladli zaméstnance do své prace s jejimi vynosy. Pfi sjednoceni obou nahledd se
zfeteln¢ ukazuje skuteCnost, ze vyznamnou slozkou ovlivitujici miru zaméstnancova
uspokojeni, nebo neuspokojeni je jeho vnimani pfiméfenosti vySe finan¢ni odmény

s ohledem na uskute¢nény pracovni vykon. (Muskova, V., 2009, s. 52-53)

Pracovni prostredi

Prostiedi na pracovisti zahrnuje velké mnozstvi riiznych podminek, které pisobi
na pracovnika v pribehu pracovniho procesu. Takovy charakter pracovniho prostiedi
ma poté vliv na vykon, pohodu i zdravi zaméstnanci. (Koubek, 2001, podle Muskova,
V., 2009, s.55)

Nespokojenost pracovnikili v této oblasti je spojena s objektivnimi a konkrétnimi
podminkami préace, které nazyvame fyzické (fyzikalni) a patfi mezi né naptiklad hluk,
osvétleni, ovzdusi apod. Pokud se tyto podminky vyskytuji na pracovisti v nepfimérené
mife, maji negativni dopad jak na spokojenost, tak i na zdravi ¢lovéka. (Muskova, V.,
2009, s.55-56)

Pracovni zatéz jako charakteristika pracovniho prostiedi se odrazi v psychice
¢lovéka v podobé pocitli unavy, stresu az vycerpani a je dusledkem dlouhodobych,
nepiiméfenych narokt na pracovnika v organizaci. Z pohledu pracovni spokojenosti je

podstatné, aby lidé tyto stavy nezazivali. (Muskova, V., 2009, s.56)

Organizac¢ni kultura

Organizac¢ni kultura neni soucasti vySe popisovaného konceptu faktor pracovni
spokojenosti a ani dalsi autofi piSici o aspektech spokojenosti s praci se o ni piimo
nezminuji. I pfesto je mozné o kultufe organizace v kontextu pracovni spokojenosti
mluvit.

V komer¢ni sféfe se da organiza¢ni kultura popsat jako soubor sdilenych hodnot
vedoucich k naplnéni ocekavaného zdméru a k dosazeni zisku. Socialni oblast této

definici zcela neodpovida, nebot’ primarnim cilem neziskovych organizaci je pomahat
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druhym, ¢emu odpovidd charakter i vyvoj dané organizacni kultury. (Kasparova, E.,
2006, s.3)

Fungovani organizace je vyznamnym zpisobem ovliviiovano jeji kulturou
tvofenou zameéstnanci, ktefi do ni vnasi své Zivotni zkuSenosti a zaroven piejimaji
zaméry organizace, tak aby se staly jejimi plnohodnotnymi ¢leny. Jednd se vSak o
oboustranny proces, kdy sami pracovnici jsou vlastni kulturou organizace zpétné
ovlivitovani, coz se mize odrazet i na mife jejich pracovniho uspokojeni. Pozitivnim
zpusobem na pracovniky pusobi optimalné a cilevédomé utvaiena kultura organizace,
ktera jim umoziuje ztotoznit se s jejimi cili a zivotem, a tak posilovat jejich motivaci a

spokojenost. (Kasparova, E., 2006, 5.3 -4)
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3 Socialné aktivizaéni sluzby pro rodiny s détmi

3.1 Definice sluzby SAS

Socialni sluzbou se podle zdkona ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach rozumi
urcitd ¢innost, nebo soubor Cinnosti, jejichz prostfednictvim je zajiStovana pomoc a
podpora lidem s cilem za¢lenéni téchto osob do spole¢nosti, nebo jako prevence socialni
exkluze.

Mezi socialni sluzby tadime socidlni poradenstvi, sluzby socialni péce a sluzby
socialni prevence. Socialn¢ aktivizacéni sluzby pro rodiny s détmi patii pod posledné
jmenovang, sluzby socialni prevence, jejichz cilem je ptedchazet socidlnimu vylouceni
osob, které jsou jim ohrozeny v disledku dlouhodobé nepftiznivé Zivotni situace,
vlastnich navykl a zivotniho stylu vedouciho ke konfliktu ve spole¢nosti, ohrozenim
prav a opravnénych zajmd, apod. Sluzba je zaméfena na pomoc osobam pii prekonavani
jejich neptiznivé Zivotni situace a zaroveil na ochranu spolecnosti pied Sifenim
negativnich jevil ve spolecnosti. (§ 53 zék. ¢.108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach)

Socialné aktiviza¢ni sluzby pro rodiny s détmi je dle zdkona mozné popsat
jako terénni, nebo ambulantni sluzby, které jsou primarné¢ urceny rodin¢ s ditétem, u
kterého existuje riziko ohroZeni jeho vyvoje, nebo je jeho vyvoj ohroZen, a to
v disledku tizivé socialni situace, ktera je dlouhodobd a rodiCe ji nejsou schopni
zvladnout vlastnimi silami.

V ramci této sluzby jsou poskytovany cCinnosti vychovné, vzdélavaci a
aktivizacni, dale je klientim zprostfedkovavan kontakt se spolecenskym prostiedim,
jsou nabizeny 1 socialn¢ terapeutické cinnosti a pomoc pii uplatiovani prav,
opravnénych zajmu a pii obstaravani osobnich zalezitosti. (§ 66 zak. ¢.108/2006 Sb. o
socialnich sluzbach)

Zakladni ¢innosti se pii poskytovani socidlné aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi
zajiStuji v rozsahu tkont danych § 30 vyhlasky €.505/2006 Sb., kterou se provadi
ncktera ustanoveni zdkona o socidlnich sluzbéch:

a) vychovné, vzdélavaci, aktiviza¢ni ¢innosti:

1. pracovné vychovna ¢innost s détmi,
2. pracovné vychovna ¢innost s dospelymi (nacvik rodi¢ovského chovani,

vedeni hospodareni, socidlnich kompetenci v jednéni na Gifadech)
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3. nacvik a posilovani motorickych, psychickych a socidlnich dovednosti
ditéte,

4. podpora pfimétren¢ho vzdélavani déti

5. pomoc pfii hledani spolecensky piijatelnych volnocasovych aktivit,

b) zprostiedkovani kontaktu se spole¢enskym prostiedim:
1. doprovod déti do skoly, k 1ékati, do krouzki a doprovod zpét,
C) socialné terapeutické ¢innosti:

1. cinnosti socioterapeutického charakteru, které vedou Kk rozvoji nebo
udrzeni osobnich a socidlnich schopnosti a dovednosti podporujicich
socialni inkluzi osob,

d) pomoc prFi uplatiiovani prav, opravnénych zajmi a pii obstaravani
osobnich zaleZitosti:

1. pomoc s vytizovanim béznych zalezitosti,

2. pomoc pii obnoveni, nebo posileni kontaktu srodinou a Vv dalsich

aktivitach, jejichz cilem je integrace osob.

3.2 Cile sluzby

Terénni socialni prace s rodinami usiluje o zajiSténi dostate¢né Siroké nabidky a
podpory pro uéinné feseni konkrétnich problémd, se kterymi se rodiny s détmi nejéastéji
setkavaji. DalSimi cily jsou, skrze poskytovani tohoto druhu sluzeb, zajistit ¢lenim
rodiny moznost zlstat, nebo vratit se do svého pfirozeného prostifedi, zabraiovat
socialnimu vylouceni, pfedchdzet rozpadu rodin pomoci orientace na ochranu
psychického zdravi a dusevni rovnovahy ¢lenti, pomahat pti feSeni konfliktnich situaci
Vv zivoté rodiny, nebo partnerti za Gcelem obnoveni jeji funkénosti a podpora rodiny
v oblasti tykajici se vychovy a péce o déti. Nezbytnou soucasti je také materialni pomoc

a podpora. (Rulikova, K., 2009, s. 1)

3.3 Hlavni problémy ohrozenych rodin s détmi

Potize, jimz musi ohroZené rodiny casto celit, nelze jednoznacné zaradit do
schématu pficin a ndsledkti, nebot’ tvofi vzajemné propojeny systém.

Mezi nejCastéjsi problémy patii naptiklad sociokulturni znevyhodnéni rodin,
které zté¢zuje rodi¢ilm moznost uplatnéni se na trhu prace a u déti ovliviiuje jejich
prospéch ve Skole. Fungovani rodiny mize zkomplikovat také zdravotni, nebo

psychické onemocnéni nékterého z jejich ¢lenli. Dale omezené kompetence rodict pro
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vychovu déti, které se projevuji zanedbavanim péce, nevénovanim dostatku Casu na
dité, nebo neadekvatnim vychovnym stylem. Vyraznou komplikaci jsou problémy
rodiny Vv oblasti vztahi, kdy se muze jednat o domaci nasili, krizi mezi partnery,
manzely apod. Déti mohou mit i nasledkem vySe zminénych okolnosti vyukové a
vychovné obtize. (Rulikova, K., 2009, s. 3)

Spory mezi manzely, které maji déletrvajici charakter, mohou nasledné ptertst
v rozvodové fizeni, coz predstavuje velkou psychickou zatéz pro rodiCe i jejich déti.
Vlivem této situace dochazi k naruSeni rodinnych vazeb a spolu stim se objevuji
problémy emociondlni, fyzické, ekonomické, nebo pravni. K prodluzovani tohoto pro
ob¢ strany nepfiznivého stavu dochazi ve chvili, kdy se rodi¢e nejsou schopni na
usporadani po svém rozchodu dohodnout. Takto pokracujici, nevyieSeny konflikt ma
neptiznivy dopad praveé na déti a jejich zdravy vyvoj. (MPSV, 2012, s. 22-28)

Cilovou skupinou socialnich pracovnikti na poli SAS jsou také rodiny s détmi
ohrozené socialnim vylou¢enim. Ty se mnohdy do takové situace dostavaji v disledku
nesplaceni dluhii, které jsou pfi¢innou nizkych piijml rodiny, nezaméstnanosti, nebo
chybéjici schopnosti nakladat s penézi. Mezi dalsi obvyklé problémy patii zanedbavani
pravidelné skolni dochazky a domaci ptfipravy do Skoly u déti. Objevuji se také
socialné-patologické jevy jako toxikomanie, prostituce, nebo gamblerstvi. Nékteré
rodiny ohrozené socialnim vyloucenim bydli v nevyhovujicich podminkach, jejich
jedinym pfijmem jsou socialni davky a neziidka Celi projeviim diskriminace. (Rulikova,

K., 2009, s. 3-4)

3.4 Formy pomoci ohrozenym rodinam s détmi

Vyznamnym poskytovatelem socialné-pravni ochrany a socialné-aktiviza¢nich
sluzeb pro rodiny s détmi jsou neziskové organizace, jejichz pusobeni v této oblasti
muze byt popisovano takto:

,,Po nékolika letech cinnosti neziskovych organizaci vidime, Ze mnohé z nas
pracuji v oblasti socialné-pravni ochrany s neuvéritelnym nasazenim, zdapalem, empatii
a velmi pruzne. Jsme vsak vétsinou soustiedeni a orientovani jen na své poskytované
sluzby a cilove skupiny, chybi nam vetsi nadhled, komunikace, propojenost. Jsme vsak
také jiz vycerpani kazdorocnim financnim zajistovanim nasi cinnosti. Myslim si, Ze
Vv mnoha konkrétnich pripadech mohou neziskové organizace vcas velmi efektne, citlive

a okamzité reagovat a pomoci. Celkova zména ¢i koncepcni pomoc a systémova
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ochrana deti musi byt predevsim zaleZitosti statnich instituci. Ty by mély reagovat na
nase pripominky a nazory, vyuzivat naSe zkuSenosti a spolupracovat s ndami.”
(Bubleova, V., 2005, s. 16-17)

Socialni pracovnici poskytuji rodinam zakladni poradenstvi, kde se jedna o
pomoc zamétenou na vyhleddvani a zprostiedkovavani informaci, rad a doporuceni
vztahujicich se k idedlnimu chovani klientl. Pracovnik se zaméfuje na poskytovani
informaci o vychové ditéte, o tom jak spravné komunikovat s Gfedniky, se zaméstnanci
Skoly, nebo zaméstnavatelem. V ptipad¢ specifickych potieb klienth je pracovnik
schopen zajistit odborné, nebo pravni poradenstvi. Dalsi moznosti, jak fesit problémy
rodin s détmi jsou mediace, nebo domaéci ptiprava, doucovani déti a posilovani jejich
motivace ke vzdélani.

