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UvoD

Hlavni smysl socidlni prace spociva ve zplnomociiovani osob v nepfiznivé socialni situaci,
kdy ustfedni roli zastavaji socidlni pracovnici, kteti se tadi k profesim se zvySenou
psychickou zatézi. Pro kvalitni vykon socidlni prace je zasadni zajisténi takového pracovniho
prostiedi a pracovnich podminek, které tento vykon produkuji, ale které¢ maji také vliv na
vyskyt moznych rizik na pracovisti.

Problematika pracovni zatéze v socialni praci je v odborné literatufe spojovana s fadou
naroénych profesnich kompetenci a specifickymi vlastnostmi socidlnich pracovniki. Podle
Micéka (2005, s. 128) miru psychickych néarokii kladenych na socialni pracovniky ovliviiuje
taktéZ charakter organizace a s nimi souvisejici organizacni kultura. Matousek, Navratil a
Matulayova (2021, s. 17) udavaji, Zze pro socidlni pracovniky pracujici pro stat je klient
povazovan za sekundarni element, naopak v nestatnich neziskovych organizacich jsou
predpoklady pro ,,priznani priorit potrebam klientii“. Ze svych vlastnich zkuSenosti mohu
konstatovat, Ze organiza¢ni kultura nestatnich neziskovych organizaci zajistuje socidlnim
pracovnikiim zvySenou autonomii.

Predmétny vyzkum, do n€hoz je zapojen cely vyzkumny soubor, se zabyva riziky pfi
vykonu profese socidlniho pracovnika v kontextu nevladni neziskové organizace, kterd
poskytuje socialni praci skrze registrované socidlni sluzby. Také se zabyvd dopadem
zjisténych rizik na samotné socialni pracovniky, s naslednym zjisténim jak s témito riziky
pracovnici pracuji nebo by mohli pracovat v ramci dané organizace.

K vybéru tématu prezentované diplomové prace mé piivedl mlij vykon profese
socidlniho pracovnika, kdy mé zajimalo jakad rizika jsou vniména, s ohledem na formu
poskytované socialni prace a cilovou skupinu, se kterou socidlni pracovnici pracuji.

Prace mé svou teoretickou oporu a vyzkumnou ¢ést. Teoretickd Cast je rozdélena do tii
kapitol. Prvni kapitola popisuje socialni praci obecné, dale vymezuje socialni praci v Ceské
republice, tzn. odbornou zpulsobilost pro vykon socidlni prace, profesni role socialnich
pracovnikd, v kratkosti je popsdna nestatni neziskova organizace v kontextu socialnich sluzeb.
Druhé kapitola pojedndva o profesnich rizicich socialni prace, tzn. co jsou psychosocialni
rizika, dopad téchto rizik a jejich pfedchazeni. Tieti kapitola je vénovana piehledu
realizovanych studii a vyzkumd, respektive jejich shrnutim v rdmci obsahové analyzy.

Vyzkumna ¢ast popisuje cil vyzkumu, respektive prezentuje vysledky hlavni vyzkumné

otazky: ,,Jaka rizika socialni pracovnici vnimaji p¥i vykonu socialni prace, jaky tato rizika



maji dopad na samotné socialni pracovniky, a jak s témito riziky, potazmo dopady, socialni
pracovnici pracuji nebo by mohli pracovat v ramci organizace? *
Predlozend prace, i pfes snahu maximalni redukce, piekraCuje rozsah kladenych na

pfedmétny typ prace, ktery je zptisoben zejména mnozstvim empirickych zjisténi.



1 SOCIALNI PRACE JAKO PROFESE

Cilem kapitoly je poukazat na obsahovou stranku socidlni prace, na podminky vykonu
v Ceském prostiedi, tzn. struéné prezentovat faktického vykonavatele, tedy socidlniho
pracovnika, zejména jeho odbornou zplsobilost a profesni roli, a také zastfeSujici organizaci
umoznujici vykon socidlni prace.

V Cervenci 2014, v Melbourne, byla Mezinarodni federaci socialnich pracovnikii a
Mezinarodni asociaci Skol socidlni prace odsouhlasena a schvalena néasledujici definice:
,Socialni prace je profese zaloZend na praxi a akademicka disciplina, ktera podporuje
socialni zmeny a rozvoj, socidlni soudrznost a posileni a osvobozeni lidi. V socialni praci jsou
zasadni zasady socialni spravedinosti, lidskych prav, kolektivni odpovédnosti a respektovani
rozmanitosti. Socidlni prace je podeprena teoriemi socidalni prace, socialnich véd,
humanitnich véd a puvodnich znalosti a zapojuje lidi a struktury do 7eSeni Zivotnich vyzev a
zlepsovani blahobytu.“ (IFSW [online]) Dle Necasové (2020, s. 43) tato globélni definice,
shrnuje misi socialni prace a jeji profesni hodnoty, které se dle Flidrové (2015, s. 154)
spolupodileji na vytvareni stabilni identity profese, protoze jsou skrze jejich uskutec¢novani
napliovany principy a cile profese 1 jednotlivych organizaci, které z hodnot vychazeji,

pricemz profesni hodnoty dle Hepwortha (2010) nelze odd¢lit od hodnot dané spolecnosti.

1.1  Socialni prace v Ceské republice

Socialni prace v Ceské republice ma bohaté kofeny v evropskych cirkevnich aktivitach i
filozofii, kdy byla ovliviiovana zkuSenostmi evropskych i mimoevropskych statt po celé 20.
stoleti. Druha svétova valka socialni praci vyrazné limitovala. V 60. letech dochézi k navratu
socialni prace mezi jiné uznavané pomahajici profese. (KrakeSova, Kodymova, Brnula 2018)
Od koncem 90. let se zacala socialni prace restaurovat na zakladé prvorepublikové tradice a
aktualni zahrani¢ni praxe, pficemz odborné diskuze v letech 2000 az 2006 vedly ke vzniku
zakona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach (Vojtisek 2018, s. 153). Zakon nabyl ti¢innosti
1. 1. 2007, jehoz hlavnim cilem bylo vytvofeni podminek pro uspokojovani piirozenych
potteb lidi (MPSV, Stru¢ny privodce [online]).

Zamérem zékona bylo také sjednotit kvalitu vykonu socidlni price a jeji vykon
profesionalizovat (Simikova 2015, s. 25). Podle Balaze (2017, s. 34), viak zakon socialni
praci vyrazné standardizuje, tzn. dochazi k rutinizaci prace na urcité urovni kvality a
produkovani konkrétnich a méfitelnych udaji, na zékladé nichz je pak cinnost socialnich
pracovnikl hodnocena a ptipadné dale podporovana zdroji statu. Také Smutek (2010, s. 41)

varuje pii vykonu socidlni prace pied ptiliSnou standardizaci v jakémkoliv slova smyslu, ktera



»svazuje ruce®, nepotiebuje jedince premyslivého, jen rutinné vzdélaného a eliminuje vliv
jedince na vysledny produkt.

Pfijetim zdkona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, a provadéci vyhlasky c.
505/2006 Sb., byly taktéz upraveny predpoklady, respektive odbornd zptsobilost, pro vykon
povolani socialniho pracovnika a stanoveny zakladni zisady pro poskytovani socidlnich

sluzeb, tedy v podstate pro vykon socialni prace. (Musil, Bare§, Havlikova 2017, s. 85)

1.2 Odborna zpusobilost pro vykon socialni prace

Dle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, se za odbornou zptisobilost pro vykon
socialni prace povazuje absolvovani vyssiho odborného vzdélani (se zamétenych na socidlni
praci a socialni pedagogiku, socidlni pedagogiku, socidlni a humanitarni praci, socidlni praci,
socialné¢ pravni Cinnost, charitni a socidlni ¢innost) nebo vysokoskolského vzdelani (se
zaméfenim na socialni praci, socialni politiku, socidlni pedagogiku, socialni péci, socidlni
patologii, pravo nebo specialni pedagogiku).

Studiem, explicitné v oboru socidlni prace, ziskava absolvent profesni identitu a
zpusobilost vykonavat profesi socialni prace v praxi, kdy zdkladem je pracovnikova osobni,
profesni a socidlni zodpovédnost a vérnost hodnotam (ASVSP [online]). Profesni identita pro
socidlniho pracovnika znamena ukotveni v socialni praci, a to nejen prostiednictvim
vzdélavani a praxe, ale 1 nalezenim spravného whlu pohledu na véc; zachovani lidského
rozméru socialni prace, kdy by socidlni pracovnik m¢l mit Cas, prostor a podminky pro
pfimou socidlni préci s klientem; podobné nastaveni Zebticku hodnot v socidlni praci nebo
organizaci, ve které profesn¢ ptisobi; umét definovat své profesni hranice a umét pracovat se
svymi osobnimi limity; vymezeni oboru socialni prace vii€i ostatnim spolupracujicim obort
ovlivilujicim kvalitu prace socialniho pracovnika; zvySovani kreditu socidlni prace ve
spolecnosti. (Vlkova 2017 [online]) Jeden z nejzésadnéjSich faktorti podilejicich se na
formovani profesni identity je zejména organizace, ve které socidlni pracovnik pulsobi
(Ochmanova 2020 [online]). Profesni identita ovliviiuje naSe profesni sebepojeti, coz ma, dle
autora prace, vliv na vnimani rizik v socidlni praci.

Studium oboru socialni prace se uskuteiiuje s oporou v Minimalnim standardu
vzdeélavani Asociace vzdéelavatelll v socialni praci, coz je nepodkrocitelnd norma a metodicky
nastroj sestavajici z 12 disciplin, jejichz obsah se propojuje v komplexni celek, ktery sleduje
pfedmét zajmu socidlni préce, tzn. socialni interakce, které podporuji socidlni zménu a rozvoj,

socidlni soudrznost a posileni a osvobozeni lidi. Minimalnim standardu vzdé€lavani je



prabézné reflektovan a upravovan, reaguje na potieby rozvoje oboru a jeho identity. (ASVSP

[online])

1.3 Profesni role socidlnich pracovniki

Socialni pracovnik je ten, ktery urcuje vyslednou podobu socidlni prace (Elichova 2017),
pficemz vykon profesiondlni role zavisi na typu organizace a jeji organizacni kultuie
(Matousek a kol. 2021, s. 17)

Z hlediska chéapani obsahu vykonu socidlni prace, v ¢eském kontextu, lze vymezit jeji
zékladni pojeti, respektive orientace socialnich pracovnikii v jejich ramci, kterymi jsou
administrativni pojeti, kde socialni pracovnik zastdva roli wrednika (odd€leni hodnot
osobnich, profesnich a zaméstnavatele; zaméstnani poskytujici vydélek; sebe sama pojima
jako technicky zdatného Ufednika; preference postupli podle metodik); profesiondalni pojeti,
kdy je socialni pracovnik povazovan za specialistu (autonomni profesional, odbornik
vzdélany v oboru; voditkem eticky kodex; identitu tvoii Clenstvi v profesni organizaci);
filantropické pojeti, ve kterém socidlni pracovnik zastdva roli cloveka (osobni piesvédceni a
altruismus v praxi; prvné lidskd bytost, a az potom jako socialni pracovnik; vytvafeni
autentickych pecujicich vztahli; inklinace k nedostatecnému odstupu; vznik syndromu
vyhoteni); aktivistické pojeti, kde je socialni pracovnik vroli  partnera (usiluje o
spoleCenskou zménu, zménu zakont, politiky a praxe, které povaZuje za nespravedlivé;
dalezitd je solidarita; praci vnima jako socialni hnuti, kdy usiluje o zmocnéni piijemct
pomoci; ovliviiovani situace prostfednictvim kolektivni akce a vyjednavani) (Musil 2008, s.
60-79; Matel 2019, s. 35-37; Necasova a kol. 2020, s. 16-18) a kvazi-trzni pojeti socialni
prace, kde je socialni pracovnik vroli  sprdavce (management péce, mcdonaldizace;
poskytovatel pomoci, péce a sluzeb; piijemce pomoci vniman jako zdkaznik pozadujici urcité
sluzby; dllezité¢ jsou zakaznikovy preference, kontrakt a také trzni normy a spokojenost
zékaznika, protoze tato ma vliv na zisk). (Balaz 2017, s. 29; Necasova a kol. 2020, s. 16-18)
Zejména administrativni a filantropické pojeti socidlni prace mélo vyznamny vliv v 90. letech
20. stoleti (Havlikova 2018, s. 10)

Na profesiondlni vystupovani maji vliv odborné¢ kompetence, znalosti a dovednosti
socialniho pracovnika (Janebova 2014, s. 24).

Odborné kompetence
Za odborné kompetence Ize povazovat prokazanou schopnost pouzivat znalosti (soubor faktt,
principll, teorii a postupil, které se vztahuji k oboru prace), dovednosti (schopnost aplikovat

znalosti a pouzivat know-how k dokonceni tkold a k feSeni problémil) a osobni, socidlni
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a/nebo metodologické schopnosti v pracovnich situacich a v profesnim a osobnim rozvoji.
(Matousek a kol. 2021, s. 119)

Jiz v roce 1922 pojem ,,socialni pracovnik* byl rezervovan pro lidi, ktefi maji
absolvované specidlni studium, jsou trénovani ve védeckych metodach feSeni slozitych
problémt v lidskych vztazich (Queen 1922 in Matel 2019, s. 24)

Balaz (2014, s. 46) povazuje socialni pracovniky za specificky ptipravené odborniky,
ktefi v denni praxi v riznych institucionalnich systémech uzivaji teorie, metody a techniky
socialni prace, protoze dle Trevithick (2000, s. 6) pouze odpovidajici odborné znalosti
umoznuji socidlnim pracovnikiim porozumét danému cloveéku a jeho situaci a formulovat plan
intervence. Socidlni prace bez specializovanych odbornych znalosti a bez jejich uplatiovani v
praxi je jen obtizn¢ myslitelnd (Havlikova 2020, s. 109). V americké socialni praci musi mit
socidlni pracovnik, kromé& vysokoSkolského vzdélani v oboru socidlni prace, také prakticky

vykon v této profesi (Matel 2019, s. 26).