Velmi dulezita je spoluprace s ostatnimi subjekty, neziskovymi organizacemi
nabizejicimi sluzby, které chce rodina vyuzit. Pracovnik aktivné pomaha v realizaci
kontaktu, a pokud ma rodina zajem, doprovazi je do daného zafizeni. Budovani,
posilovani, nebo i obnovovani prirozené vztahové sité uzivateli je ndstrojem socidlni
integrace a ptfedchéazeni socidlnimu vylouceni. Podporovanim téchto vztahli se omezuje
zavislost klienta na sluzbé.

Pomoci Siroké nabidky riznych zajmovych aktivit pro déti je mozné vhodné
naplnit jejich volny €as. Velkd pozornost je poté vénovana tém détem, které ukoncily
zakladni Skolni dochazku, kde se pomoc soustfedi na podporu v pripravé na dalSi
studium, nebo hledani zaméstnani. V piipad¢ tykajici se rodiny, kde bylo dité
umisténo do zatfizeni pro vykon tUstavni vychovy, se pomoc zaméfuje pievazné na
utfidéni rodinnych zaleZitosti, FeSeni hmotné i socialni situace rodiny, kontakt

s ufady, atd. (Rulikova, K., 2009, s. 5)

VySe zminéné zpisoby a ndstroje pomoci rodindm v obtizné Zivotni situaci je
mozné poskytovat prostiednictvim socidlni asistence pro rodiny s détmi, kterd je
jednou z forem terénni socialni prace.

Socialni asistence pro rodiny s détmi je metoda prace, kterd umoznuje klientim
podilet se na feSeni, nebo odstraiiovani problému v jejich piirozeném prostredi. Sluzba
ma dlouhodoby a vSestranny charakter a provadi ji profesiondlni socialni pracovnik.
Cilem socidlni asistence je odstranéni, nebo zmirnéni nepfiznivé socidlni situace

prostfednictvim podporovani schopnosti a dovednosti jak déti, tak i jejich rodicu,
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posilovani schopnosti vyuzivat vlastnich zdroji rodiny a vhodné se vyrovnavat
s ohrozujicimi podminkami, které nepfiznivd socidlni situace piindsi. Pro socidlni
asistenci je tedy tim primarnim uchovani a zajiSténi spole¢ného souziti vSech ¢lent

rodiny a vychova déti v podminkach fungujici rodiny. (Kahankova, J., 2005, s. 51-52)

3.5 Ochrana prav déti v Ceské republice

Vroce 1991 Ceska republika ratifikoval Umluvu o pravech ditéte, ¢imz se
zavazala k dodrzovani a zabezpecovani prav déti danych timto dokumentem.

V dusledku potteby zlepsSeni systému ochrany prav déti, ndhradni rodinné péce a
péce a ohrozené déti doslo k vytvotfeni konkrétni strategie na narodni urovni. Cilem
Narodni strategie ochrany prav deéti je nastolit systém ochrany a podpory prav kazdého
ditéte, ktery bude zaroven zajiStovat i napliiovani jeho zakladnich potieb, pfispivat ke
zvySovani kvality Zivota déti a jejich rodin, postupné odstrafiovat diskriminaci a
nerovny pfistup a naopak ditéti umoznovat optimalni rozvoj v jeho pfirozeném
prostiedi, a to vSe s ohledem na moznost ditéte vyjadfit se k jednotlivym procestim.
(MPSV, 2012 s. 1)

Narodni strategie ochrany prav deti déle zahrnuje specifické zdmeéry, cile a
aktivity spolu s harmonogramem, ur¢enim odpovédnosti jednotlivym Gfadiim a postup
monitorovani a hodnoceni. Existuje ptredpoklad o uzké spolupréaci vlady, uzemnich
samosprav, nevladnich neziskovych instituci a obfanskych iniciativ na uskute¢iiovani

Narodni strategie. (MPSV, 2012 s. 1)

Priority ochrany prav déti

Hlavniho cile Narodni strategie ochrany prav déti je mozné dosahnout
prostiednictvim diléich cilt v prioritach tykajicich se:

Participace ditéte. Dit€¢ ma pravo vyjadrovat své vlastni ndzory k zaleZitostem,
které se ho pfimo tykaji, pfi¢emz jim ma byt vénovana pozornost pfiméfend jeho veku a
vyspélosti. (MPSV, 2012, s. 5-6)

Eliminace diskriminace a nerovného pristupu vici détem a mladym lidem.
Préva jsou zarucena vSem détem bez rozdilu, rasy, narodnosti, jazyka, barvy pleti,
pohlavi, nabozZenstvi, politického, nebo jiného presvédceni, narodni piislusnosti,
socidlniho postaveni, té¢lesného, nebo dusevniho stavu a jiného postaveni ditéte a jeho

rodicd. (MPSV, 2012, s. 5-6)
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Pravo na rodinnou péc¢i. Rodina je nejen pfirozenym prostiedim pro vSestranny
rozvoj a vychovu déti, ale 1 zakladni jednotkou spolecnosti téSici se z ochrany statu a
spole¢nosti. (MPSV, 2012, s. 5-6)

Zajisténi kvality Zivota pro déti a rodiny. Primarni je ditéti poskytnout
takovou ochranu a péci, kterd je nepostradatelna pro jeho blaho, pfic¢emz jsou brana na
zietel prava a povinnosti rodicli, nebo zdkonnych zastupci. Stat se proto zasazuje o

nutna zakonodarna a spravni opatieni. (MPSV, 2012, s. 5-6)
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4 Neziskové organizace

4.1 Role neziskovych organizaci ve spole¢nosti

Neziskové organizace jsou soukroma sdruzeni obcant, zalozena dobrovolné za
ucelem dosahovani relativné neomezeného mnozstvi raznych cili, své misto ve
spolecnosti nalézaji v prostoru, ktery se otvira mezi rodinou, trhem a statem oznacovany
jako obc¢ansky sektor. (Skovajsa, M., 2010, s. 16)

Obcansky, nebo neziskovy sektor tvoii spolu s podnikatelskym a stitnim
sektorem tfi zdkladni oblasti tradi¢niho dé€leni spolecnosti. Tyto sektory vnima soucasna
obcanské spolecnost jako neoddélitelné a vzajemné propojené, kdy spoluprace na poli
riznych subjektll v podobé vladnich, podnikatelskych, nebo samospravnych instituci je
vyznamnym nastrojem zachovani vSech tfi sektort. (Hammack, Young, 1993, podle
Majduchova, 2004, s. 24)

Neziskové organizace plni ve spolec¢nosti hned n¢kolik zasadnich tloh, kromé
toho, ze zajistuji nejriznéjSich druhy sluzeb a produkuji mnozstvi vyrobku, stavi se do
role obhdjcti prav a opravnénych zajmi osob utlaCovanych, nebo jakkoliv jinak
znevyhodnénych. Velky podil je patrny také na utvareni celospolecenského konsenzu,
V podpofe inovaci a budovani zdkladii demokratické spolecnosti prostiednictvim
pfedavani novych myslenek. V neposledni fad€ jsou také zastanci a ochranci zékladnich
hodnot, jako je spravedlnost, distojnost, rovny piistup, apod. (Hammack, Young, 1993,
podle Majduchova, 2004, s. 24)

S aktivitou obCanského sektoru se lidé v dnesni dobé mohou setkavat neustale,
napiiklad v podobé pomoci po pfirodnich katastrofach, péfe o seniory, nebo
poskytovani jidla lidem bez domova. Obc¢anské a cirkevni organizace se orientuji na
pomoc clovéku ve vSech fazich jeho Zivota, at’ uz se jedna o instituce podporujici
alternativni formy porodu aZ po hospice zajiStujici péci o umirajici. (Skovajsa, M.,
2010, s. 17)

Napti¢ spolecnosti se miizeme setkat sriznymi podobami sdruzeni, od
tradi¢nich po moderni, podporujici védu a vzdé€lani, nebo charitativni, kdy potieba
setkavani, spol¢ovani se v téchto zatizenich neni vysadou jen jedné spolecenské vrstvy.
Naopak se stdva cilem mnoha riznych skupin a vrstev, jelikoZ pestrost a variantnost
obcanského sdruzovani je odrazem rozmanitosti samotné spole¢nosti. Vyjadiuje odlisné

zpusoby dosahovani osobnich cila jednotlivet, ale také miru solidarity a zdjmu o osud
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druhych lidi, coz patii k povaze ¢loveéka stejné neodmysliteln€ jako usilovani o neustale
navySovani vlastniho uzitku. (Skovajsa, M., 2010, s. 18)

Vyznam neziskovych organizaci je nenahraditelny i v prostoru veifejné diskuze o
tématech, které se dotykaji zajmu vétSiny lidi a kontroly politické i ekonomické moci, a
to zejména v obdobi trvalé nespokojenosti obcant s chovanim politiki a krize legitimity

statnich instituci. (Skovajsa, M., 2010, s. 18)
4.2 Pravni formy neziskovych organizaci

4.2.1 Obcanské sdruzeni

Kazdy ma pravo svobodné se sdruzovat a na zdklad¢ tohoto prava zakladat rizné
spolky, hnuti, kluby, nebo jina ob¢anska sdruzeni. Opravnéni k zalozeni obcanského
sdruzeni mé jak fyzickd, tak pradvnicka osoba, a to za ucelem uskute¢néni spole¢ného
zdjmu. Registrace probihd na Ministerstvu vnitra po ptedlozeni stanov sdruzeni a
navrhu na registraci, kterou podepisi nejméné tii ¢lenové oznacovani za tzv. ,,ptipravny
vybor”, kdy alesponi jeden z nich musi byt star$i osmnacti let. Organy sdruzeni zakon
nijak neupravuje, ale nejvy$sim organem byva ve vétSiné piipadii valna hromada
doplnénd naptiklad radou, nebo predsednictvem. Obcanské sdruzeni miize zaniknout
dobrovolnym rozpusténim, nebo sloucenim s jinym sdruzenim. Podnikani v této pravni
form¢ neziskové organizace je nejmén¢ omezovano, avSak podminkou je, Ze veskeré
finan¢ni prostfedky ziskané Cinnosti vedlejsi musi byt pouZity ve prospéch c¢innosti

hlavni. (zék. €. 83/1990 Sb., o sdruzovani obcanil)

4.2.2 Obecné prospésna spole¢nost

Obecné prospésna spoleCnost je organizace, jejimz primarnim cilem je
poskytovani obecné prospésnych sluzeb vefejnosti, a to za podminek, které jsou predem
dané a pro vSechny stejné. Vznikd v okamzZiku zapisu do rejstiiku na navrh jejiho
zakladatele, ktery tento navrh predlozi krajskému soudu v misté sidla spolecnosti.
Soucésti navrhu a stéZejnim dokumentem je zakladaci smlouva/listina, kterd obsahuje
zékladni informace o zakladateli, Clenech spravni a dozorci rady, spolecnosti a
nabizenych sluzbach. Hlavnimi orgény jsou spravni a dozor¢i rada a teditel. Mize
zaniknout nékolika zplsoby, uplynutim doby, na kterou byla zaloZena, dosaZzenim
ucelu, pro ktery byla zaloZena, rozhodnutim spravni rady o zruSeni, slouceni, nebo

rozdé€leni. Sviij zisk nesmi pouzit ve prospéch zakladateld, ¢lenil, nebo zaméstnanct, ale
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musi ho vyuzit na uskuteciiovani obecné prospéSného cile, pro ktery byla zaloZena.

(zak. €. 248/1995 Sb. o obecné prospésnych spolecnostech)

4.3 Financovani neziskovych organizaci

Zajisténi dostatecného mnozstvi financnich zdroji pro neziskovou organizaci je
stézejni podminka zachovani jejiho fungovani. V soucasné dob¢ se ¢im dal vice zvySuji
pozadavky na profesionalitu a kvalitu poskytovanych sluzeb, to stavi neziskové
organizace do nepfiznivé situace konkurencniho boje, ktery je zalozen na finanénim a
spolecenském vykonu organizace a na tom, nakolik je mozné naplnit o¢ekavani darce.
Refenim je zména piistupu neziskovych organizaci k ziskavani finanénich zdroji
v podob¢ budovani silné zékladny darct oproti neustalému shanéni novych sponzora.
Nebo snaha o vytvafeni finan¢nich prostfedkt vlastni cestou a zaméfeni se na zlepseni

uc¢innost jejich vynakladani. (Majdachova, H., 2009. s. 125)

4.3.1 Finanéni zdroje neziskovych organizaci

Neziskové organizace mohou cerpat finanéni prostiedky pro svou cinnost
né¢kolika zptsoby, které je mozné rozdé€lit do tii zdkladnich kategorii — jedna se o zdroje
z vefejnych rozpocti a fondl, ze soukromého sektoru a z vlastni Cinnosti organizaci.
(Goulli, R., 2001, s.177)

Finance z vefejnych rozpoéti a fondid mohou organizace ziskat
prostiednictvim grantli a smluv v ramci dotaéni politiky statu, nebo ze strukturalnich
fondii Evropské unie na podporu specifickych ¢innosti a programiti. Dale jsou to
mandatorni transfery v podobé zdkonem nafizenych ptispévka vlady pro urcity druh
organizaci za U€elem realizace vetejnych programt a ¢innosti. Dotace a platby zajiSténé
tteti stranou predstavuji nepifimé vladni platby, které stit organizacim hradi za
poskytované sluzby jednotliveim (socialni zabezpec€eni, zdravotni pojisténi). V jiném
pfipad¢ se mize jednat o platby a ptispévky, které tieti strana ziska z finan¢nich zdrojt
okresnich ufadi, nebo mistnich orgéni, za programy, projekty a ¢innosti, které zajistuji
neziskové organizace. (Goulli, R., 2001, s.177)

Dotace ze statniho rozpoctu jsou piid€lovany prostiednictvim jednotlivych
ministerstev, obci a krajii. Rozdélovani téchto financi se déje nékolika formami, jednou
Z moznosti je vypsani vybérového fizeni na urcity projekt, kdy je dotace UispéSnému
zadateli vyplacena po jeden rok, Vv ptfipadé, ze se jednd o dlouhodob¢jsi aktivitu, musi se

kazdy rok zadat znovu. Dalsi formou jsou pfispévky a dotace podle specifickych zakona
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na financovani politickych stran, cirkevnich Skol, apod. Forma vetejnych zakazek je
spojena s humanitarni pomoci, protidrogovou prevenci, nebo zdravotné postizenymi.
Posledni moznosti je ziskani pfispévku na provoz zatizeni poskytujici socialni sluzby,
které by jinak musela zajiStovat obec, protoze se nachazi v jeji pasobnosti. (Goulli, R.,
2001, s. 177-178)

Piijmy pochdzejici ze soukromého sektoru mizeme clenit na pfispévky od
nadaci a nadac¢nich fondi, dary od jednotlivci, nebo firem a sponzorstvi. Mezi sdruzené
zpusoby ziskavani financi patii piispévky z fundraisingu, dale pfijmy z loterii, tombol,
vetejnych sbirek, apod. (Goulli, R., 2001, s. 179)

Finance ziskané z vlastni ¢innosti neziskovych organizaci jsou napftiklad
poplatky a piispévky za sluzby, kterymi klienti pfispivaji na sluzby, jez vyuZzivaji a ty
nejsou dotovany. Clenské piispévky jsou vybirany u organizaci zalozenych na principu
Clenstvi. Pfijmy z prodeje Cinnosti jsou finance, které organizace ziska z prodeje
urcitych vyrobki, nebo sluzeb a nevztahuji se k zakladnimu poslani organizace. Vynosy
Z investic predstavuji financni pfijem organizace, ktery vydélava svym kapitadlem a

jinymi aktivy. (Goulli, R., 2001, s. 179)

4.3.2 Komplikace ve financovani neziskovych organizaci

V této Casti textu se budu zabyvat souasnymi problémy neziskovych organizaci,
které se tykaji oblasti jejich financovani a nasledné udrzitelnosti existence.

Obsah dokumentu snazvem Index udrzitelného rozvoje obcanského sektoru
vroce 2011 v Ceské republice napovida, e aktudlni finanéni situace neziskovych
organizaci je nelehka. Projevuje se tak, ze i diive finanéné stabilni organizace se nyni
potykaji s nedostatkem penéznich prostiedkli. Doba finan¢niho zajisténi se zkracuje a
rezervy, se kterymi by bylo mozné voln¢ nakladat, nejsou k dispozici. Svij podil na
situaci ma také finanéni krize, kterd vytvofila tlak na organizace, aby hledaly nové
moznosti a piilezitosti. (Neziskovky, 2012, s. 4)

Organizace obCanského sektoru ziskavaji vétSinu svych prostiedkli z eskych
zdrojt, zahrnujici i zdroje vetejné, které jsou uz od roku 2003 pravidelné kraceny. Podle
Rady vlady pro nestatni neziskové organizace doslo v roce 2011 ke snizeni dotaci ze
statniho rozpoctu o patnact procent a piispévky krajskych tradi klesly o devét procent.
Navic velk4 konkurence mezi organizacemi mé za nasledek ubytek jejich schopnosti
uspét v Cerpani ze zdroji Evropské unie. Komplikaci je také centralizace poskytovani

darti, jedna se ptfedev§im o velké firmy s pobockami, kdy dochazi k piesouvani
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rozhodovani o pfidéleni daru z mistni poboCky na jeji centrdlu v hlavnim mésté.
(Neziskovky, 2012, s. 4-5)

Pojem transparentnosti se stava stidle vyznamnéjSim, kdy darci chtéji byt
informovani o vyuziti darovanych finanénich prostfedkti a maji obavy z toho, aby
nebyly spotiebovany na administrativu a chod organizace. Postupné dochazi ke
zvySovani tlaku na hledani vlastnich zdroji organizaci ob¢anské spolecnosti, naptiklad
prodej sluzeb, nebo socidlni podnikani, kde ale chybi investice i dovednosti marketingu
a finan¢niho fizeni. Dal$i moznosti je zapojovani se do veiejnych zakazek, kde velké
riziko predstavuje konkurence. (Neziskovky, 2012, s. 4-5)

Finan¢ni fizeni neni v neziskovych organizacich vyieSeno z hlediska systému,
odviji se od malého mnozstvi ekonomtl, finan¢nich manazeri a nedostatku financi na

vytvoreni pracovnich mist. (Neziskovky, 2012, s. 4-5)
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5 Organizaéni kultura

5.1 Definice pojmu

Pojem organizac¢ni, podnikova, nebo firemni kultura vznikl na pozadi obdobi,
kdy mnoho odbornikl feSilo problém neefektivnosti v organizaci. Byly navrhovany
ruzné organizani zmény, které bohuzel nepfinesly pozadovany ucinek. Ekonomové,
sociologové i psychologové se snazili pfinaset to nejlepsi pro rozvoj organizaci, ¢asto
ale jejich opatfeni nardzela na nesnadno popsatelné zébrany. Zacalo se tedy uvazovat o
oblasti, kterou dosud zadna z véd dostatecné neprozkoumala, ale kterd ma piesto
vyznamnou roli v Zivoté¢ organizaci. Na zdklad€ této potieby vznikl pozdéji termin
»organizaéni kultura”. (Bélohlavek, F., 1994, s. 1)

V soucasné dobé jiz existuji dva zékladni zpisoby, jak je mozné organizacni
kulturu vymezovat, oznacuji se jako ptistup objektivisticky a interpretativni.

Interpretativni pristup definuje kulturu, jako ,,néco, ¢im organizace je”. V jeho
pojiméni tvoii veSkeré znaky organizace soubor prvkil jeji kultury, kdy je organizace
chapana jako systém sdilenych vyznami, viditelny prostiednictvim symbold. Skrze
tento systém je kultura organizace souborem ideji, ndzorti, hodnot, postoji a norem,
které pomahaji porozumét lidské strance fungovani organizace. (Lukasova, R., 2004, s.
20)

Objektivisticky pristup rozumi kultufe, jako néfemu, ,,co organizace ma”.
Vnima ji jako urcity subsystém, organizacni proménnou, jeZ je mozné ménit a utvaret
Vv zavislosti na fungovani a vykonnosti organizace. (Lukasova, R., 2004, s. 20-21)

Na kulturu organizace je mozné se divat i v §ir§im, nebo uz§im smyslu. Sirsi
smysl zahrnuje souhrn znakt, nebo i podnétd organizace, skrze které se projevuje
navenek a zaroven pisobi zevnitf na své pracovniky, klienty, apod. Jedna se napiiklad o
Cistotu okoli 1 vnitfnich prostor, uspofadani dokumentace, logo firmy, nebo pouZzivané
nastroje, postupy a technologie. UZ8§i smysl piedstavuje organiza¢ni kulturu jako
hodnoty, normy a ocekéavani, které jsou v rdmci organizace sdileny jejimi pracovniky a

které vznikly vlivem tradic. (Stikar, J., 2003, s. 162)
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Vybrané definice organizacni kultury

Pojem organizac¢ni kultura je mezi piednimi autory chapan obdobné, avsak 1isi
se ve vymezovani konkrétniho obsahu pojmu. Proto zde uvaddim hned nékolik definic
soucasn¢.