Osobnostni predpoklady

Osobnostni predpoklady socialniho pracovnika hraji zésadni roli pro kvalitni vykon socialni
prace (Musil, Baldz, Havlikova, Punové, Votoupal 2019; Novotna 2014), respektive jeho
zvnitinéné hodnoty, které nejvice ovliviuji jeho pohled na vykon socialni prace (pohled na
klienta, ramec jeho pracovnich postupl a strategii, jeho hodnoceni), a na kterych miZze
vystavét své jednani, pficemz musi pocitat s tim, Ze se ocitne v tenzi mezi svymi osobnimi
hodnotami a hodnotami klienta, svého zaméstnavatele a viibec celé profese socialni prace
(Flidrova, Opatrny 2014, s. 122). Kvalitu osobnosti, zdliraziuje také skutecnost, Zze socialni
pracovnik v ramci svého pomdhajiciho vztahu plsobi na klienta jako vzor, ktery pro n¢j
pfedstavuje vyznamné charakteristiky (Olah, Schavel, OndruSova 2008, s. 88). Vlastni
osobnost je dle Koptivy (1997, s. 89) zakladnim néstrojem, ktery socialni pracovnik ve své
praci pouziva. ,, Do profesionalni prace se promita cely pracovnikiiv pristup k Zivotu a lidem. *
(Ulehla 2004, s. 114)

Mezi osobnostni predpoklady socidlniho pracovnika se fadi komunikacni schopnosti
(rozhovor je dle Ulehly (2004, s. 15) zakladnim nastrojem pracovnika), vztah k lidem,
empatie, socialni citéni, schopnost sebepoznani a sebereflexe (Matel 2019, s. 28), emocionalni
stabilita, flexibilita, rozhodnost, objektivnost, kritické mysleni, iniciativa, schopnost
prekondvat prekazky, vysoka motivace, pozitivni vztahu k vykondvané praci, odolnost vici
zatézi (FleSkova, Karikova 2004 in Matel 2019, s. 27), zrald osobnost, Zivotni optimismus,
piirozend autorita, vlastni Zivotni zkuSenosti, respekt, vSeobecny ptehled, pfitazlivost,
divéryhodnost, dodrZzovani etického kodexu (Novotna 2014, s. 27), ve kterém jsou obsazeny
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zakladni hodnoty profese, autenticita, transparentnost, pfirozenost, hranice profesionalniho
vztahu, schopnost pfipojeni se k druhym a prace s moci, autoritou a odpovédnosti (Janebova
2014, s. 34-54). Pro uspésnou socialni praci je nevyhnutelné umeét si ziskat davéru klienta a

podporovat jeho motivaci ke zmén¢ (Musil a kol. 2019).

Sociélni pracovnik by si mél byt védom toho, Ze je nejen nositelem mu svéfené moci, ale ze
jeho profese je také jakousi nalepkou, kterda budi v okoli urcitd ocekdvani a na ného
samotného klade specifické naroky (Mackova 2010, s. 247), kdy tlohou je piisobit mezi
zakony, politikou, vefejnosti, sponzory/donatory, konkurenci, ufady, samotnymi klienty,
opatrovniky, klientovou rodinou, zaméstnanci, samotnou organizaci a zfizovatelem podle
etickych zéasad a pravidel, a to jak ve vztahu ke klientovi, tak ke svému zaméstnavateli, svym
kolegiim, ale 1 k celé spolecnosti (Kolektiv autorti 2020, s. 97). Etické hodnoty socialnich
pracovnikl a principy jimi uplatiiované jsou jednim ze zékladnich aspektli vykonu socialni
prace (Necasova a kol. 2020, s. 5), respektive jednim z dblezitych prvkd ovlivitujicich

rozhodovaci procesy a vztahy v socialni praci (Mlynarcik 2016).

1.4 Nestatni neziskova organizace v kontextu socidlnich sluzeb

Jednim ze zptisobtl vykonu socidlni prace v Ceské republice, podle zakona &. 108/2006 Sb., o
socialnich sluzbach, je pravé skrze socialni sluzby, pficemz vyznamnymi poskytovateli jsou
hlavné nestatni neziskové organizace (dale také NNO) (Fulinova, Pospisilova 2016), které
zaujimaji v této oblasti naprosto zasadni roli (Hyanek, Pafil, Pejcal 2020 [online]). Za NNO se
povazuji soukromopravni organizace (spolky, pobo¢né spolky, nadace, nada¢ni fondy a
ustavy) upravené obCanskym zakonikem a obecné prospésné spolecnosti a evidované cirkevni
pravnické osoby, které jsou upravené zvlastnimi piedpisy (Vlada CR [online]). V roce 2018
¢inil podil NNO poskytujici socialni sluzby 8,6% z celkového poctu NNO (vyjma vladni
instituce) v Ceské republice, piicemz 2,5% tvofily pobytové socidlni sluzby a 6,2%
ambulantni a terénni (Hyanek a kol. 2020 [online]).

Podle Navratila (1998, s. 48) je konstrukce socidlni price ovlivnéna zejména
prosttednictvim organizace, respektive jeji kulturou (Matousek a kol. 2021, s. 17; Ochmanova
2020 [online]), vnimanou jako ,, duse organizace “ (Matel 2019, s. 18).

Organizacni kultura je to, co organizace od sebe vyrazné a nezaméniteln¢ odliSuje
(Molek 2019). Urcuje hodnoty a kazdodenni praxi, tzn. jak se chovame k sob¢é navzajem, ke
klientim, k profesi; jak feSime konflikty, problémy nebo nedostatky v organizaci; jaky je

piistup a praxe v oblasti sebe-rozvoje a rozvoje organizace; jak se vztahujeme a chovani k
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jinym organizacim, oboriim, zastupcim jinych profesi a oborl; jaké hodnoty deklarujeme,

zijeme v praxi a obhajujeme (Ochmanové 2020 [online]).
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2 PROFESNI RIZIKA SOCIALNI PRACE

Kapitola poukazuje na pracovni prostfedi, potazmo pracovni podminky obecné, a také
s ohledem na vykon socidlni prace, kdy je pozornost sméfovana zejména na psychosocialni
rizika, jejich dopad na pracovniky a moZnosti jejich pfedchézeni.

Pracovni prostfedi pfedstavuje dle Hiittlové (1997, s. 42) souhrn vSech materidlnich
podminek pracovni ¢innosti (napf. vybaveni pracovisté, osobni ochranné prostiedky), které v
souvislosti s dal§imi pracovnimi podminkami (napf. organizace prace, spoleCenské podminky
prace) vytvaii faktory (napi. fyzikdlni, socidlné-psychologické) ovliviiujici pracovnika v
prabéhu pracovniho procesu.

Pro Uspéch organizace je rozhodujici jaké pracovni prostfedi pro své pracujici vytvari
(Dvotékova 2012; Dédina, Odchazel 2007), nebot’ ma nejvétsi vliv na vykonnost, spokojenost
a spolehlivost pracovnikil v organizaci (Pauknerova 2012; Molek 2019).

Povaha pracovniho prostiedi, potazmo pracovnich podminek, a vykonavanych ¢innosti
hraji velkou roli pfi vyskytu rizik (ZSBOZP, Rizika a nebezpeci [online]), pfic¢emz tato rizika
se v poslednich desetiletich zménila (EPSU, Privodce [online]; EU-OSHA, Report [online]).
Soucasny charakter prace, demografické a spoleCenské zmény zptlisobuji, Ze zaméstnani se
stdva nejistym a nestalym, zaméstnanci museji byt flexibilni a neustile se ptizpisobovat
novym pozadavkiim a vyzvam, celoZivotné se vzdélavat (KoZend, LipSova, JanoSova 2016; s.
30-32), ¢imz dochézi ke snizeni pracovniho vykonu, zméné postoje pracovnika k organizacni
realit¢ nebo k poSkozeni organismu pracovnika (Pauknerova 2012; s. 126). Role prace jako
determinantu zdravi, respektive souvislost mezi Spatnym pracovnim prostiedim a Spatnym
zdravim, je predmétem rozséhlych vyzkumi a potvrzena mnoha studiemi (napt. Karasek et al.
1981; Marmot et al. a kol. 1991; Schrijvers a kol. 1998; Vahtera, Kivimiki, Pentti 1997;
Wang a kol. 2008; Floderous et al. 2009 in Leka, Jain 2010, s. 33).

Socidlni prace se tadi k profesim subjektivné vnimanou jako relativné naro¢nou a
kladouci naroky piedev§im na psychické procesy (napf. vnimani, pamét, piedstavovani,
mysleni) (Paulik 2006, s. 296), které Stikar (2003) povazuje za jednu z forem psychické
zatéze. Pro socialni praci je typickd prace s lidmi v sektoru socialnich sluzeb, v némz je stale
vice osob vystaveno rizikiim psychosocialnim (MVCR [online]).

2.1 Psychosocialni rizika
Psychosocidlni rizika znac¢i pravdépodobnost, ze psychosocidlni faktory (interakce mezi
naplni pracovni ¢innosti, organizaci a fizenim prace a jinymi environmentalnimi podminkami

a podminkami organizace a kompetencemi a potfebami zaméstnancil) maji skodlivy vliv na
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zdravi zaméstnanc, a to na zakladé jejich vnimani a zdvaznosti poskozeni zdravi, jez mize
zpusobit expozice témto faktorim. (Wynne, De Broeck, Vandenbroek, Leka, Jain, Houtman,
McDaid 2014, s. 3) ,, Rada studii podporuje hypotézu, Ze diileZitou determinantou zdravotniho
stavu je psychosocialni pracovni prostredi.“ (Pelcak 2012, s. 12) Psychosocialni rizika jsou
definovana jako ,,rizika pro duSevni, télesné a socidlni zdravi zpiisobena pracovnimi pod-
minkami a organizacnimi a vztahovymi faktory, jez mohou ovliviiovat psychicky stav.
(EPSU, Prtvodce [online]) Psychosocidlni rizika se lisSi mezi jednotlivymi pracovnimi
odvétvimi, pracovisti, skupinami pracovnikii a povoldnimi (CIRCABC [online]), pfi¢emz
ptitomnost psychosocidlnich rizik na pracovisti udava az 60% evropskych podnika (EU-
OSHA, Druhy [online]).

Jiz od roku 1974 Clenské staty Svétové zdravotnické organizace (dale také WHO) vénuji
zvySenou pozornost otdzce psychosocidlnich rizik ve vztahu ke zdravi a lidskému rozvoji
(Kalimo, El-Batawi, Cooper 1987), kdy jsou stale Cast¢ji analyzovdna v organizacich mimo
chemicka, fyzikalni a biologicka rizika (Fernandes, Figueiredo, Ribeiro, Neves, Vicente 2020,
s. 431), a ktera ,,(...) jsou implicitné zahrnuta v legislative EU tykajici se zdravi a bezpecnosti,
ktera plati v celé Evropské unii. VeétSina statii navic tato rizika upresiiuje v narodni
legislative“ (EPSU, Pravodce [online]).

Mnoho sociologickych vyzkumt, vyzkumnych zprav, studii a ptehledd, napt. Evropska
agentura pro bezpecCnost a ochranu zdravi (EU-OSHA [online]); Evropska nadace pro
zlepSovani  zivotnich a pracovnich podminek (Eurofound [online]); Privodce
psychosocialnimi riziky (CIRCABC [online]); Statni zdravotni ustav (SZU, Kampan SLIC
[online]; Evropsky rdmec pro fizeni psychosocialnich rizik (PRIMA-EF 2008); Kortum, Leka,
Cox (2010, 2011); Leka, Jain (2010); Nkporbu, Asuquo, Douglas (2016); Souhrnna
vyzkumna zprava (VUBP 2020), pracuje s kategorizaci psychosocidlnich rizik dle Coxe
(2016; s. 3), ktery je shrnul na zakladé relevantnich vyzkumi a literatury, a jez maji vliv na

zdravi a bezpecnost prace na pracovisti (Cox 1993, s. 35), viz tabulka ¢. 1.

Tabulka €. 1: Psychosocidlni rizika (prevzato z Cox 1993 a Cox et al 2000 in Cox 2016)

Psychosocidlni rizika: Podminky definujici nebezpedi, napt.:
Tykajici se obsahu prace
Pracovni ndplr Nedostatek rozmanitosti, bezvyznamnost  prace,

nedostatecné vyuzivani schopnosti a dovednosti, nedostatek
piilezitosti k ufeni, neustilé vystaveni problematickym

klientim.
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Pofadavky v prdci Pracovni pietizeni nebo nedostateéné zatiZeni, vysoki
trovedi fasové tisné a neustaly tlak kvili termintim.

Rozvizeni prdace Nepruzni pracovni doba, nepfedvidatelné pfeséasové
hodiny, netprosny harmonogram prace.

Rozhodovdni o praci Nizki ufast na rozhodovini, nedostateénd kontrola nad
pracovnim zatizenim.

Fyzické prostiedi a vybaveni Nedostatek prostoru, Zpainé osvétleni, nedostateineé

vybaveni, jeho vhodnost nebo udrzba.

Tykajiei se souvislosti k praci

Organizadni kultura Spati komunikace, nizka uroved podpory pfi feSeni
problémii a osobniho rozvoje, nedostateéna podpora ze
strany managementu, nedostatené vytyfeni organizaénich
cilfi nebo dohoda na téchto cilech.

Merzilidské vztahy Spatné vztahy s nadfizenymi a spolupracovniky, nedostatek
socialni opory, neadekvatni kontrola, mezlidské konflikty.

Role v organizaci Nejednoznaénost roli, konflikt roli.

Karierni rast Stagnace a nejistota v kanéfe, Zpatny plat, nejistota
zaméstnani, nizki socialni hodnota prace, nejasné nebo
nespravedlivé systémy hodnoceni, otazka kvalifikace.

Sladéni prdce a soukromi Konfliktni poZadavky prace a soukromi, nizka podpora

rodiny, nedostatek podpory v praci pro domaci problémy.

Pracovni naplii
Zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbéach, uvadi, Ze se vykon socialni prace zaméfuje na
siroké spektrum lidi v neptiznivé socidlni situaci, u kterych se tesi specifické oblasti potieb a
jejich napliovani. Uskutecnuje se formou terénni (v piirozeném socidlnim prostiedi, napf.
v domécnostech klientll), ambulantni (klient dochazi nebo dojizdi do prostor organizace) a
pobytovou (ubytovani v zatizeni poskytovatele), pficemz se vykonava Siroka skala pracovnich
ukonti jako socidlni Setfeni, zabezpeCeni socidlni agendy, socidlné pravni poradenstvi,
analytickd, metodick4 a koncepc¢ni ¢innost, depistaZzni ¢innost, poskytovani krizové pomoci,
socialni poradenstvi, socidlni rehabilitace, koordinace poskytovani socidlnich sluzeb. (Zakon
¢. 108/2006 Sb.)