,,Organizacni kultura je vzor zakladnich predpokladu, vymysleny, odhaleny,
nebo vyvinuty danou skupinou, v priitbéhu reseni problémii externi adaptace a vnitini
integrace, ktery je v dané organizaci natolik zaveden, Ze muzZe byt povazovan za validni

a tedy se z neho mohou ucit novi clenové spravnému zpiisobu vnimani, mysleni a citéni

ve vztahu k témto problémiim.” (Schein, E., H., 1990, podle Bélohlavek, F., 1994, s. 1)

Kultura organizace je systém spolecné sdilenych hodnot a piesvédéeni
zaméstnancl jedné organizace podminujici jejich zptisob chovéni. (Robbins, Coulter,

2004, s. 72)

Organizac¢ni kulturu ptedstavuji zékladni hodnoty, ndzory a ptedpoklady
existujici v organizaci, dale vzorce chovani, které vznikaji dusledkem sdileni téchto
vyznami a symboly vyjadiujici souvislost mezi hodnotami, pfedpoklady a jednanim

ptislusnikli organizace. (Denison, 1990, s. 27, podle Lukasova, R., 2004, s. 22)

Z vySe uveden¢ho je mozné vytvofit obecné platnou definici organizacni

kultury, kterou je mozné chapat jako:
...soubor zakladnich ptedpokladli, hodnot, postojli a norem chovéni sdilenych
V ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lentli organizace a ve

vytvorech jako materialni, tak nematerialni povahy. (Lukasova, R., 2004, s. 22)
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. EMPIRICKA CAST

6 Metodologie vyzkumu

6.1 Cil vyzkumu

Cilem praktické Casti bakalarské prace bylo zjistit, které aspekty pracovnici na
poli SAS (socialné-aktivizacni sluzby) ve vybranych neziskovych organizacich
Vv Olomouci interpretuji jako vyznamné pro utvaieni jejich celkové pracovni

spokojenosti, nebo nespokojenosti.

6.2 Popis pouZitych metod

Pro zpracovani tématu bakalarské prace jsem z metod a technik socialné-
védniho vyzkumu zvolila kvalitativni ptistup, ktery se nejcastéji ,, vyuziva pro popis,
analyzu a interpretaci nekvantifikovanych ¢i nekvantifikovatelnych vlastnosti
zkoumanych psychologickych fenoménii nasi vnitrni a vnéjsi reality” a je ptistupem
stavicim na principech jedine¢nosti a neopakovatelnosti, kontextualnosti, procesualnosti
a dynamiky. (Miovsky, M., 2006, s. 18)

Celkovym pfistupem mého vyzkumu byla metoda zakotvené teorie. Zakotvena
teorie je vyzkumnéa metoda, s jejiz pomoci dochazi k vytvoteni teorie, ktera je vnitiné
odvozena z procesu zkoumani specifického jevu. Teorie se vytvafi 1 ovétuje zaroven na
zakladé systematického shromaZd'ovani a analyzy dat ziskanych o zkoumaném jevu,
kdy se jednotlivé faze procesu zahrnujici sbér dat, jejich analyzu a samotné teorie
vzajemné prolinaji. (Miovsky, M., 2006, s. 226)

Pozornost je vénovana zejména chovani a vzijemnému plsobeni mezi
zkoumanymi jednotlivei a procestim v jejich prostiedi. Vysledkem je pak teorie, ktera je
zakotvena v datech ziskanych béhem vyzkumu. (Hendl, J., 2008, s. 123)

Metodou sbéru dat byl vmém vyzkumu hloubkovy rozhovor, ktery byl
polostrukturovany se Sesti okruhy otdzek, které jsem vytvofila na zakladé poznatka
ziskanych studiem odborné literatury. U polostrukturovaného rozhovoru ma vyzkumnik
doptedu piipravené schéma s okruhy otdzek tzv. jadro interview, které¢ musi
s respondentem projit, ale jakou strategii dotazovani zvoli je uz na jeho potiebach a
moznostech. V pribéhu rozhovoru je vhodné nechat dostatek prostoru pro uptfesnéni a

vysvétleni odpovedi, abychom 1épe pochopili, jak respondent danou véc mysli. Ovétime
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si tak spravnost naSeho uvazovani a pokladame dopliujici otazky pro hlubsi

porozuméni tématu. (Miovsky, M., 2006, s. 159-160)

6.3 Popis vyzkumného souboru

Pro ucely vyzkumu byly osloveny tfi neziskové organizace poskytujici socidlné-
aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi pusobici v Olomouci, a to: Maltézskd pomoc,
Fond ohrozenych déti a P-centrum.

Obcanské sdruzeni P-centrum, konkrétné Rodinné centrum U Miloka je
zafizeni zajistujici socialné-aktivizacni sluzby rodindm s détmi s cilem posilovat
pozitivni vzorce chovani déti i rodict, poskytovat poradenstvi ohledn€ vychovnych a
vzdélavacich problémi v rodin€, nebo naopak o variantach aktivniho traveni volného
Casu déti a v neposledni fad€ se snazit o udrzeni ditéte, co nejdéle v jeho pfirozeném
prostiedi. (P-centrum, 2011)

Jejich sluzby jsou uréeny primarné rodinam s détmi, détem ve véku od 6-15 let a
jejich rodictim, kteti bojuji s vychovnymi, vzdélavacimi, nebo socidlnimi problémy.
V soucasné dobé sdruzeni nabizi né€kolik specifickych programti. Mezi programy
zamétené na déti patii Individualni preventivni program pét P, skupinové tematické
aktivity, nacvik samostatného dochazeni a podpora vzdélavacich dovednosti. Programy
orientované na rodi¢e piinasi zakladni, psychologické, nebo pravni poradenstvi a
rodi¢ovské skupiny. (P-centrum, 2011)

Maltézska pomoc jako obecné prospéSna spolecnost se snazi podporovat
dustojny zivot rodin s détmi, které se ocitly v nepfiznivé socidlni situaci, ktera by mohla
mit negativni disledky na zdravy vyvoj ditéte. Cilem organizace je Usili o zlepSeni
rodinné a socidlni situace vSech ¢lenl rodiny, ¢ehoz chce dosdhnout prostfednictvim
zajisSténi zdravého vyvoje ditéte a plnohodnotného fungovani rodiny, prevence
socialniho vylouceni, snahy o zvySovani samostatnosti rodin a posilovani socialnich a
pracovnich vztahtli. (Maltézska pomoc, nedatovano)

Své sluzby nabizi pfedevSim rodinam s détmi se zdravotnim, kombinovanym,
nebo jinym postizenim a rodinam, které jsou ohroZeny socialnim vylou¢enim. Sluzba je
urcena détem do 18 let. Hlavnim ptfedpokladem pro poskytnuti sluzby je z4jem rodiny
na zlepSeni své situace. Nabidka sluzeb zahrnuje kromé zakonem stanovenych ¢innosti

individualni plan prace s rodinou a ditétem, aktivni a citlivé zapojeni ditéte do procesu
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pomoci a dobrovolnické programy, Socialné-aktivizaéni programy pro déti, mladez a
podporu rodiny. (Maltézska pomoc, nedatovano)

Obcanské sdruzeni Fond ohroZenych déti se primarné orientuje na pomoc
zanedbavanym, tyranym, opusSténym a jinak socialn¢ ohrozenym détem. Tato
organizace piisobi v ramci celé Ceské republiky a mezi jeji hlavni &innosti patii, jak uz
bylo zminéno, pomoc zneuzivanym a opusténym détem s tim, Ze se zaméfuji na terénni
socialni praci a sanaci rodin, dale hledani ndhradnich rodin pro té¢Zko umistitelné déti,
ziizovani azylovych domu pro rodiny s détmi a mladez a zafizeni tstavni vychovy,
Klokanek. Také jsou provozovateli krizové linky pro Zeny skryvajici své téhotenstvi a
nasledné porod. Rodindm poskytuji poradenstvi i hmotnou pomoc a vyznamnym
zpusobem se podili na zlepSovani legislativy a praxe v oblasti ochrany prav déti a snazi
se pusobit i osvétove. (FOD, nedatovano)

Rozhovor mi poskytlo celkem pét socialnich pracovnikii z téchto organizaci,
konkrétn¢ to byli dva muzi a tfi zeny. VSechny ucastniky jsem pfedem seznamila se
zdkladnimi informacemi o zdméru vyzkumu a zarucila jsem se jim za naprostou

anonymitu zdznamu jejich odpovédi.

6.4 Zplsob zpracovani dat

Po provedeni rozhovoru se socidlnim pracovnikem jsem ziskané informace
prevedla z audiozaznamu do pisemné podoby tzv. transkriptu. Data jsem poté
analyzovala pomoci procesu kodovani tak, Ze jsem k ur€itym ¢astem textu pfifazovala
kategorie vychazejici z mych teoretickych znalosti o tématu a za pomoci konceptu
faktorti pracovni spokojenosti zminéného vyse.

V ramci metody zakotvené teorie jsem pouzila dva typy kodovani, nejprve
oteviené, které se pouzivd pro prvni prichod daty, pficemz se uritym tématim
pfifazuji oznaeni. Vyzkumnici mohou k textu pfistupovat s pfedb&Znym seznamem
kodu a jejich definic, ktery mohou v pribéhu doplnit o dalsi. Faze otevieného kodovani
ma za cil pfinést seznam témat, ktery pomahé vyzkumnikovi vidét jeho zkoumané téma
celkové a motivuje ho k dalSimu hledani. Postupné dochazi k tfidéni, organizaci a
kombinaci zjisténych témat a jejich doplnéni v nasledujici analyze. (Hendl, J., 2008, s.
247)

Poté jsem data analyzovala pomoci axialniho kodovani, Vv jehoz ramci

vyzkumnik zkoumd dany fenomén z hlediska pticin, nasledkll, podminénosti a interakci,
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strategii a procesil. Na zdkladé toho miize pak vytvofit uritou osu, nebo spojnici
propojujici jednotlivé kategorie. Déle hled4 nové kategorie a koncepty vzajemné spolu
souvisejici a odpovida na otazky, zda je mozné urcité kategorie sloucit, nebo naopak
rozdélit apod. (Hendl, J., 2008, s. 248)

uvadéla do vzajemnych souvislosti. Stejny postup jsem uplatnila u vSech zapojenych
respondentl s vyjimkou prvni respondentky, kterou jsem navstivila dvakrat za Gcelem

zptesnéni a ujasnéni informaci poskytnutych v prvnim rozhovoru.

6.5 Interpretace vysledku vyzkumu

Zjisténé aspekty vyznamné pro utvareni celkové spokojenosti/nespokojenosti
vybranych socialnich pracovnikd, pusobicich v socidlné-aktiviza¢nich sluzbach pro

rodiny s détmi v Olomouci, je mozné interpretovat nasledujicim zptisobem.

6.5.1 Charakter pracovni ¢innosti

Pro celkovy pocit spokojenosti ucastnikli vyzkumu jsou dilezité aspekty
vychazejici z charakteru jejich pracovni ¢innosti, a to zejména volnost v organizaci
prace a pracovni doby, kdy jsou stanovena urcitd pravidla a smérnice, které musi byt
dodrZzovany, ale svou praci si mohou naplanovat podle svého uvazeni. DalSim
vyznamnym aspektem je rtznorodost napln€ prace, kterd zahrnuje Siroké spektrum
¢innosti, jaké miize socialni pracovnik v organizaci vykonavat. Tento faktor podporuje
pocit spokojenosti v praci predev§im u téch pracovnikd, ktefi radi reaguji na okamzité
situace, a nevyhovuje jim stereotyp.