Matousek a Pazlarova (2021, s. 37) v ptehledu pracovnich cinnosti socialniho
pracovnika, ktery vychazi z americkokanadské Asociace komisi pro licencovani v socidlni

praci, uvadi, ze pracovni ndplni socidlnich pracovnikii je hodnoceni (potieb, situace,
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zpusobilosti, miry sobéstacnosti, apod.), pldnovani intervence (uzavirani smluv, plan podpory,
apod.), primé poskytovani sluzby (poradenstvi, podpora, nacviky, asistence, apod.), neprimé
poskytovani sluzby (informace, vyfizovani stiznosti, depistaz, vyjednavani, apod.), rizeni
(Gkolovéni, zastupovani, organizovani, metodické vedeni, ndbor, apod.), konzultace a
mezioborova spoluprace (sitovani, multidisciplinarita, komunitni planovéni, apod.),
prezentace vlastni cinnosti viuci verejnosti a osvéta (destigmatizace, apod.). (Matousek,
Pazlarova 2021, s. 37-43)

Népln prdce ma nést charakteristiky jako rozmanitost (pracovni tkoly maji byt
rozmanité, vyzadujici rizné dovednosti), smysluplnost (prace by meéla vést k néjakému
vystupu), vyznamnost ukolu (dopad prace na jiné lidi ¢i na spolecnost), autonomie (svoboda a
samostatnost jedince pii praci) a pritomnost zpétné vazby (jak prace samotna poskytuje
zamé&stnanci zpétnou vazbu o jeho pracovnim vykonu) (Robbins, Coulter 2004 in
Mezulanikova 2015, s. 57).

Podle Narodni asociace socialnich pracovniki se socialni pracovnici musi vyporadat
zejména s narastem papirovani (Robelski, Mette, Wirth, Kiepe, Nienhaus, Harth, Mache
2020). Cox, Griffiths a Rial-Gonzalez (2000 in Leka, Jain 2010, s. 2) mezi nebezpecné
aspekty napln¢ prace zahrnuji nizké vyuziti dovednosti, nedostatek rtiznorodosti a opakovani
ukolii v praci a/nebo nedostatek prtilezitosti k uc¢eni. Socidlni pracovnik je také ten, ,, ktery
musi umeét zpracovat a zavest jednotlivé standardy kvality, metodiky, smérnice a jiné vnitini
dokumenty organizace do praxe‘ (Kolektiv autorti 2021, s. 96).

PoZadavky v praci

V odbornych kruzich je otdzce pracovni zatéZe vénovana znacnd pozornost (Paulik 2006, s.
293), kdy se jedna o nesoulad mezi pracovnimi podminkami a pozadavky na jedné strané a
vlastnostmi Clovéka a jeho stavem na strané druhé, tedy jeho individualitou, s ¢imz souvisi
individualni reakce na pracovni zatéz (Stikar 2003).

K nartstajici zatézi socidlniho pracovnika vede podle Paulika (2006, s. 293) casty
kontakt s lidmi v tisni, empaticky pfistup k nim, snaha jim porozumét a pomoci spolu s
riznymi ruSivymi vlivy jako je nadmérna kumulace pracovnich tkold, nadmérna byrokracie,
problémy s legislativou, nejednoznacnost ¢i konfliktnost profesnich roli, riziko napadeni
agresivnim klientem, nedostatecné ohodnoceni prace, pocit, Ze vysledky neodpovidaji
vynalozenému usili. Kdyz jsou socidlni pracovnici konfrontovani s nesmirnou pracovni
z4tézi, mohou snizit Groven kvality vykonavané prace (Geisler, Berthelsen, Muhonen 2019, s.

11).
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S ohledem na kognitivni pozadavky, které negativné ovlivituji psychickou a fyzickou
pohodu a vedou k poklesu vykonu lze povazovat kognitivni zatéz a tikoly s nizkou kognitivni
zatézi (monotonni tkoly) (Away 2012, s. 11). Nafizenim vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym se
stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci, se monotonii rozumi préce, pii niz je
charakteristické opakovani stejnych pohybovych nebo ukolovych ukoni s omezenou
moznosti zasahu pracujici do jejich prabéhu.

Podle Reznicka (1994, s. 18) osobni nasazeni socialnich pracovnik pi feseni problémi
klientd kladou zna¢né naroky na emociondlni rovnovahu a jejich vykonovou vydrz.
Emociondlni naroky v praci, potazmo falesné projevy emoci, vzbuzuji stale vétsi obavy (EU-
OSHA, Report [online]). Z Sestého priizkumu pracovnich podminek Eurofound vyplynulo, Ze
vice nez ctvrtina vSech pracovnikll v préci vétSinou nebo vzdy skryvaji své pocity.
(Eurofound, Sesty [online]).

Rozvrieni prace

Zaméstnavatel je povinen, v souladu se zdkonikem prace, rozvrhnout pracovni dobu a urcit
zacatek a konec pracovnich smén. Zakonik prace definuje rovnomeérné rozvrzeni pracovni
doby (stejna délka pracovni doby na cely tyden), nerovnomeérné rozvrzeni pracovni doby
(priméra tydenni pracovni doba nesmi ptfesahnout stanovenou tydenni pracovni dobu v
obdobi 26 po sob¢ jdoucich tydntll), a také pruzné rozvrzeni pracovni doby (Gseky zakladni
a volitelné pracovni doby, kdy v zakladni pracovni dobé musi byt zaméstnanec piitomny
na pracovisti). Zaméstnavatel je taktéz povinen poskytnout zaméstnanci nejdéle po 6
hodinach nepftetrzité prace piestavku v praci na jidlo a oddech v trvani nejméné 30 minut.
Vyméra dovolené Cini podle zakoniku prace Ctyti tydny (zaméstnavatel v§ak mize poskytnout
i delsi dovolenou), kdy o jejim cCerpani rozhoduje zaméstnavatel, ktery vyhotovi rozvrh
cerpani dovolené, se kterym musi sezndmit pracujici minimaln¢ 14 dni predem. (Zakon c¢.
262/2006 Sb.)

Podle Kocianové (2010, s. 178) socidlni pracovnici pracuji nad ramec své pracovni
doby, kdy se kvili ¢asové vytizenosti nedokézou prizpiisobit. Mnohdy se pracovnici snazi,
s ohledem na moznost lepSiho hodnoceni své vykonnosti, pracovat delsi pracovni dobu, aby
dokoncili svlij tkol, a to bez adekvatni odmény (volny ¢as nebo finan¢ni kompenzace) a
socialni podpory (EU-OSHA, Report [online]), pficemz piesCasy maji negativni vliv na
rovnovahu pracovniho a osobniho zivota, kdy pracovnici Celi rizikiim majici dopad na zdravi

a pohodu (Mullan, Llave, Wilkens 20135, s. 27).
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Rozhodovani o praci

Nizka mira kontroly ve spojeni s nizkou mirou pracovni zatéze tihne k pasivité. Nizkd mira
kontroly ve spojeni s vysokou mirou pracovni zatéze vede ke znacn¢ zatézujici praci, jenZ ma
vliv na fyzické a psychické zdravi pracovnika (Karasek 1979, s. 304). ,,Je to prave vysoka
mira pozadavkii kladenych na cloveka, kombinovana s malou mirou moznosti vidit beh deni,
ktera vede v praci ke stresu‘ (Kiivohlavy 2009, s. 174). PfiliSna samostatnost zase muze
znamenat nedostate¢nou jasnost roli nebo malou podporu managementu, coz je povazovano

za potencialni nebezpeci (Rick, Briner 2000, s. 311).

Pracovni prostiedi a vybaveni

S pracovnim prostfedim a potfebami pracovnika souviseji ergonomické faktory, které maji
vliv na vznik onemocnéni kosterné-svalového aparatu, napi. nevyhovujici uprava a
uspotadani pracovniho prostoru se zaméfenim na predméty tvofici vybaveni pracovisté
(pracovni stil, kieslo, osvétleni, rozmisténi ovladact, atd.), pracovni polohou, pohyby a
dobou, po kterou je prace vykonavana. (ZSBOZP, Ergonomie [online]) Zejména prace na
pocitac¢i ma nékolik specifik, kterd jsou dana jak praci se zobrazovaci jednotkou, naroky na
osvétleni, tak vhodnym feSenim pracovni roviny, uspofadanim prvkid na pracovni ploSe,
spravnym zpusobem sezeni (Maly, Svobodova, Tilhon, Mlezivova 2016, s. 108-109).

DalSimi stéZejnimi aspekty pracovniho prostiedi jsou podle Michalika (2013 [online])
barevné a esteticke reseni (barvy dotvari celkovy dojem z pracovniho prostoru), efekt doplrikii
(vyuziti dekorativnich predméti, ptinos zelené - absorpce Skodlivin, zvlhéeni ovzdusi, urcité
utlumeni zvuku, dale napt. akvarium apod.), a mikroklimatické podminky (kvalita ovzdusi na
pracovisti - teplota vzduchu, vlhkost, rychlost proudéni, Cistota, apod.). (Michalik 2013
[online])

Vyzkumy naznacuji, Ze Spatné fyzické pracovni podminky a prostfedi, vcetné
uspotradani pracovisté mohou ovlivnit psychologické a fyzické zdravi (ILO 2016, s. 3),
pfi¢emz 40% problémli ma souvislost s nespravnym designem pracovniho mista (Michalik

2013 [online]).

Organizacni kultura

Organizacni kultura mlize byt nejen tmelem, ktery drzi organizaci pohromadé¢, ale i klinem,
ktery ji rozd€luje (Molek 2019, s. 227). Zajmy organizace a zajmy jednotlivce nebyvaji vzdy
ve shod¢ (Amstrong 1999, s. 241). Mohou se objevovat zna¢né rozpory mezi hodnotami
pracovnika a kulturou organizace, kdy se pracovni podminky vytvarené organizaci n€kdy

stavaji prekazkou pro eticky vykon socidlni prace a vedou ke vzniku tady dilemat mezi
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., pracovnimi podminkami‘ a ,,mravnim idealem* socialnich pracovnikl (Janebova 2014, s.
61).

Klima v organizaci ovlivituje styl fizeni, respektive management, ktery miize svym
jednanim navodit v organizaci atmosféru diivéry a spoluprace stejn€ jako atmosféru apatie a
nesnasenlivosti, ponévadz vytvari pfiznivou nebo nepfiznivou pracovni atmosféru (Molek
2019, s. 230). Uspéch kazdé organizace je zavisly na kvalitd fizeni (Amstrong 1999) a na
lidskych zdrojich (Kolektiv autorti 2019).

Pro prosperitu organizace je dilezité, aby organizacni kulturu zaméstnanci akceptovali,
identifikovali se s ni a povazovali ji za svou pfirozenou soucast (Dédina, Odchéazel 2007),
nebot’ miize ovliviiovat vykon socidlni prace (Holasova 2020). Z pohledu jednotlivého
pracovnika je dulezité odvést kvalitni praci a zazit pocit dobie odvedené prace, zatimco

neschopnost toto ucinit mize pfedstavovat psychosocidlni riziko. (Eurofound [online]).

Mezilidské vitahy

Socidlni sluzby jsou sférou ovlivnénou primarné¢ povahou mezilidskych vztahi a kvalita
sluzby je pométovana pravé kvalitou mezilidskych vztahti (napf. vztahy mezi vedenim a
zaméstnanci) a jejim dopadem na blaho klienta (Havrdova, Smidova, Safr, Stegmannova
2011). ,,Jaké vztahy maji pracovnici mezi sebou, takové mivaji ke klientiim* (Ulehla 2004, s.
113). V ramci interpersondlnich vztahl, jenz nejsou konstruktivni, mohou na pracovisti
vznikat riizné konflikty majici na pozadi osobni antipatie stojici za vyvojem dalSich problémd,
které mohou nabyvat podoby psychického tyrani, Sikanovani ¢i intrikovani na pracovisti
(Michalik 2013 [online]). Kdyz zaméstnanci nediveéruji svému nadiizenému, kolegiim z tymu
nebo vykonnému vedeni, pierusi to psychologické pouto, diky kterému ma prace smysl
(Wigert, Agrawal 2018 [online]). Spatné vztahy mohou vést také k neefektivitd a
nepfitomnosti v praci nebo pomysleni na odchod (Eurofound [online]). TaktéZ je Spatna
kvalita fizeni a neptiznivé socialni chovani spojeno se zdmérem opustit pracovni zivot diive.
(VUBP, Souhrnna 2020 [online])

Role v organizaci

., Pracovnik jakozto prostrednik mezi normami spolecnosti a zpiisoby lidi déla mimoradné
veci: je mediator, katalyzator, koordinator, komunikator (s. 25) (...), kdy ,,stoji na strané
toho mocnéjsiho, na strané zakona a statu. To jej zavazuje k dodrzovani norem, ale na druhou
stranu to ztézuje jeho kontakt s klienty. “ (Ulehla 2004, s. 113) Nejasné definovani pracovnich
¢innosti, ukoll a priorit, v rdmci pracovniho vykonu, je charakterizoviano nejednoznacnosti

pracovni role (Kahn, Wolfe, Quinne, Snoek, Rosenthal 1964), jez v sob¢ obsahové skyta napt.
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pracovni metody, planovéani a/nebo vykonnostni kritéria (Breaugh, Colihan 1994). Bednar
(2017, s. 43-44) konstatuje, Ze vykon socialni prace je omezovan na administraci, dochézi k
redukci Cinnosti, kdy se pomoc zamétuje na dil¢i zivotni obtize osob a uspokojovani pouze
jejich akutnich potfeb. Podle Cohena (1959) navic nejednoznacnost zadanych tkolt a
neuplné, popt. nesouhlasné pokyny od nadfizenych zpiisobuji pokles produktivity.

Podle samotnych socialnich pracovnikl profese Celi dvéma typim konflikti roli, a to
legitimnimu, pojiciho se s naroky na odbornou a etickou kvalitu vykonu profese (volba metod
socidlni préce; role pracovnika ve vztahu ke klientovi versus role profesiondla, ktery je
nositelem hodnot celé spolecnosti) a nelegitimnimu, pojicitho se vztahem k zaméstnavateli
nebo zadavateli spocCivajici v nepfimétenosti pozadavki, popt. ucelového zneuziti socialni
prace a jeji manipulaci v souvislosti s velmi rozSitenym jevem kumulace uvazki. (MPSV,
Podzimni [online]) V socidlnich sluzbach je béznou praxi, ze socidlni pracovnik plsobi také v
roli vedouciho pracovnika, coz nejde vzdy zcela dohromady (Kolektiv autort 2020, s. 26).
Socialni pracovnici povazuji konflikty roli za poSkozujici pro obor socialni prace (MPSV,
Podzimni [online]), nebot’ napliiovani role v ramci jednoho statusu miize bezprostiedné
naruSovat roli spojovanou s jinym statusem (Sillamy 2001, s. 205).

Nekolik studii (napt. Blomberg, Kallio, Kroll, Saarinen 2014; Kim, Stoner 2008; Tham,
Meagher 2008 in Robelski et al 2020) uvadi, Ze socialni pracovnici jsou vystaveni vysokym
konfliktim roli a nejednoznacnosti, popft. nizké jasnosti roli. Podle Kasla (1979 in ILO 2016)

jsou korelace mezi konfliktem roli, nejednoznacnosti roli a pracovni spokojenosti silné.

Karierni rist

V kontextu ekonomickych, spolecenskych a technologickych promén dochazi k tomu, Ze se
kariérova dréha stava fragmentarni, nestabilni a méné ptedvidatelnou. Promény poptavky trhu
prace vyvolavaji tlak na vétsi flexibilitu a adaptabilitu pracovni sily s nutnosti ptizptisobovat
se rychlym zménam. V této situaci si nikdo nemize byt jisty, Ze bude zitra délat totéz co dnes.
(Hlad'o 2016) Stale cast&ji jsou uzavirdny pracovni smlouvy na dobu ur€itou, v disledku
¢ehoz mulze narGstat existenéni nejistota pracujicich. (Svobodova 2018 [online])
Nejednoznacnost a nejistota ohledné¢ budoucnosti zaméstnani byla identifikovana mezi
hlavnimi zdroji rizik souvisejici s kariérnim rozvojem (ILO 2016).

Socidlni prace neni spolecensky docenéna a socidlni pracovnici nemaji takové
spoleCenské postaveni, které by jim pfisluselo (Musil a kol. 2017). “Pohled na ceskou
socialni praci stdle jesté ovliviiuje cela rada faktoru od nejasnosti jeji identity, ovlivnéni
jejiho faktického vykonu nekvalifikovanymi a nedostatecné pripravenymi pracovniky po ztratu
jeji spolecenské prestize, nedostatek pracovniki, financnich prostredkii apod.” (Kolektiv
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autord 2020; s. 99) Profesni identitu socialni prace ohrozuje zvnéjsku nevédomost zadavatelli
a zamg&stnavateli o Cinnostech a naplni socidlni prace. Mezi socidlnimi pracovniky je
nedostatecna komunikace a sdileni informaci. Také nizké platy socidlnich pracovniki, Casté
legislativni zmény, kumulace funkci, velkd administrativa, nedostatek prestize a uznani ¢i
nedostatky v metodickém vedeni socidlnich pracovnikill snizuje prestiz vykonu socidlni prace.

(MPSV, Podzimni [online])

Sladéni prdace a soukromi

Zamgéstnavatelé mohou svym zaméstnanctim snahu o uspokojivé sladéni prace a rodiny do
urCité miry usnadiiovat, ¢i naopak komplikovat az znemoznovat, coz je samoziejme¢ dano i
¢asto odlisnymi potiebami a cili obou aktéri. V Ceské republice je podstatna &ast opatfeni
harmonizace prace a rodiny poskytovana na zakladé pifimé dikce statu, avSak zaméstnavatelé
jsou casto jejich primarnimi pfijemci 1 realizadtory. Otazkou vSak zlstava, jak sami
zaméstnavatelé v kazdodenni realit¢ problém nerovnovahy mezi praci a rodinou svych
pracujicich vnimaji a jak zachdzi s opatfenimi, kterd maji potencial fesit ¢i alespont zmirnit
konflikty mezi pracovnim a rodinnym zivotem. (Plasova 2010)

Je obtizné dosdhnout vhodné rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem,
zejména pokud pracovnici zazivaji nevhodné zachazeni ze strany vedeni a spolupracovniki a
nedostatek kontroly nad obsah a organizace prace. (ILO 2016)

Prifezové studie zkoumajici konflikty mezi pracovnimi a rodinnymi rolemi zjist'uji, ze
tyto konflikty jsou negativné spojeny s dusevnim zdravim a fyzickym zdravim. (Hegewald,

Starke, Garthus-Niegel, Schulz, Niibling, et al. 2021)

2.2 Dopad psychosocialnich rizik

Psychosocialni rizika mohou ovlivnit jak psychické, tak fyzické zdravi pfimo nebo nepiimo
prosttednictvim prozivani pracovniho stresu (Cox 1993, s. 31). Pracovni stres je uznavan jako
globalni problém ovliviiujici vSechny profese a vSechny pracovniky v rozvinutych i
rozvojovych zemich (ILO 2016). Akutni a chronicky stres ovliviiuje cely organismus ¢lovéka,
tzn. v bio-psycho-socialni roviné (Pelcak 2012, s. 15).

Dlouhodobé vystaveni psychosocidlnim rizikliim miize u jednotlivell vést, kromé stresu,
také k vyhoteni, depresi a problémim s pohybovym ustrojim (EPSU, Priivodce [online];
ZSBOZP, Rizika a nebezpeci [online], EU-OSHA, Psychosocidlni [online]). Nepfimé ucinky
psychosocialnich rizik spocivaji v modifikaci chovani a zivotniho stylu. Toto piisobeni je
obousmérné, nebot’ Zivotni styl zpétné ovliviiuje psychické a fyzické zdravi. (Kunzova,

Hruba, Rimak, Sochor 2014, s. 82)
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Na identické podminky mohou jednotlivi pracovnici reagovat razné. Nekteti se dokazi
s urCitymi pozadavky vyporadat 1épe nez druzi. V zavislosti na osobnich faktorech si navic s
podobnou situaci mtize pti riznych piilezitostech zcela rozdilnym zpiisobem poradit i jedna a
tataz osoba. (CIRCABC [online])

Britsky Ufad pro bezpeénost a ochranu zdravi uvadi, Ze stres a deprese byly v obdobi
2015-16 nejvétsi samostatnou piic¢inou neodpracovanych dni v zaméstnani z divodu
zdravotnich potizi souvisejicich s praci, kdy na né€ pfipadlo 38% neodpracovanych dni a v
letech 2016-2017 to bylo jiz 49%. Némecka zprava z roku 2015 tykajici se bezpe€nosti a
zdravi na pracovisti, kterou vytvofilo ministerstvo prace spole¢né se Spolkovym institutem
pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, vypocitala, ze na psychologické obtiZze a poruchy
chovani ptipadd 14,8% neodpracovanych dni, coz je druhy nejcastéjsi divod absenci, po
nemocech pohybového ustroji, které jsou rovnéz Casto spjaty s psychosocidlnimi riziky, a
které maji na svédomi 22% neodpracovanych dni. (EPSU, Privodce [online]) V Ceské
republice, v roce 2021, piipadalo dle Ceské spravy socialniho zabezpeéeni na jednu doasnou
pracovni neschopnost, s ohledem na nemoci dusevni, primérné 94,8 dnti, piicemz v roce 2017

to bylo 84,8 dnii. (CSSZ [online])

Stres
Pojem , stres” oznacuje stav, kdy musi organismus mobilizovat obranné ¢i napravné
mechanismy, tzn. dochazi k dusevnimu pfetizeni (pozitivnimu, tzv. eustresu ¢i negativnimu,
tzv. distresu) (Kaczor 2018, s. 177)._Dlouhodoby negativni stres patfi mezi nezavaznéjsi
faktory, které ohrozuji nase zdravi, kdy se pod jeho vlivem snizuje vykonost, respektive
zivotni a pracovni spokojenost (Raboch, Ptacek 2015 [online]).

V socidlni oblasti je stres nejcastéjSim zdravotnim dasledkem prace, coz vyplyva
z realizovanych vyzkumt (Bednai 2017, s. 44), kdy mize mit negativni vliv na sluzby
poskytované zakazniklim, kvalitu, produktivitu, vykonnost, vyssi absence v zaméstnani a z
nich vyplyvajici ekonomické dopady (Svobodova 2018 [online]).

., Pokud Zijeme v nepretrzitém napéti, v neustiléem a silném stresu, dostavuji se casteji
zachvaty podrazdeénosti i uzkosti. Dlouho na sebe nenechaji cekat ani zdravotni problémy:
nejprve funkcni poruchy, jako jsou poruchy spanku a zazivani, zvySeny krevni tlak, pozdéji
pak organické poruchy jako kardiovaskuldrni choroby nebo nékteré poruchy imunitniho
systemu. Stres navic prispiva ke Spatnym stravovacim navykim, k uzZivani navykovych latek,
jako jsou tabdk, alkohol léky a jiné, v nékterych pripadech zakdzané latky, které maji viiv na
zdravi. A konecné, pri castéjsim napéti trpi nasi vykonnost v praci ¢i pri studiu, stejné jako
nase vztahy s ostatnimi“. (Cungi, Limousin 2005; s. 9)
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Za hlavni pfic¢inu pracovniho stresu byla identifikovana, v rdmci projektu Evropského
rdmce pro fizeni psychosocidlnich rizik, organizacni kultura, néasledovana nadmérnymi
pracovnimi pozadavky, dale nesoulad mezi pracovnim a soukromym zivotem a nakonec
nedostatek socialni podpory na pracovisti a vztahy (PRIMA-EF [online)). ,, Pracovnimu stresu
Jje, dle odbornych mezinarodnich studii, vystaven kazdy ctvrty pracovnik a z téchto studii také
vyplyva, ze stres je pricinou 50-60% vSech zameskanych pracovnich dni.“ (Svobodova 2018
[online])

Velmi Castymi disledky dlouhodobého stresu je deprese a syndrom vyhoteni. (Raboch,

Ptacek 2015 [online])

Deprese
Deprese je zavazné dusevni onemocnéni, které se projevuje jako dlouhodobé smutné nélada,
pocit ztraty energie, neschopnost t¢sit se z véci (Raboch, Ptacek 2015 [online]). Mize také
narusit spanek a chut’ k jidlu a ¢asta je unava a Spatna koncentrace (WHO, Deprese [online]).

K depresi byvaji néachylni zejména lidé vyznaujici se vysokou mirou etické
zodpovédnosti, starostlivosti o pocity ostatnich, citlivé reaguji na netaktnost a nepratelské
postoje druhych a/nebo s velkymi ambicemi. (Kfivohlavy 2013, s. 29)

Celosvétoveé se odhaduje, ze depresemi trpi 5 % dospélych. Vyzkumy ukazuji silny
vztah mezi depresi a fyzickym zdravim. (WHO, Deprese [online])
Syndrom vyhoreni
Svétova zdravotnickd organizace pfidala syndrom vyhoteni na svilij seznam celosvétove
uznavanych nemoci a definovala jej jako syndrom ,,chronického stresu na pracovisti, ktery
nebyl uspésné zvladnut” (WEF, What causes [online]). Jedna se o psychicky stav
charakterizovany emocnim vycerpanim, kognitivnim opotiebenim a celkovou unavou“ (Pelcék
2012; s. 20). Priznacnd je ztrata efektivity prace a motivace, odmitavy postoj vici okoli a
vykonavané praci (Stock 2010 in Molek 2019, s. 251). Mezi rizikové faktory patii napt.:
kontakt slidmi; nadmérné pozadavky na vykon; nizkd autonomie pracovni cinnosti;
monotonie prace; vysoky pracovni entuziasmus; angazovanost; vysokd empatie; obé&tavost;
neschopnost relaxace; sebepojeti a sebehodnoceni; chronické presvédCeni o neadekvatnim
spoletenském uznani a ekonomickém hodnoceni vykonavané profese. (Kebza, Solcova 2003;
s. 15-16)

Svétova zdravotnickd organizace odhaduje, ze témer kazdy Ctvrty dospély je v ur€itém
okamziku svého aktivniho Zivota postizen syndromem vyhoteni (WEF, What causes

[online]). Griin (2014) uvadi, ze v socialni praci se syndrom vyhoteni vyskytuje nejcasteji.

24



Muskuloskeletdlni onemocnéni

Pocet dikazii o souvislosti muskuloskeletalnich poruch s psychosocialnimi riziky narista.
Muskuloskeletalni poruchy se mohou rozvinout napiiklad u zaméstnancti pracujicich bez
ptestavek na odpocinek nebo maji svalové napéti souvisejici se stresem. (CIRCABC [online])
V ramci provedenych vyzkumi bylo zjisténo, ze u nékterych jedinct dochéazi k projeviim
prace. Problematika jednostranného ptetézovani hornich koncetin je spojena se zanéty Slach a
Slachovych pouzder, tj. se syndromy karpalniho tunelu, kdy pticinou je velky pocet pohybt
prsti bez mikro pauz. (Hlavkova 2006 [online])

Za psychosocidlni faktory pradce majici vliv na zdravi a bezpeCnost prace na pracovisti je
zodpovédny zaméstnavatel. Nasledky pro organizaci spocivaji naptiklad v problémech pii
spolupraci, zvysené fluktuaci pracujicich a v pracovni nehodovosti. (SZU, Kampaii [online])
., Zaméstnavatel je povinen vytvdret bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni prostiedi a
pracovni podminky vhodnou organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pri prdci a prijimanim
opatreni k predchdzeni rizikum* (Zadkon ¢. 262/2006, § 102) Zameéstnavatelé by meéli
promyslené vytvaret podminky napomahajici dobrému vykonu socidlni prace (Hubikova
2019), nebot ovliviiuje kvalitu poskytovanych sluzeb a tim i blaho spole¢nosti (Smith,
Shields 2013; Travis, Lizano, Barak 2016 in Geisler, Berthelsen, Muhonen 2019).

Utady ptisobici v oblasti zdravi a bezpe¢nosti v ramci celé Evropy jsou si védomy
nutnosti tato rizika teSit (EPSU, Privodce [online]). Na narastajici zavaznost
psychosocialnich rizik a nutnost duaslednéjSich preventivnich opatfeni upozoriuje také
dokument Evropské Komise z ledna 2017 hodnotici uroven evropskych natizeni v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (LipSova, Batrlova, Zoénova, Kozena, Sencik 2019, s.
10).

2.3 Piedchazeni profesnim rizikiim

Piedchézet rizikiim na pracoviSti znamena mit pod kontrolou mozné zdroje ohroZeni, coz je
nikdy nekongici proces (SZU, Kampaii [online]). Vévoda a kol. (2013) uvadi, Ze vytvareni a
udrzovani bezpecného pracovniho prostiedi vede ke zvySovani kvality zivota, udrzeni
pracovni schopnosti, pohody pii praci a podili se na socialni a pravni ochrané¢ zaméstnance.
Prevence rizik na pracovisti pfedpokladd vhodné nastavené manaZerské procesy, systém
komunikace a upravy fyzického prostredi (BOZPprofi, Na [online]). Podle Provaznika (2002)
da ftada pracovnikli piednost pfijemnému pracovnimu prostiedi s niz§im mzdovym

ohodnocenim pifed nepiijemnym pracovnim prostiedim s vy$$i mzdou. Jestlize je pracovnik
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pln¢ identifikovan se svou praci a pracovnim zafazenim, stdva se pro n¢j prace jednim z
hlavnich faktori motivace a Zivotniho uspokojeni (Molek 2019).