,Je to i tim, Ze je to neziskovd organizace a tak jak to mdame nastaveny, tak je
tady urcita volnost, toho treba, kdy prijdu a co a jak si miizu délat sama. ...tu prdaci si
muizu jako napldnovat, tak jak jd potrebuji a chci a vtom mé to treba bavi a
vyhovuje.”’(R1)

., ...Ze si i vybiram z toho vseho, co se tady da delat jako v P-centru, tak ja si
vybiram aktivity, co mé bavjej, ze mé tady nikdo nenuti do néceho, co je mé prosté proti
vili, néjak jako extréemnim zpiisobem reknéme. Takze jako tady mam svobodu, potom mé
tady hrozné uspokojuje, Ze prosté tady mam, da se rict volnou pracovni dobu, kdy ve
chvili kdy viastné nemusim a je mé tieba Spatné, takze tady nejsem, jenom si vodvedu ty
dvé konzultace, ale potom si to viechno musim nahonit pristi tyden, ale mé to tak

vyhovuje.”(R2)
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V rozhovorech respondenti piikladali diraz také na moznost seberealizace a
uplatnéni svych kreativnich schopnosti na pracovisti, naptiklad v podobé vytvareni
novych programi, nebo aktivit pro rodiny s détmi. S tim casto spojovali pfilezitost
k osobnimu a profesnimu rastu, bud’ prostiednictvim vzdélavacich kurzi financovanych
organizaci, supervizi, nebo ziskanych zkusenosti, které¢ maji velky vyznam hlavné pro
mladé a zacinajici socidlni pracovniky zejména v piinosu do budoucna.

., Asi je to pro mé vyborna praxe, zZe vlastné tady jako budu a ucim se opravdu
vod ty klientsky prace pres tu jako technickou agendu jak se to tady vede, psani
projektii, reseni projektit a tak dale.”(R2)

Velmi vyznamné pro vnimani pracovni spokojenosti u socialnich pracovniki je
to, ze vykonavaji praci, kterou chtéji delat, nebo kterd je zarovenl jejich vysnénym
povolanim.

,,INo, pro mé de facto je to splnéni snu, obzvlasté ted’ka, kdyz delam s rodinama,
protoze sem od malinka chtéla pomahat lidem, takze ta administrativni c¢ast mé az tak
netankuje, kdyz to tak reknu, ale od toho srpna, co délam rodiny, tak mé to fakt bavi.

Napliiuje mé to proste.”’(R3)

6.5.2 Smysluplnost prace

DalSim faktorem, ktery je z mého pohledu kli¢ovy pro utvareni celkové pracovni
spokojenosti i nespokojenosti zkoumanych socidlnich pracovnikii je vnimani
smysluplnosti své prace. Velkd raznorodost se projevila vtom, jak jednotlivi
respondenti interpretuji, co pro n€ smysluplnost v praci znamena, v ¢em ji konkrétné
nachazeji a kde jim naopak schazi. Rozdilnost v hodnoceni smysluplnosti své prace se
projevila u cilové skupiny, rodin s détmi. Kdy jeden socidlni pracovnik mlize vnimat
vetsi smysluplnost v praci s rodi¢i, naopak druhy v praci s détmi. Tento fakt miize byt
dusledkem odlisného osobnostniho nastaveni jednotlivych pracovnikd, jiné strategie
organizace, Vv niz pusobi, nebo riznych zplsobl prace s klienty, které piinaseji pocit
uspokojeni a naplnéni z ¢innosti.

,Ja bych rekla, zZe ted kdyz pracujeme i s témi rodici, tak mé to pripadne o
hodné vic smysluplnéjsi a mozna mé to jako napliuje a proto o té smysluplnosti az tak
moc nepremyslim, protoze si myslim, ze to ma smysl tim, ze do toho jsou vtazeni ti
rodice a uz tim, Ze maji moznost se nékde, kdyz to reknu blbé vykecat, odpocinout a pak
moznd jesté zménit postoj viici sobé a viici tomu ditéti, tak jako téma malickejma

kriickama vidim zmeénu. TakZe prace se vice soustredi na ty rodice a na zménu chovani
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rodici, protoze ty deti potom to chovani budou napodobovat a tim vlastné dojde k té
zmené.”(R1)

Socialni pracovnik vnima smysluplnost své prace vice v praci s détmi, také na
zéklad¢ své zkusenosti s rozvodem rodicli v détstvi, kdy mize 1€pe porozumét pocitim
déti s podobnym zézitkem.

... UFCItE co se tyka deéti a prdce s détma, tak pro mé ano, ja v tom vidim smysl.
Co se tyka prace s dospéldakama, s rodicema, tak nékdy si Fikam, Ze to nema smysl, je to
jak kdy. Ale za mé vidim smysl v téch détech a v praci s néma, s téma rodicema je to
ale i kdyz sou to socialné slaby rodiny, tak nekdy se c¢lovek miize pretrhnout, miize se
snazit predat jim maximum a oni nechteji. Takze s téma dospélakama nekdy reSim ten
smysl. Ale tim, Ze tam sou ty déti, tak se mé to furt toci kolem toho, Ze jo ma to néjaky
smysl, ale oteviené rFikam, ze mé vystavuji vic rodice nez déti. To urcité ano.”(R4)

Pocit smysluplnosti je mozné identifikovat také v prilezitosti vytvofit specialni
program pro déti z rozvedenych rodin, ktery nikde v CR nefunguje.

,,... toto je pro mé ten smysl, Ze sem neco vymyslela, nebo nechala sem se
inspirovat programem, ktery jde v Americe a trosku sem to upravila na nase poméry, no
a zkousime, zkousime jak to funguje, jak je to uspésny, détem se to hrozné libi, oni jsou
spokojenti, coz je pro mé smeérodatny. No a to je pro mé ten smysl ...”(R4)

Dalsi spojitost své spokojenosti, nebo nespokojenosti v praci vidi respondenti ve
schopnosti dosahnout zmény u klientt, ktera je cilem a zaroven zdrojem smysluplnosti
jejich ¢innosti. Casto davali do kontrastu napiiklad praci zednika, nebo jinak manualné
pracujiciho ¢lovéka, ktery se na konci dne ohlédne a vidi za sebou postavenou zed'.
Oproti tomu prace socialniho pracovnika je specifickd v tom, Ze zména u klientl
nenastane ze dne na den, ale souvislou a déletrvajici intervenci. Tato skutecnost je
bohuZzel pro mnohé pracovniky nevyhovujici, a spiSe zdrojem nespokojenosti.

., Predtim to bylo skvéely s tema rodinama pracovat a pomahat jim, ale prece
jenom je to oblast socidlni prace, kde je téch vysledkii videt hrozné mdlo a za strasné
dlouhou dobu.”(R5)

. ... jako ta prdce neni videt, nékdo néco vyrobi, tak to okamZzité vidi a my to

vidime nebo nevidime to, takze v tom to nékdy ztraci tu smysluplnost.”(R1)
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. ... ja nekdy mam takovy jesté pocit, ze bych prosté chtéla byt zachranar, nebo
Jjezdit prosté se sanitkou, a takovi jako... zachrana opravdu Zivota, co jde videét a co
okamzité clovek jako vidi, Ze se neco deélo. ”(R1)

Na druhou stranu jsou mezi respondenty socialni pracovnici, ktefi vnimaji svou
praci jako potfebnou pravé proto, ze vidi pro né podstatnou zménu u klientii a tak
vysledky své ¢innosti.

. ... jd to vnimam jako hodné potiebnou praci, protozZe uz za ten rok a pul vidim
zmeny u tech jednotlivejch décek aj u tech rodicu, coz je hrozné fajn. TakZze mé to jako
hodné motivuje, jako vnitrné.”(R2)

Zdroj smysluplnosti a nasledné uspokojeni spociva také v charakteru organizace,
nabizenych sluzbach, uplatiiovaném pfistupu ke klientim a uznani odborné vetejnosti.
Kdy socialni pracovnici cerpaji ze skuteCnosti, ze jejich organizace nabizi svym
klientim, to co podobné organizace nemohou. Smysluplnost pro né¢ znamena i védomi
dobte odvadeéné prace, kdy se vzdy snazi nabizet klientim maximum i pies to, ze jejich
usili nevede ke zméné.

,, ... ta socialni prace v terénu mad smysl castecné proto, ze Fond ohroZenych deti
vznikl jako organizace zamérend primdrné na ochranu prav deéti a je potieba Fict, Ze ani
do dneska tohle neni néco, na co by se vétsina spolecnosti, ani té odborné dokazala
Soustiedit. Takze v tomhle vidim velky smysl, Ze je tu nekdo, kdo vidycky, za kaZdou
cenu stoji na strané tech deti. ”(R5)

. ... a dalst duilezity je pro mé to, abych védél, nebo abych z toho mél takovi jako
vnitini dobri pocit i kdyz u toho klienta nejsou zmény, tak ve chvili kdy sem jistej, ze tam
nedelam néjak jako extrémni boty jo, v tom jeho vedeni, tak i potom mé to déla radost,
protoze sou klienti, ktery proste nezmeénime jo, to jako nejde.”(R2)

Uspéch pii praci s klienty je interpretovan jako p¥inasejici pocity spokojenosti i
Vv piipadg, ze se jedna o dil¢i kroky, které ale ptispivaji ke zlepSeni situace u klienti.

., Kolikrat mé staci ke stésti, ze tam jdu a vidim, Ze ta rodina je se mnou
spokojena, vidim, ze jsou spokojeni s dobrovolnikem, zZe vsechno klape. Kdyz je to
rodina, kterd potrebuje néjak financni pomoc, tak su stastnd, kdyz sezeneme sponzora.
A kdyz jde o doucovani, tak kdyz se nékdo zlepsi. Ale uspéch je viastné vsechno, co vede
ke spokojenosti klienta.”

Smysluplnost je pro nékteré socidlni pracovniky obsazend 1 v préci

s dobrovolniky, ktefi jsou v jejich o¢ich velkym pfinosem pro klienty.
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. ... @ prave i proto sem taky hrozné rad delal s téma dobrovolnikama, protoze

praveé oni ty decka jako rozvijeli obrovskym zpusobem ...”(R2)

6.5.3 Vztahy na pracovisti

Jednoticim prvkem v oblasti zdroji pracovniho uspokojeni vSech zkoumanych
socidlnich pracovniki na poli SAS, jsou vztahy na pracovisti. VSichni respondenti
Vv rozhovoru interpretuji pozitivni vztahy se spolupracovniky, klima na pracovisti, nebo
soulad hodnot mezi kolegy, jako vyznamné pro vlastni pocity spokojenosti v praci. Je to
dano tim, ze v oslovenych neziskovych organizacich pracuji zaméstnanci ve velmi
uzkych kolektivech tvofenych tiemi az ¢tyfmi pracovniky, ktefi maji mezi sebou blizké
vztahy. Takovéto vztahy vznikly nejen na zakladé obyvani spole¢né kancelafe, nebo
v disledku spolecné traveného ¢asu pii praci, ale jako reakce na sdileni zakladnich
hodnot a cil pracovni ¢innosti.

., ...tak vsichni sme tady humanitné zaméreni, at psychologové, nebo socialni
pracovnici, a vSichni jako co mame to primarni, tak je viastné to dobro toho klienta,
takze takhle sme tady nastaveni vsichni. A v tomhletom nastaveni si myslim, Ze to asi
pomdhd nebo uspokojuje.”’(R2)

Se vztahy na pracovisti je spojena takova prace Vv tymu, kterd mezi zaméstnanci
navozuje pocit divéry ve své spolupracovniky, moznost spolehnout se a také vira v to,
ze neni nikdo, kdo by se mezi kolegy choval necestné. SoudrZznost a spoluprace
V pracovnim tymu jsou také vyznamnymi aspekty pro pracovni uspokojeni, kdy clovek
muze oteviené¢ svému kolegovi pfiznat kritiku s védomim, ze to doty¢ny zvladne
pfijmout.