Hlavnimi faktory zdravého pracovniho zivota je produktivni prace (spravné mnoZzstvi
uspokojivé 1 napliujici prace; uspokojivy profesni zivot, dals$i vzdélavani), ocenéni prace
(uznani a ocenéni vykonu zaméstnance, a jeho odména, pravidelné rozhovory se zpétnou
vazbou, védomi moznosti posunu v kariéte), socialni prostredi (pozitivni firemni filozofie a
spolecenskd odpovédnost vici zaméstnanctim, interpersonalni vztahy), flexibilni pracovni
doba a struktura casu (fizeni Casu, home office), zdravé pracoviste (jidelny by mély nabizet
zdravé a vyzivné jidlo, dispozice bezplatné nabidky ovoce a népoj, pitny rezim, ergonomické
prvky pracovisté, kurzy cviceni, meditacni kurzy, autogenni relaxacni Skoleni, kurzy fizeni
casu), pece o deti (jesle, mateiské Skolky, stiediska denni péCe na pracovisti), firemni vyhody
(ptispévky na dichodové ptipojisténi, hromadnou dopravu, o¢kovani, sport, kulturu, sick day
apod.). Mezi hlavni faktory zdravého soukromého Zzivota patii rodina a partnerstvi (jsou
individualni), pratelstvi (ptatelé mimo pracovisté), zajmy a konicky (seberealizace béhem
volného Casu), cviceni a zdravy zivotni styl (cviCeni hraje zasadni roli v t€lesném i dusevnim
zdravi), spdnek (zdravy spankovy cyklus), odpocinek (individudlni zilezitost). (VUBP,
Souhrnné 2020 [online])

Zaméstnavatelé si zejména uvédomuji dlleZitost rovnovahy mezi pracovnimi
pozadavky a rodinnymi povinnostmi, které¢ maji vliv na celkovou pracovni spokojenost, proto
se snazi péi o ni zaélenit do firemni kultury. Napf. ve Svédsku doslo k vyraznému zvyseni
spokojenosti s vybalancovanim pracovniho a rodinného zivota poté, co doslo ke zkraceni
pracovni doby z 8 na 6 hodin denné, pfi stejné vysi platu a zachovani kvality prace. (Kozena a
kol. 2016, s. 30-32)

Pro néaroky a zatéz socialni prace je tfeba vytvaret podminky, které k vykonu socialni
prace motivuji (Molek 2019; Hubikova 2019). Podle expertii, zkuSenosti a doporuceni
zahrani¢ni 1 tuzemské¢ literatury, je také potteba, aby dochazelo k posunu ve vnimani péce o
sebe sama, v porozumeéni jejimu vyznamu pro kvalitni vykon socidlni prace, vlastni psychické
1 fyzické zdravi a pohodu. Socialni pracovnici by méli zaujmout k péci o sebe sama aktivni
postoj, tzn. revidovat vlastni stav péce o sebe sama v danou chvili, védomé zachovévat zdravy
zivotni styl (fyzicka aktivita, odpocinek, relaxace; informacni sttidmost, stravovani, spankovy
rezim apod.), feSit vCas problémy, nebat se vyhledat pomoc, mluvit o svych pocitech,
vyuzivat kolegialni podporu a oporu v tymu, ucit se zvaZovat priority, ucit se konstruktivnimu

a vécnému pristupu k zatézi, k rizikim. (Hubikova 2019, s. 64-65)
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2.4 Nastroje pro vyzkum a dopad psychosocialnich rizik na jedince

Owen a Dollard (2018) v ramci svého projektu, ktery byl soucésti Globalniho hlavniho planu
WHO spolupracujicich center pro zdravi pracovnikti 2015-2017 (Nastroje a Skoleni na
zdravém pracovisti s cilem vytvofit inventdf nastrojii pro zlepSeni psychosocialniho
pracovniho prostiedi z riznych regiont), identifikovaly a vyvinuly informacni listy o riznych
nastrojich pro hodnoceni psychosocidlnich rizik, které jsou globalné dostupné, a jez zahrnuji
komplex psychosocidlnich rizik. Komplexni hodnoceni rizik identifikuje problémy, které
mohou zplisobit Gjmu jednotlivei a organizaci, a také identifikuje pozitivni aspekty
pracovniho prostfedi, které mohou podporovat zdrava udrzitelna pracovisté (Leka, Cox 2008
in Owen, Dollard 2018).

Po peclivém prostudovani informacnich listi méfici psychosocialni rizika byl vybran
Kodansky psychosociadlni dotaznik (dale také COPSOQ), ktery je Siroce pouzivanym
nekomer¢nim nastrojem pro psychosocialni prizkumy na pracovisti, a taktéz pfi zkoumani
vlivlh pracovniho prostiedi na zdravi (Berthelsen, Westerlund, Bergstrom, Burr 2020).
Hlavnim divodem pro vybér je skutenost, Ze Mezinarodni organizace prace (dale také ILO)
(2016) Kodansky psychosocialni dotaznik ve své kolektivni vyzvé zminuje jako jeden z
moznych vhodnych interven¢nich nastrojii pro hodnoceni rizik. Taktéz v Ramcové dohodé¢ o
stresu spojeném s praci z 8. fijna 2004 (dohoda mezi socidlnimi partnery na trovni Evropskeé
unie), jejiz cilem je zvySit u zaméstnavatelll a pracovnikli povédomi a porozuméni stresu
spojeného s praci, zaméfit pozornost na jeho piiznaky a poskytnout rdmec pro jeho
identifikaci, prevenci a pfipadné zvladani problémG snim spojenych, je jednim
z identifikacnich nastroji doporucovan COPSOQ. V neposledni fad¢ je nastroj vhodny také
pro vyzkumniky (Owen, Dollard 2018).

S ohledem na skutecnost, Ze socidlni prace je primarn¢ ohrozena psychickou zatézi, jak
je uvedeno v textu vyse, je potfeba riziko potvrdit objektivizaci pomoci vhodnych metod
monitorujicich dopad na zdravotni stav pracovnikli. Vhodné metody byly pielozeny a
upraveny odbornymi pracovniky Narodni referencni laboratoi pro fyziologii a psychologii
prace SZU v 1izké spolupraci s odborniky Krajskych hygienickych stanic a modifikovany
podle soucasnych potieb hygienické sluzby. Jednou z doporuc¢enych metod pro bézné vyuziti
k hodnoceni psychické zatéze je Meisteriiv dotaznik slouzici k hodnoceni vlivii pracovni
¢innosti na psychiku pracovnikl, kdy se jedna o orientacni vySetfeni psychické zatéze pti
praci. (KHSHK [online])

Vyse dva uvedené dotazniky jsou doplnény vlastnim dotaznikem. Jednotlivé néstroje

jsou blize popsané v podkapitole 4.4 Kvantitativni cast vyzkumu.
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3 PREHLED REALIZOVANYCH STUDII A VYZKUMU

S ohledem na pfinosnost vyzkumu byly prostudovany zahrani¢ni i mistni studie a vyzkumy
zabyvajici se problematikou psychosocialnich rizik. Dale jsou vyuzity vyzkumy
z diplomovych praci realizovanych v Ceské republice.

Pro reSersi byly vyuzZity vetejné databaze Google Scholar, Scopus a Ebsco. Pouzita byla
klicova slova jako psychosocialni/psychosocial, rizika/risk/hazards, souvislost s praci/ work-
related, socialni prace/social work, duSevni zdravi/ mental health. Casové obdobi nebylo
vymezeno.

V databazich byly prostudovany vSechny zdroje, které odpovidaly zadanym
pozadavklim a byly vefejné pfistupné. Nepodafilo se vSak dohledat zadny vyzkum se
zaméfenim na vnimani psychosocialnich rizik socialnimi pracovniky v nestatni neziskové
organizaci, proto byly probadany v obecné roving, tj. s ohledem na pracujici populaci.

Pro prezentaci relevantnich dat je pouzita obsahova analyza, kdy zakladnim principem

je utfidéni zkoumanych obsaht do urcitych kategorii (Trampota 2008, s. 41).

3.1 Obsahova analyza

Pro obsahovou analyzu je zasadni relevantnost zkoumaného materialu vii¢i danému problému
(Miovsky 2006, s. 238), viz tabulka ¢. 2, pfi¢emz kodovacim kli¢em jsou psychosocialni
rizika kategorizované dle Coxe (2016), viz podkapitola 2.1 Psychosocialni rizika, 2.2 Dopad

psychosocialnich rizik a podkapitola 2.3 Predchdzeni profesnim rizikiim.

Tabulka €. 2: Prehled analyzovanych zdroju

Nazev analyzovanych zdroju
1) Informaéni agentura Evropské unie pro bezpeénost a ochranu zdravi pii praci (EU-OSHA)

1a) Evropsky prizkum vefejného minéni o bezpeénosti a ochrané zdravi pi1 praci 2013 (EU-
OSHA. Pruzkum EU 2013 [online])
1b) Evropsky priizkum podniki o novych a vznikajicich rizicich (ESENER)
« ESENER 2019 (EU-OSHA. ESENER 2019 [online])
+« ESENER 2014 (EU-OSHA, ESENER 2014 [online])
2) Prizkum pracovnich podminek v Evropé (EWCS)
2a) Sesty prizkum pracovnich podminek v Evropé&: 2015 (Eurofound, Sesty prizkum
[online])
2b) Priazkum pracovnich podminek v Evropé — Vizualizace dat (Eurofound, Prazkum
[online])
4) Zprava o stavu globalniho pracoviité 2022: hlas pracujicich svéta. (Gallup [online])
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5) Psychosocialni stresory v praci a riziko nepfitomnosti v nemoci v disledku diagnostikované
dufevni poruchy. (Duchaine. Aubé, Gilbert-Ouimet et al 2020)

6) Kampan SLIC - Psychosocialni rizika na pracoviiti. (SZU, Kampaii [online])

7) Stres, deprese a Zivotni styl v Ceské republice. (Raboch, Ptagek 2015 [online])

8) Kvalita pracovniho Zivota v Ceské republice. (VUBP, Archiv [online])

8a) Kvalita pracovniho Zivota 2020. (VUBP, Kvalita 2020 [online])

8b) Kvalita pracovniho Zivota 2018. (VUBP, Kvalita 2018 [online])

8¢) Promény kvality pracovniho Zivota. (VUBP, Promény [online])

12) Prace a jeji vliv na zdravi. (Pochopova 2012)

13) Stresory v praci socialnich pracovniku. (Melecka (2013)

14) Stres a jeho zvladani u pracovnikn pomahajicich profesi. (Dvoiak 2015)

15) Stres a jeho zvladani v profesi sociglniho pracovnika. (Stépankova 2015)

16) ProZivani profesni role socialniho pracovnika v nagi spoleénosti vybranymi socialnimi

pracovniky. (Kubénkova 2017)

3.2 Vysledek analyzy
V této Casti jsou vySe uvedené vyzkumy a studie zkompletovany do vzeSlych kategorii,

s ohledem na kddovaci kli¢, s daty zaméfenymi zejména na Ceskou republiku.
Pracovni naplii

MozZnost rozvoje

Ptilezitost ucit se novym vécem udava, podle prizkumu pracovnich podminek v Evropé,
67% pracujicich. Podle prizkumu kvality pracovniho Zivota je prace zajimava s moznosti
dalsiho vzdélavani a osobniho rozvoje pro 72%, pti¢emz v r. 2011 to bylo 66%. Vysoké ¢islo
plyne také z dat, v ramci kampané ,,Psychosocialni rizika na pracovisti* Evropského vyboru
vrchnich inspektort prace, konkrétné 80%, kde se udava, ze je prace zajimava a vede k
dal§imu vzdélavani, zaroven 88% pracovnikl vyuZzivd pfi praci svou kvalifikaci a své

schopnosti.

Pestrost prace

Prizkum pracovnich podminek v Evropé¢ udavéd jednotvarnost tkolt, kterou uvadi 57%
pracujicich.

Smysluplnost prdace

Svou praci za uzite¢nou, podle priizkumu pracovnich podminek v Evropé, povazuje ,, vzdy

nebo ,, vétsinou *“ 85% pracovniki.
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Pracovni zatéZ a pracovni tempo

Kvantitativni poZadavky

Prizkum pracovnich podminek v Evropé poukazuje na narist ukolii a povinnosti, a to u 34%
pracujicich, pficemz vyzkum kvality pracovniho Zivota poukazuje na to, ze 39% pracujicich
se citi byt pfepracovano, zejména ve véku 45 az 54 let (44%), naopak nejmén¢ ve véku 18 az
27 let (32%). Odvétvi ve zdravotnictvi a socidlnich sluzbach patii mezi Ctyfi odvétvi, kde se
pracovnici (42%) citi nejvice prepracovani.

Studie spole¢nosti Gallup udava, ze vystaveni se nadmérnym pracovnim pozadavkiim,
je spojeno se 47% zvySenym rizikem nepiitomnosti v praci.

Pracovni tempo

Préci pod tlakem termini, dle prizkumu pracovnich podminek v Evropé, pocituje soustavné
36% pracujicich, pficemz pod , neustalym* tlakem pracuje 16%. Nedostatek Casu na
provedeni ukold pak udava 33% pracujicich. Také v Evropském priizkumu podnikli o novych
a vznikajicich rizicich dasovou tiseit udava 38% vsech podniki v Ceské republice, respektive
54% v odvétvi zdravotni a socialni péce.

Podle studie spole¢nosti Gallup, kdyZ pracujici fikaji, Ze ,, casto nebo ,,vZdy* maji
dostatek Casu na to, aby udélali veskerou svou praci, je o 70% mensi pravdépodobnost, ze
zaziji vysoké vyhoteni.

Emociondlni pozadavky

Z prizkumu kvality pracovniho Zivota plyne, ze casté spory a nepiijemnosti s
klienty/zakazniky udava 31% pracujicich, pficemz v odvétvi zdravotni a socidlni péce je to
37% (nejvice ve vetejné spravé 46%), kdy je zaroven nejcastéji uvadénym rizikovym
faktorem prace. Také podle Evropského prizkumu podnikli o novych a vznikajicich rizicich
,nutnost jednat s obtiznymi klienty (pacienty, zaky atd.)* udava 52% vsech podniki v Ceské
republice, respektive 86% v odvétvi €innosti zdravotni a socidlni péce.

Podle studie spole¢nosti Gallup se celosvétové 60% zaméstnancii potyka s emocionalni

neangazovanosti.

Skryvani emoci

Podle prizkumu pracovnich podminek v Evropé ,, VZzdy* nebo ,, vetsinou “ musi skryvat pocity

pfi praci 25% pracujicich.
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Rozhodovani o praci a rozvrieni prdace

Viiv na praci

Nartst vlivu na praci deklaruje, dle prizkumu pracovnich podminek v Evrope, 22%
pracujicich, pficemz moznost volit nebo ménit metody sveé prace ma 55% pracovnikii (v ramci
kampané ,,Psychosocidlni rizika na pracovisti“ se 78% pracovnikli milze samostatné
rozhodovat o zplisobu provadéni své prace), 25% ma ,, vzdy “ nebo ,, vétsinou “ vliv na vybér
spolupracovniktl, ,,zFidka* nebo ,, nikdy* pak 61% pracovnikl. Prestavku si ,,vzdy“ nebo
Lvetsinou muze dle libovile vzit 39%, naopak ,,zridka“ nebo ,,nikdy“ 34% pracovniki.
Studie spolecnosti Gallup udava, ze nizka kontrola prace je spojena s 25% zvySenym rizikem
nepiitomnosti v praci.

VIiv na pracovni dobu

Z Evropského prizkumu podnikid o novych a vznikajicich rizicich vyplyva, Ze dlouhou nebo
nepravidelnou pracovni dobu uddava 23% viech podnika v Ceské republice, respektive 44%
podnikl v odvétvi zdravotni a socidlni péce. Vyzkum kvality pracovniho Zzivota poukazuje
pak na to, ze Ctyii petiny pracujicich, alespon ,, nékdy “ pracuji prescas, kdy vétsi polovina tak
¢ini ,,jednou tydne nebo vicekrat*, 54% nema ,, nikdy moznost upravit si pracovni dobu
podle svych osobnich potieb, 25% tuhle moznost md, alespon ,,jednou tydne“, 79%
pracujicich si ,, nikdy “ nebere volno bez toho, Ze by to v predstihu oznamovali, 9% to muze
délat celkem ,, pravidelné®, alesponl ,,jednou za mésic“, ze pouze 40% pracujicich se po
vikendu nebo dnech volna do prace t&si, pricemz nejvice lidé (53%) pracujici v odvétvi

»Zdravotni a socidlni péce.*
Fyzické pracovni prostiedi

Vvbavenim pracovisté

Z prazkumu kvality pracovniho zivota plyne, Ze technické vybaveni v zaméstnani a/nebo
Cistota, pofadek a hygiena je dulezita na pracovisti pro 80% pracujicich.
Organizacni kultura

Predvidatelnost

Nedostatecnou komunikaci nebo spolupraci v ramci organizace udava, podle Evropského
prizkumu podnikil o novych a vznikajicich rizicich, 17% viech podnikt v Ceské republice,

potazmo 14% v odvétvi zdravotni a socialni péci.
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Kvalita prace

Priizkum pracovnich podminek v Evropé poukazuje na to, Ze pocit z dobie odvedené prace
zaziva v Evropé ,,vidy“ 40% pracujicich (v r. 2005 to bylo 51% a 45% v r. 2010), pfi¢emz

5% tento pocit nezaziva ,, nikdy “, popt. ,, ziidka.
Vo,

Duvéra k vedeni

Z dat, v ramci kampané ,,Psychosocidlni rizika na pracovisti“ Evropského vyboru vrchnich
inspektort prace, plyne, ze 83% pracovniklli se mize v piipad¢ potieby spolehnout na pomoc
sveho zaméstnavatele.

Organizacni spravedinost

Spravedlivé zachdzeni na pracovisti udava, dle prizkumu pracovnich podminek v Evropé,
vzdy “ nebo ,, vétsinou *“ 86% pracujicich.

Mezilidské vztahy v praci

Uznadni

Uznéni od vedeni se dostava, dle prizkumu pracovnich podminek v Evropé, 66% pracujicim.

Socidlni podpora od vedouciho

Z prizkumu pracovnich podminek v Evropé plyne, Ze 74% pracujicich deklaruje lidsky
pristup nadfizeného, kdy pomoc a podpora od vedouciho se ,,vzdy “ nebo ,, vétsinou “ dostava
62% pracujicim, respektive 16% ,, zFidka “ nebo ,, nikdy.

Studie spolecnosti Gallup poukazuje na to, Ze zaméstnanci, kteti ,, rozhodné souhlasi* s
tim, Ze citi podporu ze strany svého vedouciho maji o 70% mensi pravdépodobnost, ze budou

pravidelné zazivat syndrom vyhoieni.

Socidlni podpora od kolegii

Pomoc a podpora od kolegli se podle priizkumu pracovnich podminek v Evropé dostava 68%
pracovnikim ,,vzdy “ nebo ,, vétsinou “, potazmo 15% ,,zridka “ nebo ,, nikdy.

Z dat, vramci kampané ,,Psychosocidlni rizika na pracovisti Evropského vyboru
vrchnich inspektorti prace, plyne, Zze 91% pracovnikil je spokojeno se vztahy se svymi kolegy
a z pruzkumu kvality pracovniho Zivota spokojenost se vztahy na pracovisti deklaruje 77%
pracujicich.

VVznam kolektivu

Pracovnici si pifi vykonu své prace, podle priizkumu pracovnich podminek v Evropé, nejvice
ceni vztahll na pracovisti (at’ jiz obecné€ nebo specificky s kolegy ¢i s nadtizenymi).
Z vyzkumu diplomové prace Stépankové (2015) vyvstalo, Ze negativni vztahy na

pracovisti souvisi s chybami v komunikaci, ve $patném piedavani informaci, neporozuménim,
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az strachu mluvit pfed kolegy. Paradoxem je, Ze pokud nastane krizova situace kolektiv se
dokaze na urcitou dobu stmelit. Studie spolecnosti Gallup udéava, ze nizka socidlni podpora je
spojena s 12% zvySenym rizikem nepfitomnosti v praci.

Sikanovani

Nasili ¢i Sikana se, dle dat v ramci kampané ,,Psychosocidlni rizika na pracovisti* Evropského
vyboru vrchnich inspektorii prace, vyskytuje na pracovisti u 12% pracovniki, pfiCemz z
narodni reprezentativni studie mapujici souvislosti a dopad stresu v ¢eské populaci
pracovnici, ktefi se setkali se Sikanou udavaji v 32% Sikanu ze strany nadiizen¢ho, v 21% ze

strany spolupracovnikii a ve 27% ze strany klienti/zdkaznikd.
Role v organizaci

Jasnost role

Podle prizkumu pracovnich podminek v Evropé 91% pracujicich ,,vzdy “ nebo ,, vétsinou *“ vi
co se od nich v praci ocekava. Podobna ¢isla udava taktéz vyzkum kvality pracovniho zivota,
ktery poukazuje na to, Ze pro 87% pracujicich je odpovédnost v praci jasné vymezena, tzn.
zadavané ukoly jsou vzdy zcela jasné a pro 78% jsou ukoly zadavany vcas. Naopak pouze
60% pracovnikt, podle studie spolecnosti Gallup, pevné souhlasi s tim, ze védi, co se od nich
v praci ocekava.

Kariérni rist

Nejistota zaméstnani

v

Obavu o praci v piiStich 6 mésicich vyjadiuje, dle prizkum pracovnich podminek v Evropé,
17% pracovniki (nejhlife zaméstnanci do 35 let a nejlépe 50+) a pro 47% by nebylo lehké
najit si praci s podobnym platem. Vyzkum kvality pracovniho Zivota zase poukazuje na to, Ze
1% pracujicich nedobrovolnou ztratu zaméstnani poklada za ,, naprosto jisté “, naopak 11% to
nepovazuje za ,,prilis pravdépodobné. “ Evropsky prazkum podnikil o novych a vznikajicich
rizicich zase udava, Ze strach ze ztraty zaméstnani uvadi 10% vsech podnikii v Ceské

republice, respektive 11% z odvétvi zdravotni a socialni péce.

Nejistota ohledné pracovnich podminek

S pracovnimi podminkami je, podle prizkumu pracovnich podminek v Evropé, ,, spokojeno “

nebo ,, velmi spokojeno *“ 91% pracovnikl, respektive 59% a 32% pracujicich.
Sladéni prdace a soukromi

Konflikt pracovniho Zivota

Prizkum pracovnich podminek v Evropé udava, ze 4% pracujicich zaziva ,,vidy‘“ nebo
) y

starosti s praci ve volnu, 21% se ,,vzdy“ nebo ,,vétsinou™ citi po praci prilis
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unaveni na vykon domécich povinnosti, 11% ,,vZdy“ nebo ,, vétsinou“ prace brani vénovat
¢as roding, 45% pracujicich v uplynulych 12 mésicich pracovalo ve svém volném case, aby
splnili pracovni povinnosti (2% to d€laji denné€, 6% nckolikrat za tyden a 16% nckolikrat za
mésic). Celoevropsky prizkum vefejného minéni o bezpecnosti prace a zdravi zase uvadi, ze
vzhledem k ¢asové narocnosti prace 27% pracujicich travi v préci prilis Casu, 28% pracujicich
citi, ze travi malo Casu se svou rodinou, 36% pracujicich nema dostatek ¢asu na své pratele a
51% nema dostatek €asu na své z4jmy a konicky. Z priizkumu kvality pracovniho Zivota pak
plyne, Ze problémy zatézuji 1 po skonceni pracovni doby 30% pracujicich. Naopak z dat,
vramci kampané ,Psychosocidlni rizika na pracovisti Evropského vyboru vrchnich
inspektorti prace, vyplyva, Ze dostatek Casu na svou rodinu pifi praci deklaruje 75%
pracovniki, respektive 72% (oproti 66% v roce 2011) dle prizkumu kvality pracovniho
Zivota.

Vysledny efekt

Uspokojeni z prdace

Z vyzkumu kvality pracovniho zivota vyplynulo, Ze celkovou spokojenost s pracovnim
zivotem udava 76% pracujicich, 69% ma pozitivni vztah k soucasné vykondvané praci,
zejména pracovnici ve véku 55+ a ponejvice v odvétvi zdravotni a socialni péce a dobré
vyhlidky na dal$i rozvoj kariéry udava 42% (nejvice ve vékové kategorii do 35let, nejméné
50+). Podle narodni reprezentativni studie mapujici souvislosti a dopad stresu v Ceské
populaci zase plyne, Ze ,,velmi spokojeno* s praci je 22% pracujicich a ,,spise spokojeno
82%.

S ohledem na plat je, podle priizkumu pracovnich podminek v Evropé&, s nim spokojeno
55% pracovnikii. Také zdat, vramci kampané ,Psychosocidlni rizika na pracovisti
Evropského vyboru vrchnich inspektorti prace, vyplyva, Ze 55% pracovnikll vyjadrfila
spokojenost s ohodnocenim své prace. Z pruizkumu kvality pracovniho Zivota zase vyplyva,
ze s odménovanim za praci (vysSe vydelku, spravedlivé odménovani, nefinancni vyhody) je
spokojeno 75% , pticemz v roce 2011 to bylo 57% pracovniki. Studie spole¢nosti Gallup

udava, Ze nizké ohodnoceni préce je spojeno se 76% zvySenym rizikem nepiitomnosti v praci.

Viastni hodnoceni zdravi

Negativni vliv prace na své zdravi deklaruje, dle prizkumu pracovnich podminek v Evropg,

19% pracovniki.
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Stres

Celoevropsky prizkum vetejného minéni o bezpecnosti prace a zdravi odhalil, ze 51% vSech
pracujicich v Evropé uvadi, Ze stres pii praci je na jejich pracovisti obvykly. Narodni
reprezentativni studie mapujici souvislosti a dopad stresu v ¢eské populaci zase udava, ze
prace je zdrojem dlouhodobého stresu pro 39% pracujicich. Naopak z vyzkumu kvality
pracovniho Zzivota plyne, ze 85% pracujicich pocit stresu zaziva ,,obcas”, piicemz 27%
, nekolikrat tydne mnebo castéji a necela Ctvrtina s pocitem stresu zapoli ,,nékolikrat za
mésic.“ A z analyzy dat bakalarské prace Melecké (2013) vyplynulo, Ze v préci stres proziva
73% socidlnich pracovnikli, kdy za nejcastéjSi stresor povazuji Casovy press a kontakt
s klientem. Podle narodni reprezentativni studie mapujici souvislosti a dopad stresu v ceské
populaci, je pak pracovni stres spojovan zejména s nejistotou zaméstnani, s pracovni zatézi, s
nedostatkem podpory ze strany kolegli nebo nadiizenych ¢i konflikty s nimi, s nejasnosti
ohledné¢ roli a odpovédnosti, s kontaktem s klienty (zakazniky, pacienty), s platovym

ohodnocenim, s nadmérnym ¢asovym zatiZzenim a/nebo vybavenim pracoviste.

Syndrom vvhoreni

Podle studie spolecnosti Gallup se 2/3 pracujicich setkdva v préaci se syndromem vyhoieni
(23% ,, velmi casto“ nebo ,,vzdy ). V Ceské republice se syndromem vyhofeni citi ohroZeno,
dle narodni reprezentativni studie mapujici souvislosti a dopad stresu v ¢eské populaci, 34%
(osoby do 44 let tvoii 60% vSech ,,vyhotelych®), kdy pracujici nejcastéji pocituji fyzickou
unavu, obtiZe s koncentraci a emocni vypéti. Podle studie spole€nosti Gallup faktory majici
vliv na syndrom vyhoteni jsou nezvladnutelna zatez; neprimeéreny casovy tlak, nespravedlivé
zachdzeni v prdci, nedostatek jasnosti roli a nedostatek komunikace a podpory ze strany
vedouciho. Dale studie spolec¢nosti Gallup udava, ze se syndromem vyhoteni jsou spojeny
zejména organizacni naklady jako vyssi pravdépodobnost nemocenské (o 63%), 2,6krat vyssi
pravdépodobnost aktivniho hledani jiné prace, niz8i divéra ve svij vykon (o 13%), vyssi
pravdépodobnost ndvstévy pohotovosti, a to 0 23%. Pracujici, jejichz vedouci je vzdy ochoten
vyslechnout jejich problémy souvisejici s praci, maji o 62% nizS§i pravdépodobnost

,vyhoteni®, a ti ktefi maji ptilezitost délat to, co umi nejlépe, pak o 57%.

Deprese a problemy se spanim

Dle narodni reprezentativni studie mapujici souvislosti a dopad stresu v ¢eské populaci 13%
pracujicich vykazuje mirné projevy deprese, 11% vykazuje projevy stfedné tézké deprese a
7% vykazuje projevy klinicky zavazné deprese. Taktéz 32% pracujicich ma problém se

spankem v noci a 31% trpi nadmérnou tnavou, pfi¢emz psychiatrickou nebo psychologickou
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pomoc vyhledalo 20% pracujicich, kdy 18% uziva 1éky na uklidnéni, 11% na naladu a 16%
na spani. Naopak 52% zaméstnanct se snazi chodit spat v pravidelnou dobu, ptfi¢emz 81% spi
alespont 6 hodin denné. Faktory, které pomahaji pracovnikiim zvladat projevy deprese jsou
zejména volnocasové aktivity, napf. sport, snaha byt s ptateli a rodinou, prace, ale také

alkohol nebo jiné latky a Iéky na uklidnéni.