., ...no urcité to je i o tom kolektivu lidi, kdyz treba zrovna neni nalada, nebo se
nechce, kazdému se nékdy nechce, tak jako jak je ten kolektiv malej a jak je ta prace
takova rekla bych psychologicka, zZe jak se snazime hezky chovat k tém détem a privetivé
se chovat i k tém rodicim, tak néco podobnyho je to mezi nama ... Ze se jako miizu
soustiedit na tu praci samotnou a nemusim se bat rict, hele nevim Si S tim rady a nebo
toto nezvladam a to muzZu vict nejen na supervizi, ale i mezi kolegy. TakzZe je to ta koheze
a spoluprdce tady mezi jako nama, v tom malym programu.”(R1)

Svou spokojenost v praci respondenti spojuji i s pozitivnimi az pratelskymi
vztahy s nadfizenymi. Kladné vnimaji fakt, Ze vedeni se jim snazi vychazet vstiic a

podporuje jejich ¢innost.
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., A i ta moznost od vedeni si ten cas prosté prizpusobit, jak potrebujeme. Kdyz je
potieba k lékari, néco vyridit existujou pro to nahradni volna, protoze délame
nadramec, tak si to miizeme vybrat, toto je fakt super, za to ja sem moc vdécna a to mi

prosté pomaha jako v tom uspokojeni, v tom Ze sem rada ... ”(R4)

6.5.4 Vedeni organizace

Lze ale fici ze, oblast vedeni a fizeni organizaci, ze kterych dotazovani
pracovnici pochazeji, zahrnuje i ty aspekty, které pfispivaji spiSe k nespokojenosti
Vv zaméstnani. Jedna se o nespokojenost s nedostatecné odbornymi kompetencemi
vedouciho, které piinaSeji zaméstnanctim nejasnosti ohledn¢ strategického planovani a
sméfovani organizace. Chybé&jici koncepce nepodporuje ani oblast plsobeni na
vetejnost. Dal§im dasledkem je Spatné finan¢ni fizeni, nebo hospodateni s prostiedky,
které vyrazn¢ zasahuje do Cinnosti socidlnich pracovnikl a narusuje plynulou praci
s klienty.

,,»No urcité by mi pomohlo, kdyby na vedouci pozici toho naseho programu byla
osoba, ktera by byla vzdeélanéjsi, nebo zkuSenéjsi a vzdélanéjsi nez ja. ProtoZe si
myslim, Ze na pozici nejvyssi by mél byt clovek, ktery je predevsim manazerem a prdave
ze kdyz je reditel, nepotrebuje byt ani psycholog, nebo myslim tim vzdeélanim néjakym
odbornym, ale predevsim manazer, ekonom ...., ktery té organizaci pomiize byt jako
silnou a pevnou a aby se jako kazZdy rok nehroutila, jestli teda budeme fungovat
nebudeme fungovat, budou penize, nebudou.”(R1)

A pak mé tam chybi néjakej koncept jako celyho P-centra, co .. jakoby kam to
smeruje, to je prosté asi muj osobni problém, Ze potiebuju mit nékde nejaky smerovani
viceméné u vseho.” (R2)

. ... je to tady takova jako slepenina ruznejch sluzeb, ktery néjakym zpiisobem
davaji smysl, ale kdyz si clovék rekne P-centrum, tak to sou primdrné drogovy sluzby,
ale my jakozto rodinny centrum na to hodné nardzime, protoze kdyz se nékde
propagujem, tak oni ndam potom reknou tyjé dyt my sme mysleli, Ze tam chodi jenom
fetdci, Ze jo.”(R2)

Personalni politika organizace v oblasti ocefiovani zaméstnancli nenapliiuje
jejich potieby a ocekavani, kdy predev§im podminky pro udélovani ocenovani jsou
interpretovany jako nepfijatelné, coz vyvolava pocity nespokojenosti.

Asi bych ocenil i ... a to uz je asi jako do vnitrnich 7ad i vétsi ocenéni i ze strany

naseho vedeni, to tam casto chybi ... nebo vim, za jaky veci se to oceneni dava a ja
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nejsem ochotnej respektive .. nebo jakym zpiisobem je potreba podat svoji praci, abyste
to oceneéni dostali. To neni néco, co jsem ochotnej udelat ... prosté ... je to nediistojny

podle mé, tak i to nékdy ztézuje ten pocit byt spokojenej.”’(R5)

6.5.5 Financovani a odmeénovani

Financ¢ni stranka ¢innosti socialnich pracovnika na poli SAS je klicovou slozkou
jejich  spokojenosti/nespokojenosti s praci. V ramci tohoto vyzkumu bylo jak
financovani organizace, tak odménovani pracovnikii interpretovano jako zdroj
nespokojenosti. Za hlavni pfi¢inu této skuteCnosti respondenti oznacuji nizké
spolecenské postaveni svého zaméstnani, které nasledné komplikuje ¢innost socialnich
pracovnikl. Jednou z komplikaci, se kterou organizace i pracovnici bojuji, je zavislost
existence na nestabilnim a malo plynulém pfisunu finan¢nich zdroji z vefejnych
rozpoCtli. Pro zaméstnance tato situace znamena snizovani uvazki, shanéni financi
Z jinych zdrojii a ohrozeni duvéry klientd v instituci, nebo naruseni kontinualni prace
s rodinami, v pfipad¢, kdy je nutné omezovat, ¢i rusit sluzby. Velkou komplikaci je
obava ze ztraty zaméstnani, kterd vznikéd v disledku nemoznosti zajistit plynuly chod
organizace kvuli nedostatku financi.

., Zejména na prvnim misté ten socialni status, ktery ta socialni prace ma, jad si
myslim, Ze to s tim souvisi, od toho se pak odviji néjaky financni ohodnoceni.”(R5)

,Ta financni podpora, tim, Ze sme viastné zavisli na statu a na statnich
prispévcich, tak to neni stabilni a nikdy vlastné nevim, jak budeme dal fungovat, jestli tu
prdci budu mit nebo ne.”’(R4)

., Protoze ve smyslu toho planovani s klientem nebo planovani vizi vitbec toho
programu, kam piijdeme, je strasné neprijemny, kdyz kazdy rok, na konci roku reknou,
nevime, jestli budou penize na dalsi rok. A to uz je tak od té doby co tu jsem tak to tak je
porad dokola. A to teda nejsme jenom my jako organizace, ale tim, Ze ty jako zdroje, co
se tyka z ministerstva, jsou prosté omezeny a porad se krati, je to porad ta samd
pisnicka dokola. Ale ja si myslim, Ze to je problém jako vsude, Zze béhem roku prosté
nejsou penize a pak najednou néco zbyde a na konci roku nam daji sto tisic, co s tim
mdme udélat za jeden nebo dva mésice....to sou prosté takovy nesmyslnosti.”(R1)

. ... ze nam furt hazou klacky pod nohy tim, Ze musime neustale shanét finance,
abysme vlastné mohli fungovat pritom pracujeme s rodinama, s kteryma tieba nikdo

Jjiny nepracuje a ty rodiny to opravdu potrebujou. ”’(R3)
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Penézni odména socidlnich pracovnikli na poli SAS je interpretovdna jako
neadekvatni s ohledem na praci poskytovanou nejpotiebnéjsim obcantim, se kterymi
¢asto nikdo jiny pracovat nechce. Respondenti vnimaji svou praci, jako takovou, ktera
by méla mit nejen mnohem vyssi penézni ohodnoceni, ale ktera by si zaslouzila 1 vétsi
ocenéni ze strany vefejnosti. Podminky stdtu pro moznost vykonu prace socidlniho
pracovnika hodnoti jako rozporuplné, protoze nekoresponduji s vysi odmény, kterou jim
stat za praci poskytuje.

., ...a na druhé strané ty platy jsou takovi, Ze jsme pomalu na urovni uklizecek,
takze to je tezké hledat velkeé odborniky, kdyz neni odpovidajici financni ohodnoceni. To
takto vysilujici prdace, kterou viastné ... ja si jesté do ni vkladam viastni penize, tak
abych se ja jako osetrila, tak si myslim, Ze by to ohodnoceni taky hodné zlepsilo, ten
chti¢ moznd pracovat, jo.”(R1)

., Vite co, zrovna socialni prace je odvétvi, ktery jesté dlouho nebude financné
ohodnoceny, tak jak by si ta prace zaslouzila.”(R5)

,,Jo, vzhledem k tomu, Ze dle zdkona mame mit vysokou skolu jako socidlni
pracovnici, ale nejsme za to absolutné jako ohodnoceni.”(R4)

., Tak tuhle praci, aspon teda u ndas, nevim, jak je to jinde, nikdo nemiize delat
pro penize. Dost nad tim premyslim z hlediska budoucnosti, protoZe prece jenom chci
taky deti, chci viastni bydleni, coz s toudle praci je docela nerealny, takze se to tak ve

mné trosku pere. Je to nevesely.”(R3)

6.5.6 Pracovni a soukromé prostiredi

Cinnost socialnich pracovnikii je ve vétiné piipadd interpretovana jako velmi
casov€ a emocné narocna. Dochazi k tomu z toho diivodu, ze soucasti prace socialnich
pracovniki je velké mnozstvi administrativy, kdy musi byt veskeré aktivity
zaznamenavany do pisemné podoby.

., Bohuzel jako té administrativni cinnosti je strasné moc, protoZe se musi
vwkazovat kazdy telefonat, vSechno se to musi zapisovat, abychom potom méli vykony a
kdyz se pisou projekty, aby ta sluzba se prezentovala jako opravdu prospésnd, ale
zabira nam to spoustu casu.”’(R1)

Pracovni z4téz zaméstnanct je v rozhovorech spojovéana s nizkymi Gvazky, coz
do znacné miry ztézuje jejich praci a piinasi pocity nespokojenosti a obavy ze ztraty

zaméstnani kvili neschopnosti zvladat velké mnozZstvi ukoli.
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. ... na cast uvazku jsem socialni pracovnik, mam na starosti deset rodin. Jinak
mam na starosti fundraising, PR, administrativu, ucty, pojisteni dobrovolnikii a
veskerou agendu vsech nasich rodin. A mam to na 0,8 uvazek.”(R3)

. ... SPIS jako mam pocit, Ze tady jako je to nastaveny celkove jako, Ze ma nékdo
uvazek polovicni, ja mam polovicni, takze by tu mél byt treba trosicku vic, jako na 0,7
nebo ... je na néj naskladavano tolik prdace, takze je to tady hodné jako narocny.”(R2)

Moznost vyrovnat se s pracovni a emoc¢ni zatézi socialni prace s rodinami
V ramci supervize, hodnoti respondenti jako vysoce pozitivni. Supervize neni chapana
jen jako prostor pro zpracovani potizi v praci, ale také jako nastroj pro sebevzdélavani a
poznavani sebe sama v roviné spolu s osobnim a profesnim rastem. Vyznam ma podle
respondentti i pro budovani, nebo posilovani vazeb v kolektivu spolupracovnikii.

., ... jJa mdm supervize osobné hodné rad, protoze mi to navic pomdaha jako
podivat se na tu prdci z nadhledu trochu, z jiného mista a to je vidycky dobri, to tak
Jjako osvezi a clovek si uvedomi, ze porad sou veéci, ktery miize ménit a zlepSovat a
mozna i délat jinak. ”(R5)

. ... nékolikrdat sem vytocend, ale tim, Ze mdame supervize, nebo mam to, kde
resit, néjaky prosté nesndze, co jsou s klientama, nebo fakt jako narocny ty hodiny, tak
bud’ na supervize, anebo na tymovych poradach, co mame.”(R4)

Dale se respondenti ¢asto zminovali o skute€nostech mimo pracovni prostredi,
které maji ale také vyznam pro jejich spokojenost/nespokojenost v praci a které jim
pomahaji vyrovnavat se s pracovni zatéZzi. Tykalo se to vlastniho zdravotniho stavu,
nebo soukromého Zivota pracovniki, dale se jednalo o péci, kterou vénuji sobé samym
napiiklad ve formé& sportovnich, nebo jinych volno¢asovych aktivit a dal§iho
vzdélavani, které vnimaji jako potiebné a pfinosné pro socialni praci s rodinami. Cilem
téchto aktivit je ziskat novou energii a motivaci a predchazet tak syndromu vyhofeni,
ktery byva vétsSinou zptisoben opomijenim svych vlastnich potieb.

, Myslim si, Ze to prichazi jako s vekem a zkuSenostma, kdy clovék....a néjakym
sebevzdelavanim, kdy si to dokdze nejak regulovat a vict si stop a ted’ uz ne jako, aj
kdyby se to mélo zborit, tak ja uz dal nejdu. TakzZe kazdej potrebuje néco jinyho, nekdo
potrebuje k relaxaci jako hudbu a klid a nékdo potrebuje treba béhat, tak ja béham
.. (R1)

. ... a pak samoziejmé volnocasovy moje aktivity, jako z té prdce odejit, abych

mohla vypustit a nabrat silu zas pro dalsi klienty. ”(R4)
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Socialni pracovnici uplatiiuji rizné strategie pro dosazeni, nebo posileni pocitu
spokojenosti v reakci na malo uspokojujici prvky své prace. Mén¢ napliujici oblast
¢innosti miize byt nahrazena planovanim, pfipravovanim rtznych akci, aktivitami
Vramci jinych organizaci, nebo zutulnénim pracovniho prostiedi az po postupné
ptresunuti se k jiné oblasti prace.

,Ja uz to tedka musim hodné rozliSovat pravé na ty dve velké oblasti, a to je
prdce s rodinami v terénu a mediace. A priznam se, Ze se mnohem vic posouvam k tém
mediacim a k té praci s klienty spis ambulantné, kdyz to reknu na ukor té prdace v terénu,
protoze uz sem z toho i unaveny a uz mé to ani tolik nenapliuje, jak mé to napliovalo
driv.”(R5)

Pouze jeden z péti oslovenych socialnich pracovnikti na poli SAS interpretuje
své pracovni prostiedi za nevyhovujici, konkrétné se jedna o sdileni spole¢né kancelare
s kolegy a nedostate¢né mnozstvi konzultacnich mistnostni.

,, ... a potom to sou treba tady jako prostorovy podminky, kdy tam mame
pomérné malej kanc a sme tam ctyri a kdyz sou tam vsichni ctyri, tak je to takovi dost
neunosny. Je tady spousta terapeutii jenom na tii konzultacky, takze to je taky tieba
kdyz jsou odpoledni exponovany hodiny, tak casto se treba ani nemame kam vejit. ”(R2)

Zdrojem nespokojenosti je 1 nedostatek informaci, respektive zmatecné
informace tykajici se financovani organizace v piiStim roce.

., ... obzvlaste ted je to pro nds sloZity, kdyz se schvalila ta novela a nam nikdo
neni schopny vict, co a jak. protoze na to sme tedka hodné vazani, co se tyce
financovani. A kdyz nam na skoleni Feknou néco jinyho, ospod nam rekne, néco jinyho,

tak uz je to takovi, Ze se to jesté vic zvysuje ta nejistota. ”(R3)

6.5.7 Poslani

Socialni pracovnici na poli SAS se ve vyzkumu shoduji na skute¢nosti, Ze jejich
praci neni mozné délat pro penize, ale ze musi existovat jiny smysl, nebo vyznam, pro
ktery stoji za to tuto praci vykonavat. Tim smyslem je vnimani své prace jako poslani,
diky kterému lépe piekondvaji nesnaze a komplikace, které jejich prace obndsi.
Spolecnym cilem je tedy usili o dobro klienta.

., ...ale ty platy fakt jsou takovy trosku bidny, na to co tady clovek musi jako
delat, nebo delda a chce. Ale kdybych do toho nesla srdcem, taky bych tady nebyla a

nedelala to, takze je to hodné o nastaveni prosté téch lidi.”(R1)
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., Urcite je to pro mé naplnujici, kdyby to nebylo, tak uz tady nejsem. Uz to
nedeélam. Protoze i to financni ohodnoceni neni treba takovi, jak by melo byt, nebo jak
ja bych si predstavovala, ale furt mi to za to stoji. ”(R4)

., Tak tuhle praci, aspon teda u nds, nevim, jak je to jinde, nikdo nemiize délat

pro penize, to musi clovek brat jako poslani. ”(R3)
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7 Diskuze

Na zaklad¢ vysledkti vyzkumu bylo tedy identifikovano nékolik specifickych
oblasti, které socialni pracovnici pusobici na poli SAS v rozhovorech oznacili za
vyznamné pro utvareni jejich celkové pracovni spokojenosti v zaméstnani. Tyto oblasti
zahrnuji dil¢i faktory, které maji ryze pozitivni vliv na spokojenost pracovnikil, nebo
naopak spiSe prispivaji k jejich nespokojenosti, v nékterych oblastech se stfetavaji oba
typy faktorti, které jsou u ne€kterych zaméstnancii zdrojem kladnych pociti, avSak jiny
pracovnik je mize pfijimat negativné.

Na zacatku tohoto textu bych se chtéla vénovat oblastem, které zkoumanym
socialnim pracovnikiim pfinaSeji jen pocity spokojenosti. Mezi né patii oblast
charakteru pracovni ¢innosti, vztahy na pracovisti a poslani. Kli¢ovymi vlastnostmi,
nebo charakteristikami vykonavané ¢innosti jsou pro oslovené zaméstnance svoboda a
volnost v organizaci vlastni prace, bez toho, aby byli nékym kontrolovani a riznorodost
spocivajici nejen ve variantnosti ukoll, ale také v rozmanitosti jednotlivych pracovnich
dni.

Vyznamnou hodnotou a zaroven i faktorem spokojenosti je v této oblasti
prilezitost k seberealizaci v podobé uskutec¢novani kreativnich myslenek a napada
Vv organizaci za podpory vedeni. Stejny vyznam ma pro pracovniky i moznost osobniho
a profesniho ristu, ktery rozviji jejich dosavadni schopnosti a dovednosti ¢imZz jesté
vice zkvalitnuje jejich pracovni vykon. Na spokojenosti socialnich pracovnikt se jako
dalsi faktor podili fakt, ze povolani, které¢ vykonavaji, nebo cilovou skupinu, se kterou
pracuji, si zvolili sami. Znamena to, Ze pro né¢ ma tim vyssi a specifickou hodnotu.

Pozitivni a pratelské vztahy na pracovisti se vytvaii a posiluji v pribéhu
kazdodenni spoluprace, komunikace a skrze sdileni pozitivnich i negativnich zkuSenosti
Vv zaméstnani. Pracovnici jsou spokojeni v okamziku, kdy maji pocit, Ze se mohou na
své kolegy spolehnout, maji k nim dvéru a jsou schopni vzajemné spolupracovat, nebo
si vyjit vstiic. Casto jsou to i prostorové podminky, spoleéné traveny &as a uzky
kolektiv zaméstnancli, co ma vliv na vznik blizkych vztahti. Vyzkum ukdzal, ze pro
vSechny ucastniky jsou vztahy, které se svymi kolegy v praci maji, velkym zdrojem
spokojenosti, motivace a energie do dalsi prace. Poskytuji jim zazemi a prostor, kde se
citi bezpe¢né¢ a nemaji obavy z otevieného projevovani vlastnich myslenek, népadi,

nebo i kritiky.
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Dalsi faktor se neda zaradit ani do jedné z kategorii koncepce faktorli pracovni
spokojenosti, se kterou jsem v pribéhu analyzy dat pracovala, ale z vysledkt vyzkumu
je ziejmé, ze ma mezi nimi nezastupitelné misto. Jedna se o prvek poslani, ktery je
pracovniky pocitovan jako smysl a cil jejich prace v podobé¢ usilovani a snahy o dobro
klienta. Stava se pro né vyssi hodnotou, diky niz snaze ptekonavaji a vyrovnavaji se s
tézkostmi své profese a vice vnimaji jeji smysluplnost a potfebnost. Vyznamnym
zpusobem pfispiva ke spokojenosti zaméstnanclti a posiluje vztahy na pracovisti i
skutecnost, kdy je takto vnimané poslani mezi spolupracovniky sdileno. To znamena, ze
jsou vedeni spole¢nou snahou pomdhat lidem v jejich tézkych Zivotnich situacich a
podle toho se chovaji ke klientim i k sobé navzajem.

Smysluplnost je z vyzkumu zjisténa oblast, ve které pisobi velké mnozstvi
faktorii. Obecné lze fici, ze socialni pracovnik, ktery v rozhovoru identifikoval svou
praci, jako smysluplnou se ve svém zameéstnani citi vice spokojené, oproti tomu, ktery
smysl své prace naléza jen s obtizemi. Dusledkem toho neni jen nizka mira spokojenosti
V praci, ale nasledné také ubytek motivace a vile ve stejné ¢innosti pokracovat.
Smysluplnost stejn€ jako poslani neni mozné v konceptu faktori pracovni spokojenosti
zatadit do specifické kategorie, protoze mezi jednotlivymi pracovniky existuje
V interpretovani smysluplnosti velka riznorodost. Kazdy z nich popisuje jinak, kde nebo
v ¢em vidi smysluplnost své prace.

Zde se budu vénovat dil¢im faktorim, které jsou pro socidlni pracovniky
pomahajici rodinam s détmi zdrojem smysluplnosti a nésledné i pracovniho uspokojeni.
Pro vyzkum oslovené organizace zajiStujici socidlné-aktivizacni sluzby pro rodiny
s détmi, pracuji jak s rodi€i, tak s jejich détmi. UZ na tomto misté je moZné najit prvni
rozdil v hodnoceni smysluplnosti prace. Zatimco pracovnici Fondu ohrozenych déti
povazuji za vice Ucelné orientovat se spiSe na praci s détmi, stejnou sluZzbu nabizejici
pracovnici P-centra vidi vétsi pfinos v praci rodi¢i z toho divodu, Ze vzorce chovani
déti vétSinou piejimaji od svych rodici, proto ve chvili, kdy dojde ke zméné chovéni u
rodice, bude to mit pozitivni dopad i na dité.

Dale ptispiva k pocitu smysluplnosti i vlastni zkuSenost s podobnymi problémy,
kterym cCeli klienti, kdy tak pracovnik muze Iépe porozumét jejich pocitim a
mysSlenkam a tomu posléze prizpusobit intervenci. Na to navazuje 1 vytvofeni
specidlniho programu pro déti z rozvedenych rodin, ktery dany pracovnik vnima jako

velmi pfinosny.
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V procesu prace s klientem je pro socidlniho pracovnika cilem dosahnout u n¢j
zmény v chovani, tak aby se jeho Zivotni situace zacala vyvijet pozitivn€jSim smérem.
Zaroven si ale pracovnici v socidlné-aktivizacni sluzbé pro rodiny s détmi uvédomuyji,
ze je tento proces prace dlouhodoby a vyzaduje systematické usili a hlavné motivaci
klienta. Proto zdroj smysluplnosti Cerpaji i z védomi toho, ze s klientem odvadi
profesionalni praci, zaloZenou na partnerském vztahu a vzajemné divére.