Faktory pracovni spokojenosti

Preferovanymi faktory pracovni spokojenosti jsou, dle narodni reprezentativni studie mapujici
souvislosti a dopad stresu v ¢eské populaci, hlavné vztahy mezi kolegy, charakter prace,
organizace prace, pracovni podminky (technické zdzemi apod.) a vztahy s nadiizenym.
Faktory vedouci ke sniZeni pracovni stresové zatéze pak jsou lepsi finan¢ni podminky, vétsi
diraz na motivaci pracovnikli (odmény, bonusy), del$i dovolena, lepsi organizace prace, lepsi
podminky pro vykon prace, lepSi pracovni prostfedi, snizeni poctu pracovnich tkona a
povinnosti, snizeni administrativy, zvySeni prestize profese. Podle pruzkumu kvality
pracovniho zivota v ¢eské pracujici populaci, jsou zase diilezité aspekty prace jako financni
ohodnoceni, vztahy na pracovisti, jistotou prace, charakter pracovniho poméru, pracovni
podminky, zajimavost prace, sladéni prace a soukromi, naopak nizkou dilezitost piisoudili
pracujici aspektim jako samostatnost, casova narocnost a vlastni rozvoj a vyhlidky do

budoucna.

Faktory osobni spokojenosti

Z vyzkumu Dvotéka (2015) vyplynulo, Ze tfemi nejcastéjSimi zptsoby boje proti stresu jsou
fyzické aktivity (66%), nasledované pasivni ¢innosti jako televize, internet nebo knihy (58% )

a podpora rodiny a pratel (51% ).
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4 METODOLOGIE

Jednotlivé vyzkumy se Casto 1isi z hlediska teorie, metodologie a pouzitych vyzkumnych
metod a technik, dulezitd je vSak interpretace ziskanych dat (Matulayova 2016, s. 9).
,Moznosti a meze vyzkumu v socialni prdci jsou zavislé na védomostech, dovednostech a

kompetencich badatelil, kteri vyzkumy realizuji. “ (Baum, Gojova 2014, s. 101)

4.1 Cil vyzkumu a vyzkumna otazka

Prezentovany vyzkum je zaméfeny na identifikovani moznych rizik (inspirace kategorizaci
pracovnich rizik dle Coxe, viz podkapitola 2./ Psychosocialni rizika) pti vykonu socialni
prace, respektive profese socidlniho pracovnika, v kontextu kultury nestatni neziskové
organizace a jejich dopadem na samotné socialni pracovniky, s naslednym zjisténim jak s
témito riziky pracovnici pracuji nebo by mohli pracovat v ramci organizace.

Ze stanoveného cile vyzkumu byla stanovena nasledujici hlavni vyzkumné otazka:
wJaka rizika socidalni pracovnici vnimaji pri vykonu socidlni prdace, jaky maji tato rizika
dopad na samotné socidalni pracovniky, a jak s témito riziky, potaZmo dopady, socidlni
pracovnici pracuji nebo by mohli pracovat v ramci organizace?“

Hlavni vyzkumna otazka je obsahové obsahld a obecnéjsi, proto je rozclenéna na tfi

dil¢i, konkrétnéjsi vyzkumné otazky (dale také DVO):

DVO 1: Jak socidlni pracovnici hodnoti oblasti vykonu socidlni prdce, kategorizované dle
Coxe, a to s ohledem na formu poskytované socialni prace a cilovou skupinu, se kterou

pracuji?

DVO 2: Jak socidlni pracovnici hodnoti své zdravi, a to s ohledem na formu poskytované

socialni prdce a cilovou skupinu, se kterou pracuji?

DVO 3: Jaké nastroje vyuzivaji, popr. by uvitali v ramci organizace, socidlni pracovnici k
prevenci rizik pri vvkonu socialni prace, a to s ohledem na formu poskytované socialni prace,

a cilovou skupinu, se kterou pracuji?

4.2 Vyzkumny soubor

Chceme-li realizovat vyzkum, musime vyzkumny soubor vybirat ,,na zaklade specifickych
rysi a charakteristik, jez umozni detailni prozkoumdni a porozumeni ustrednich témat a
zvldstnosti, které ma badatel v umyslu zkoumat* (Ritchie, Lewis 2003, s. 78). Z tohoto
divodu musi vyzkumnik jasné, pfesné¢ a oteviené definovat populaci, kterou jeho soubor

opravdu reprezentuje, coz umoziuje ucelovy vybér (Disman 2002, s. 113).

37



Dany vyzkum si klade za cil gjistit moZna rizika pii vykonu socidlni prdace, v kontextu

nevladni neziskové organizace, proto byl zvolen soubor vSech socidlnich pracovnikii

pracujicich v jedné nevladni neziskové organizaci. Organizace poskytuje socidlni sluzby na
zaklade 112 registrovanych socidalnich sluZeb (24 druhii), ve kterych vykon socidlni prace
vykonava 138 socidalnich pracovniki (k 31. 12. 2021), at’ jiz na hlavni pracovni pomér nebo
CasteCny pracovni pomér. Posledni aktudlni Statistickd rocenka Ministerstva prace a
socidlnich véci (MPSV, Statisticka [online]) udava, ze celkovy pocet socidalnich pracovnikii
vykonavajici socidlni praci v registrovanych socidlnich sluzbach je 13 378 (k 31. 12. 2021),
tzn. v dané organizaci pracuje 1,03% socidlnich pracovnikit vykonavajici socidlni praci

v registrovanych socidlnich sluzbach.

4.3 Metodologie vyzkumu

S ohledem na zaméfeni vyzkumu byla zvolena smiSend metodologie, jejiz G€elem je vyuziti
kvantitativni a kvalitativni metody v jednom vyzkumu, coz v sobé podle Hendla (2005, s. 62)
skyta dosahnuti co nejvétsi hloubky zkoumaného problému.

Creswell a Plano Clark (2018, s. 113) rozlisuji tfi zakladni formy smiSeného vyzkumu:
konvergentni (souCasna implementace kvalitativnich a kvantitativnich metod), vysveétlujici
sekvencni (kvantitativni metody pouzity jako prvni a kvalitativni metody nasleduji, aby
pomohly vysvétlit kvantitativni vysledky) a priizkumny sekvencni (kvalitativni metody vedou
k prozkoumani jevu a nésledné kvantitativni metody vedou k posouzeni rozsahu).

Pro dany vyzkum byl plivodné zamyslen vysvetlujici sekvencni design, jehoz ticelem je
vysvétleni nebo rozSifeni kvantitativnich vysledki. Po hlubSim uvazeni byl zvolen
konvergentni design, tzn. vyzkumnik méa v timyslu spojit vysledky kvantitativni a kvalitativni
analyzy dat, aby je bylo mozné porovnavat nebo kombinovat, coz byl divod volby desingu.
(Creswell, Plano Clark 2018, s. 116)

Ve smiseném vyzkumu je hlavni vyzkumnad otazka spolecna pro kvalitativni i

kvantitativni cast vyzkumu. *“ (VI¢kova, Lojdova 2016, s. 491)

4.4 Kvantitativni ¢ast vyzkumu

Kvantitativni typ vyzkumu ziskavd data v podobé c¢isel (Punch 2015, s. 12), pfiCemz
predpoklada existenci teorie, z niz formuluje hypotézy, které nasledné statisticky testuje a
ziskané vysledky interpretuje a zobeciiuje na populaci (Vévodova, Ivanova 2015, s. 49).
Hypotézy jsou obvykle nejdiive formulovany jako tzv. vécné hypotézy, v nichz se k vyjadieni

jednotlivych proménnych pouzivé vécnych terminti (Chraska, Ko¢varova 2014, s. 39).
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4.4.1 Shér dat

Mezi vyuzivané metody pro sbér dat v kvantitativnim vyzkumu se fadi online dotazovani
(Vévodova, Ivanova 2015, s. 49), tzv. Computer Assisted Web Interview (dale také CAWI),
jenz je nejmladSim zpisobem dotazovani a realizovano prostiednictvim internetu, kdy
respondent obdrzi odkaz na dotaznik prostfednictvim elektronické posty. Vyhodami této
metody je, Ze je levna, rychld, adresna. Nevyhodami obvykle byva pomérné nizk4 névratnost.
(Kozel 2006, s. 141) Podle Skutila (2011, 79) se névratnost pohybuje kolem 10-15%. CAWI
lze pouzit na populaci, kterou dobfe zndme a mame moznost ji kontaktovat pres mail, napf.
zaméstnanci ur¢ité organizace. (Slégrova 2013, s. 54)

S ohledem na vySe uvedené byl pro sbér dat vytvofen dotaznik v aplikaci Google
Formulafe, ktery sestaval ze tii testovych metod (Kodansky psychosocialni dotaznik-52
otazek, Meisteriv dotaznik psychické zatéze-10 otazek a vlastni dotaznik-20 otazek),
popsanych nize, viz také ptiloha ¢. 1: Pruvodni dopis s odkazem na online dotaznik.
Zdtvodnéni vybéru testovych nastrojii je popsano v podkapitole 2.4 Nastroje pro vyzkum a
dopad psychosocialnich rizik na jedince.

Kodansky psychosocialni dotaznik (COPSQOQ)

Dotaznik byl vyvinut skupinou vyzkumnikii vedenych Kristensenem a Borgem z Déanského
narodniho vyzkumného centra pro pracovni prostiedi a od roku 2007 je jeho vyvoj
koordinovan Mezindrodni siti COPSOQ. Dotaznik piedstavuje komplexni pohled, kdy
koncepéné zahrnuje hlavni dimenze nejvlivnéjSich psychosocialnich teorii v praci (vCetné
modeld Job-Strin, Demand-Control-Support a Effort-Reward-Imbalance), ale také dalsi
aspekty, diky ¢emuz je uZite¢ny na jakémkoli pracovisti, at’ uz v primyslu nebo ve sluzbach.
Tteti verze Kodanského psychosocialniho dotazniku, které je pouzita v daném vyzkumu, byla
vyvinuta v reakci na trendy v pracovnim zivoté, teoretické koncepty a mezinarodni
zkusenosti. (COPSOQ [online])

Pro pifeklad vSech 8kél v dotazniku byl pouzit origindl v anglickém jazyce, ktery byl
ptelozen ve tfech internetovych ptekladacich (Google pieklada¢, Doc Translator, DeepL) do
ceského jazyka. Verze byly porovnany a polozky upraveny z hlediska shody a stylistiky. Poté
byl proveden zpétny pieklad do anglictiny, kdy byl porovnan s originalem a bylo stanoveno

znéni konecné verze v ceském jazyce.

Meisternv dotaznik psychické zatéze

Meistertiv dotaznik slouzi k hodnoceni vlivli pracovni ¢innosti na psychiku pracovnikd. Jedna

se o orienta¢ni vySetfeni psychické zatéze pii praci. Dotaznik byl pfevzat od autora W.
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Meistera. V letech 1991 az 2001 bylo hodnoceno pomoci tohoto dotazniku 1832 pracovnikt
v kooperaci Krajské hygienické stanice v Brn€ a dalSich hygienickych stanic a vysledky
ukazaly dobrou shodu s predeslymi Setfenimi a pomohly upiesnit kritické hranice pro
stanoveni nadmérné psychické zatéze. Dotaznik je doporucovan jako pomocnd metoda
k zatazovani praci do kategorie psychické zatéze. Jeho nespornou vyhodou je srozumitelnost

a struénost pro dotazované jedince. (Zidkova 2002, s. 69-73)

Viastni dotaznik

Uvedené dva standardizované dotazniky byly doplnény o vlastni otdzky nazorového,
pracovniho a sociodemografického charakteru, jenz obsahuje celkem tti sekce (ergonomie a

mikroklimatické podminky; o pojeti socialni prace; zdakladni informace o osobé).

Dotaznik, respektive odkaz na néj, byl odeslan na 138 emailovych adres, které jsou volné
dostupné na webovych strankdch jednotlivych socidlnich sluzeb, tedy vSem socidalnim
pracovnikum pracujicich v dané organizaci. Z celkového poctu 138 odeslanych odkazl se
Ctyfi emailové zpravy vratily jako nedorucené, tzn. celkem bylo odeslano 134 odkazl a to ve
dvou terminech 7. 12. 2021, kdy bylo vyplnéno 34 dotaznikd a 10. 1. 2022, kdy bylo
vyplnéno 28 dotaznikli. Do vyzkumného Setfeni se tak zapojilo 62 socialnich pracovniki, coz
znamena navratnost 46%. Je to dobry vysledek? Setfeni bylo realizovano interné (vyzkumnik
je kolegou socialnich pracovnikil), jenz miZe vyvolavat mensi ditvéru v anonymitu, popt. se
jedna o citliva témata. Dotaznik byl zaddn na konci roku, kdy je velka vytizenost nékterych
utvari. Ministerstvo zdravotnictvi ve své metodice uvadi, Ze aZz v piipadé¢ navratnosti

dotaznikd pod 35 procent, Ize povazovat validitu dat za spornou. (MZCR, Véstnik [online])

4.4.2 Dil¢i cile a stanoveni hypotéz
Pro potfeby kvantitativniho vyzkumu, s ohledem na teoretickou oporu, stanoveny cil
vyzkumu a hlavni vyzkumnou otazku, respektive dil¢i vyzkumné otazky, jsou formulovdiny

tii dilci cile, k jejichz naplnéni jsou vyuzity vySe uvedené testové nastroje.

Dil¢i cil 1) Zjistit uroven hodnoceni psychosocialnich rizik, kategorizované v konceptu Coxe,
pomoci Kodanského psychosocialniho dotazniku a viastniho dotazniku, s ohledem na formu

poskytované socialni prace a cilovou skupinu, se kterou socialni pracovnici pracuji.

Dil¢ci cil 2) Zjistit uroven hodnoceni zdravi pomoci Kodanského psychosocialniho dotazniku a
Meisterova dotazniku, s ohledem na formu poskytované socialni prdace a cilovou skupinu, se

kterou socidalni pracovnici pracuji.
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Dilci cil 3) Zjistit preference jednotlivych faktorii pracovni a osobni spokojenosti pomoci
vlastniho dotazniku, s ohledem na formu poskytovani socidlni prace a cilovou skupinu, se

kterou socidalni pracovnici pracuji.

V navaznosti na stanovené dil¢i cile byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H 1: Existuje vitah mezi hodnocenim psychosocidlnich rizik a formou poskytované socialni
prdce.

K hypotéze se vztahuji tyto konkrétni otdzky v dotazniku ze sekce ,,/) Kodansky
psychosocialni dotaznik (COPSOQ) “, jakozto zavislé proménné:

Otazka €. 2: Je pro Vas prdce emocionadlné narocna?

Otézka €. 3: Jste v praci v casovém presu?

Otéazka €. 9: Jste pozadu se svou praci?