Charakter organizace orientujici se primarné uréitym smérem je smysluplny
pfevazné pro ty zaméstnance, kterym dané nastaveni vyhovuje a koresponduje s jejich
osobnostnim nastavenim. Cili identifikace pracovnika s organizaci, v niz piisobi je pro
n¢j zdrojem spokojenosti. S tim se poji i rozsah a jedinecnost sluzeb, které dané zatizeni
nabizi a dava svym zaméstnanctim pocit vyjimecnosti a odliSnosti.

Jeden respondent vnima jako smysluplnou praci s dobrovolniky a celkové praci
s mladezi, kterou zakldd4 na osobni zkuSenosti. Citi, ze dobrovolnici v sobé skryvaji
velky potencidl a jsou schopni pomahat jinak nez zaméstnanci organizace.

Nakonec této ¢asti bych se chtéla zminit 1 o situaci, kdy socialni pracovnici pocit
smysluplnosti prace ztraceji, nebo se jim ho nedostavi. Jedna se o charakter jejich
prace, kdy neni mozné vidét okamzité vysledky jejich ¢innosti, z toho divodu ze prace
s klienty na zmén¢ jejich chovani je dlouhodoby proces, ktery se neda uspéchat. Z toho
divodu miiZze pracovnikiim, jejichZ charakterovym rysem je potfeba vidét okamzité
vysledky své prace a zaroven pocitovat spokojenost a zadostiu€inéni, nékdy prace
s rodinami pfipadat malo smysluplna a proto musi smysluplnost hledat jinde.

Dalsi oblast tykajici se vedeni organizace v sobé zahrnuje jak faktory pusobici
na spokojenost pracovnikil, tak ty které zplsobuji spiSe nespokojenost. V prvni fadé se
jedna o nedostatecn€ odborné kompetence vedoucich pracovnikli zptisobujici celou fadu
komplikaci a nespokojenost podfizenych. Absence konkrétnich manaZerskych
schopnosti a dovednosti vedouciho ma za nasledek nejasnou strategii sméfovani
organizace, nevyhovujici naklddani s finan¢nimi zdroji a malo ucelné pisobeni na
vetejnost. V disledku téchto skutecnosti je narusena i pladnovaci ¢ast, kdy jsou z
hlediska vedeni preferovany spise okamzité aktivity bez diikladného promysleni jejich
pfinosu do budoucna. Nespokojenost zplisobuje i1 nepfijatelny zplsob ocenovani
zam¢stnancl nastaveny vedenim, ktery pracovnik hodnoti jako nediistojny.

Pfiznivé pusobici faktory této oblasti se orientuji na vztahy nadfizeného s jeho

zameéstnanci. Vedouci pracovnik je respondenty vnimam veskrze pozitivné. Poskytuje
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svym podfizenym podporu a pomoc, a ve vyznamnych zalezitostech jim vychdzi vstfic.
Velmi kladné je hodnocena moznost vzit si ndhradni volno pro realizaci osobnich
zalezitosti, pro né¢Z nema jinak pracovnik Casovy prostor, protoze jeho vétSinu travi
Vv zaméstnani. Vyjimkou nejsou ani pratelské vztahy s nadfizenym, ktery byva soucasti
malého kolektivu pracovnikii jedné organizace.

Pracovni prostiedi je mistem, kde zaméstnanci travi vétSinu svého dne a které na
n¢ klade urcité naroky. Témito naroky jsou psychickd, Casova a emocni zatéz jejich
povolani, skrytd pod pojmem pracovni zatéz, ktera je zplisobena nejen obrovskym
mnozstvim administrativnich zéalezitosti, které je nutné zvladnout, ale také charakterem
poskytované sluzby. Jind ¢ast pracovnikl se potykd s nevyhovujicimi prostorovymi
podminkami v podobé jedné kancelafe obyvané cCtyimi lidmi a nedostatku
konzulta¢nich mistnosti, coz se projevi v okamziku vétSiho mnozstvi klienta.

Do této cCasti zatazuji i vyznamny pozitivni faktor spokojenosti, a tim je
supervize, nebot' pracovnikim pomaha vyrovnavat se jak s negativnimi disledky
pracovni zatéze, tak pfispiva i v jinych oblastech. Supervize ma mnoho podob, mize
byt individudlni, tymova, skupinova, nebo ptipadova a jejim hlavnim smyslem a tcelem
je nabidnout pracovnikiim prostor a moznost k vypotradani se s udalostmi, které se na
pracovisti odehravaji. Respondenti z mého vyzkumu ji pfipisuji jesté S$irSi pole
vyznamu. Napfiklad je pro né¢ zdrojem sebepoznani a sebevzdélavani, nastrojem pro
posilovani vztahd na pracovisti, nebo konkrétné ptipadova supervize jim nabizi novy
pohled na jiz ukonceny, nebo zrovna zpracovavany piipad klienta. Na zaklad¢ toho je
jasné, Ze supervize mad mezi faktory podilejici se na utvafeni celkové spokojenosti
pracovnik dilezité misto.

S pracovnim prostfedim se poji i soukromé prostfedi socidlnich pracovnikd,
které je naopak mistem pro nacerpani nové energie a motivace do dal§i Cinnosti.
Zahrnuje jak razné volnoCasové aktivity, péci o sebe v podobé relaxaci a masazi,
domaécich praci, tak dal$i vzdélavani napiiklad v oblasti psychologie. Duraz je kladen i
na celkovy zdravotni stav a rodinnou pohodu. Ztoho vypliva, Ze spokojenost
v soukromém Zivoté€ se odrazi i ve spokojenosti s praci.

Financovani neziskovych organizaci a odménovani socidlnich pracovniki
zminuji az v posledni ¢asti diskuze z toho divodu, Ze jediné tyto dvé oblasti se ve

vyzkumu ukézaly jako vyznamné zdroje nespokojenosti v praci.
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Vétsina neziskovych organizaci se v soucasné dobé potyka s nedostatkem
finan¢nich prostiedkd. Hospodaii s dotacemi z vefejnych zdroji, které jsou nestabilni a
neustale se krati a nejsou poskytovany kontinualné, nebot’ je o n¢ nutné kazdorocné
zadat znovu. Dusledkem téchto skuteCnosti a v souvislosti s neadekvatnimi
manazerskymi schopnosti nékterych vedoucich se mohou neziskové organizace ke
konci roku potykat s vaznymi existenénimi problémy. Kraceni uvazkl, omezovani,
nebo dokonce ruSeni nékterych sluzeb jsou nékterymi ze zpusobt, jak organizaci udrzet,
maji ale nesmazatelny dopad na préci s klienty. U téch dochazi k naruseni plynulosti
spoluprace a je vazné ohrozena mnohdy dlouho budovana divéra klienta v socialniho
pracovnika. Svlij dopad ma nejisté financovani i na zaméstnance, jejichz pracovni
smlouvy jsou na dobu uréitou, to znamena na dobu, po kterou je financovani organizace
zajisténo, z toho je patrné, ze ziji s védomim mozné ztraty svého zaméstnani. Dalsi
komplikaci je nutnost shanéni finan¢nich prostfedki u jinych zdroja.

Vyrazné nespokojeni jsou socialni pracovnici na poli SAS také s vysi penézni
odmény, které se jim dostava. VSichni Gi¢astnici vyzkumu ji hodnoti jako neadekvatni a
neodpovidajici z hlediska kvality a mnozstvi odvadéné prace a i proto, Ze pracuji s lidmi
vétSinou na okraji spolecnosti, kterym jini pomoc odmitli. Finanéni ohodnoceni
neodpovida ani zpohledu vzdélani, kterého musi ¢lovék dosdhnout, aby mohl
vykonavat povoldni socidlniho pracovnika, jedna se o vysokou Skolu, kterou stat
vyZzaduje, ale uZ je podle toho neohodnocuje. Respondenti vnimaji tyto poZadavky jako
rozporuplné.

Za pti¢inu obou téchto jevil, nestabilniho financovani organizaci a neadekvatni
penézni odmény socialnich pracovnikii, oznacuji respondenti nizkou spolecenskou
prestiZ socialni prace, kterd neni stejn€ vyznamna pro naSe politické zastupce, natoZ pro

ptislusniky spole¢nosti, jako pro samotné socidlni pracovniky.
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Zaver

V této Casti bakalatfské prace se zaméfim na zhodnoceni jejich hlavnich boda a
poznatkii. Cilem prace bylo zjistit, jaké faktory pracovniho uspokojeni socidlni
pracovnici pusobici na poli SAS interpretuji jako klicové pro utvareni jejich celkové
spokojenosti, nebo nespokojenosti v zaméstnani.

Téma bylo zpracovano v ramci kvalitativniho pristupu. Data byla sbirdna
metodou individudlnich hloubkovych rozhovorti s péti socidlnimi pracovniky, kteii
pochézeli ze tfi neziskovych organizaci pusobicich v Olomouci. Nasledné byla data
analyzovana metodou zakotvené teorie formou kddovani textu a na zaklade této analyzy
doslo k interpretovani vysledkd.

Z vysledkli vyzkumu je mozné identifikovat sedm klicovych oblasti, které byly
pracovniky oznaceny jako vyznamné pro vytvareni jejich celkové spokojenosti, nebo
nespokojenosti v praci. Konkrétné se jedna o tyto oblasti: Charakter pracovni ¢innosti,
Smysluplnost, Vztahy na pracovisti, Vedeni, Financovani a odménovani, Pracovni a
soukromé prostfedi a Poslani. S tim, ze oblasti zahrnujici charakter pracovni ¢innosti,
vztahy na pracovisti, vedeni, odménovani a pracovni prostiedi se shoduji s modelem
faktorii pracovni spokojenosti. Oproti tomu oblasti smysluplnost, financovani
neziskovych organizaci, soukromé prostfedi a poslani jsem k tomuto modelu pfifadila
na zékladé miry jejich vyznamnosti pro jednotlivé socialni pracovniky.

Faktory je také mozné ¢lenit na ty, které jsou zdrojem pouze pozitivnich pociti,
kam patii charakter pracovni ¢innosti, vztahy na pracovisti a poslani, nebo na ty, které
se poji pouze S pocity nespokojenosti, a to je oblast financovani a odménovani. Do tieti
skupiny zatazuji faktory, které socialni pracovnici spojuji jak s pozitivnimi, tak s
negativnimi pocity a jedna se o smysluplnost, vedeni a pracovni a soukromé prostiedi.

Jako limity prace vnimam svou nezkuSenost s kvalitativnim typem vyzkumu a
nedostate¢né mnozstvi €asu vénovaného rozhovorim se socidlnimi pracovniky, coz
bylo zpiisobeno jejich pracovnim vytizenim a také vymezenou dobou pro zpracovani
zaverecné prace.

Jako pfinos této prace vidim moznost studentil socialni prace ziskat informace o
soucasnych pracovnich podminkach v neziskovych organizacich, které zajistuji sluzbu
SAS a také prilezitost pro socidlni pracovniky porovnat své zkuSenosti, se zkuSenostmi

jinych pracovnik.
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