Otazka ¢. 13: Dostiva Vas VaSe prdace do emociondalné znepokojivych situaci (etické
problémy, dilemata)?

Otéazka €. 14: VyzZaduje Vase prace, abyste skryvali své pocity?

Otéazka €. 15: Jak casto nestihdate dokoncit vsechny své pracovni ukoly?

Otazka €. 17: Pracujete nepretrzité celou pracovni dobu?

Cronbachova alfa 0,78
H 2: Existuje vitah mezi organizacni kulturou a pracovnim nasazenim.

K hypotéze se vztahuji tyto konkrétni otdzky v dotazniku ze sekce ,,/) Kodansky
psychosocialni dotaznik (COPSOQ) “, jakozto zavislé proménné:

Otazka €. 21: Jste hrdi na to, Ze jste soucasti Vasi organizace?

Otéazka ¢. 50: Jak casto zazivate nasledujici? (Pri své praci se citim nabity energii; Jsem ze
své prdace nadseny.

H 3: Existuje vztah mezi hodnocenim zdravi a hodnocenim psychosocidalnich rizik.

K hypotéze se vztahuji tyto konkrétni otazky v dotazniku ze sekce ,,1) Kodarnsky
psychosocialni dotaznik (COPSOQ) a 2) Meisteriiv dotaznik “, jakozto zavislé proménne:
Otazka €. 49 ze sekce 1): Jak jste spokojeni celkove s Vasi praci (bere se v uvahu vse co
souvisi s praci)?

Otazka €. 10, respektive tvrzeni, ze sekce 2): Prace je psychicky tak narocna, ze ji nelze delat

po léta se stejnou vykonnosti.

H 4: Existuje rozdil v preferencich jednotlivych faktorii pracovni spokojenosti.
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K hypotéze se vztahuje tato konkrétni otdzka v dotazniku ze sekce ,,4) O pojeti socialni
prace*, jakoZto zavisla proménna:

Otéazka €. 5 Oznacte prosim, co vnimate z nasledujicich mozZnosti, za diilezité, s ohledem na
pracovni spokojenost. (9 polozek), viz ptiloha ¢. 1: Pruvodni dopis s odkazem na online

dotaznik.

4.4.3 Analyza dat

Data z online dotazniku byla nejprve exportovana z Google formulate ve formatu CSV
(Comma Separated Values) do programu Microsoft Office Excel 2019. Pro zpracovani dat
byly pouzity zakladni statistické metody, za vyuziti studijnich prednasek a materialt
v MOODLE, Statistické analyzy dat pro kvantitativni vyzkum od VondrouSové (2019),
Kvantitativni design v pedagogickych vyzkumech zacinajicich akademickych pracovnikti od
Chréaska a Koévarové (2014), Metodologie vyzkumné prace od Zhanéla a kol. (2014) a Uvod
do sociologického vyzkumu od Jefabka (1992).

Kodarisky psychosocialni dotaznik

Pti zpracovani dat z dotazniku, vztahujici se k sekci ,,/) Kodarisky psychosocialni dotaznik
(COPSOQ)*“, kdy respondenti odpovidali na jednotlivé polozky na pétibodové Likertove
Skale, konkrétné u otazek 1 az 13; 15 az 18; 45 a 50 (vzdy, casto, nékdy; zridka; nikdy/témer
nikdy,) u otazek 14; 19 az 44 a 47 (ve velmi velké mire; do znacné miry; trochu, v malé mire;
ve velmi malé mire), u otazek 46, 48 a 49 (velmi spokojen,; spokojen, ani spokojen/ani
nespokojen; nespokojen; velmi nespokojen) u otazky 51 (po celou dobu; velkou cast obdobi;
cast obdobi; malou cast obdobi; vitbec ne) a u hodnoceni vlastniho zdravi pak (vyborné, velmi
dobré, dobré, slusné, slabé), byly podle doporuceni pro transformaci COPSOQ III, nejprve v
Microsoft Excel 2019 jednotlivé odpovédi prevedeny na skore v rozsahu 0-25-50-75-100, kde
0 zna¢i minimalni hodnotu (napt. ,,nikdy/témér nikdy*, popt. ,,ve velmi malé mire‘) a 100
zna¢i maximalni hodnotu (napft. ,,vzdy*, popt. ,,ve velmi velké mire ).

Vzhledem k absenci vyzkumu v CR a ohledem na vyzkumny soubor neni mozné
porovnani s zadnymi hodnotami, proto jsou ziskand data porovndvana s pramérnymi
referen¢nimi hodnotami, které byly ziskdny béhem roku 2016 az 2017 testovanim COPSOQ
IIT mezi 23 361 zaméstnanci v Kanadé, gpanélsku, Francii, Némecku, Svédsku a Turecku,
pficemz provedené analyzy spolehlivosti této mezindrodni stiedni verze COPSOQ III
poukazaly na pfijatelnou az dobrou vnitini konzistenci, méfenou pomoci Cronbachova a.

Korelaéni analyza ukazala, ze $kaly mé¥i riizné konstrukty. Rada §kal byla testovana pomoci
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pfistupu opakovaného testovani, ktery ukazuje dobrou spolehlivost. (Burr, Berthelsen,

Moncada, Niibling et al., 2019)

V tabulce €. 3 je uvedena Cronbachova a vyzkumného souboru a referencniho souboru

pro vicepolozkové Skaly. VSechny Skély, az na dvé, ,, Viiv na pracovni dobu* (o = 0,46) a

., VIiv na praci* (0=0,66) vykazovaly u vyzkumného souboru hodnotu Cronbachovo a > 0,70,

coz ukazuje piijatelnou spolehlivost skal. Také vyzkum Wagnera, Niiblinga, Hammera et al.

(2020, 10) vykazoval u ,, Vlivu nad pracovni dobou‘ Cronbachovo o pouze 0,41. Reverzni

kédovani bylo nutné pro polozku 4 (,, Ma Vase prace jasné cile? ‘) pted vypoctem méfitka.

Tabulka €. 3: Spolehlivost skal vyzkumného souboru a referencniho souboru

woisi palpiek/Cronbachova a
C n=62
lipli prace

FPesirost prace !
Smnsluplnost prace 2082
Moznost rozvaje 3087
Pofadavky v prici

Eventitativii pocadaviy 2071
FPracovni tempo 20,72
Emocionalni pofadaviy 30,73
Skrivani emoci )
Rozhodovini e praci a regvrient price

Fliv ma praci 20,46
Fiiv ma pracovai dobu 2066
Organizacnr kultura

Fredvidatelnost 20,79
Arngaiovanost na pracovisti 2079
Evalita prace )
Divéra k vedent 20,76
Organizadni spravedinost 4070
Mezilidske vzahy

Lzndni d
Evalita vedsni 20 7e
Socialni podpora od vedouct {
Socialni podpora od kolegi i
Fizneom kolektivu 2075
Sikanovani i
Role v organizaci

Jasnoest rols {
Konflikt roli 2084
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poloZek celkem/Cronbachova a - @
R (n=2336]) {Pozmezi ve statech)

2081 (0 74-0.87)
340,82 (0, 76-0.87)

30,77 (0,0,71-0,82)
2/0,80 (0,75-0,83)
/0,80 (0,78-0,52)
30,66 (0,58-0,73)

440,80 (0, 73-0,86)
440,69 (0.57-0,78)

210,73 (0,69-0,76)
210,64 (0,61-0,67)
I

20,82 (0,79-0,83)
200,77 (0,4-0,30)

I
30,87 (0,86-0,88)
210,81 (0,77-0,83)
20,87 (0,82-0,90)
20,79 (0,66-0,88)

30,82 (0, 79-0,83)
270,73 (0.67-0,77)



K-.-.-a

Nejistota zamesinani 20074 20,72 (0,69-0,73)
Nejistota ohledné prac. pod. 2074 30,76 (0,72-0,79)
Sladént price a soulkromi

Eonflit pracovniho Ziveia 2096 2084 {0 80-0,87)
Fisledny efela

Lipokojeni = prace 407 3080 0, 76-0,83)
Fracovni nasazeni 27083 3085 {0,84-0,56)
Fiastni hodnoceni zdvavi i) !

FPotize re spankem ! -

Syndrom vyhorent 30,82 -

Kognitivni stres ! -

Friznaky deprese 2071 -

C-vizkumy soubor; R-referendni soubor z Kemady, Spanélska, Francie, Némecka, Svédeka a Turecka

Meisteruv dotaznik psychické zatéZe

Dotaznik obsahuje celkem deset polozek. Pfi zpracovani dat z dotazniku byly v Microsoft
Excel 2019 jednotlivym odpovédim na Likertoveé Skéale (Ano, piné souhlasim; Spise ano,
Nevim néekdy ano, nekdy ne; Spise nesouhlasim; Ne, vitbec nesouhlasim) ptitazeny ve stejném
potadi hodnoty 5, 4, 3, 2 a 1. (VSB [online]) Pfi vypoétu zikladnich vystupti Meisterova
dotazniku se postupovalo podle instrukci v manualu tohoto dotazniku, pficemz data z
dotazniku byla vyhodnocena pouze, s ohledem na jednotlivé polozky, relevantni k zaméfeni
pfedmétného vyzkumu.

Pti hodnoceni podle otazek se vychazi z prekroCeni kritickych hodnot medianu, kdy
zjistény median prekradujici kritickou hodnotu je pro vykon prace hodnocen negativné (VSB
[online]). Data byla srovnana s referenénimi hodnotami (populacni normou) zjisténymi
v ¢eské populaci (n=1832) z roku 2002, které lze povazovat za kritické hodnoty, a taktéz
s kritickymi hodnotami zjisténymi Meisterem pro némeckou populaci, které byly doposavad
pouzivany jako kritérium zatéZe u nas (Zidkova 2002).

Vlastni dotaznik

V sekei tykajici se ergonomie a mikroklimatickych podminek respondenti odpovidaji na pét
polozek v nominalnim rozsahu ,,ano*“/“ne*, kterym byly v Microsoft Excel pfifazeny ¢islice
1=ANO a 2=NE. Sekce o pojeti socialni prace disponovala Sesti tématy: vnimdani socialni
prace (5 polozek); osobnostni predpoklady socialniho pracovnika (9 polozek);, ohrozeni
socidlniho pracovnika (9 polozek); negativa socidlni prdace (7 polozek), faktory zdravého
pracovniho zivota (9 polozek); faktory zdraveho osobniho Zivota (9 polozek), kdy respondenti,
az na jedno téma (vnimani socialni prace), rozd€lovali u kazdého z témat plusové body (+3,
+2, +1) a jeden minusovy bod, tzn. body byly znasobeny a secteny, ¢imz se dosdhlo

nejpreferovanéjsi odpovédi, tedy nejvice dosazenych boda. Prvky pro dany systém bodovéni
44



byly Cerpany z tzv. Metody pro nalezeni shody vetsiny, respektive D21-JaneCkovy hlasovaci
metody, ktera spo€ivd v moznosti nalézt spolehlivé vysledek, na kterém se nejvice lidi shodne
a identifikuje ty moZznosti, které jsou rozporuplné. (Institut H21 [online])

Nezbytnou soucésti dotazniku jsou dotazy ohledné bliz§ich informaci o osobé, kterad
dotaznik vyplnila (druh, forma a cilova skupina socialni sluzby, obor vzdelani, dosazené
vzdeélani, délka praxe v socialni praci a v organizaci, pohlavi, vék, délka pracovni smlouvy a
pracovniho uvazku). Ve specifickych ptipadech je moznost vyuziti oteviené odpovédi pro

pfipad, Ze by si respondent z nabidky nevybral.

Analyza vSech dat byla provadéna na zékladé prvniho a druhého stupné tfidéni. V prvnim
stupni tfidéni byly pro jednotlivé ukazatele konstruovany frekvencni tabulky a vypocitany
absolutni a relativni Cetnosti, stiedni hodnoty a mediany. Ve druhém stupni tfidéni byly v
ramci analyzy souvislosti aplikovany, dle charakteru dat, testy statistickych zavislosti,
konkrétn¢ ANOVA, Pearsonitv korelacni koeficient a Chi-kvadrdt test pro kontingencni

tabulku. Sila vztahu byla méfena na trovni hladiny vyznamnosti a = 0,05.

VSechny dotazniky splnily podminky pro zahrnuti do analyzy dat, tzn. byla
zodpovézena vétSina otazek, kdy nebyly zjistény monotonni odpovedi. U otazek 2, 3,4,5a 6
ze sekce 4) O pojeti socialni prace bylo potfeba nezahrnout do analyzy dat odpovédi od
tfinacti respondentd, kteti nezodpovédéli na dané otazky dle pozadovanych kritérii, coz dle

posouzeni vyzkumnika nemélo negativni vliv na celkové hodnoceni.

4.5 Kbvalitativni ¢ast vyzkumu

Kvalitativni metody jsou Casto neodd¢litelné od filozofie vyzkumnika, nebot’ jsou pies néj
LHfltrovana® zjisténi, ovlivnéna jeho osobnosti, zkuSenostmi a presvédcenim (Walker 2013, s.
50). Pfednostmi jsou podle Silvermana (2005, s. 20) ptfedev§im hloubka porozuméni

fenoménu a s ni spojena vyssi validita, tzn. pravdivost dat.

4.5.1 Sbér dat
Nejcastéji pouzivanou metodou pro sbér kvalitativnich dat je podle Svaficka a Sed’ové (2007)
rozhovor. Jeho ucelem je dovolit vstoupit do perspektivy jiné osoby a zjistit, co si mysli,
pficemz nejlepsi volbou se jevi polostrukturovany rozhovor, jenz se vyznacuje souborem
pfipravenych otazek, aniz by bylo striktné stanoveno jejich potadi (Miovsky 2006, s. 159).
respondent odpovidat. “ (Hendl 2005, s. 169)

Pro dany vyzkum byly stanoveny tazatelské otazky, které vychéazely ze zaméfeni celého

vyzkumu, tj. jakd rizika socialni pracovnici vnimaji pfi vykonu socidlni prace, jaky maji
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dopad na samotné socialni pracovniky, a jak s identifikovanymi riziky, potazmo dopady,
pracuji nebo by mohli pracovat. Samotnému rozhovoru piredchazely otazky tykajici se
prislusnosti k formé¢ vykonu socialni prace a cilové skupiné, se kterou pracuji.

Znéni tazatelskych otdzek:

1. Jak byste mi popsal/a Vas vSedni pracovni den?

2. Proc jste si vybral/a pro praci danou cilovou skupinu a sluzbu?

3. Ktereé klicove viastnosti a znalosti by mél mit socidlni pracovnik na Vasi pozici?

4. Kdybyste mél/a prilezitost udélat zmeény, které souvisi s vykonem Vase prace, jaké by byly?
5. Kdybyste si mohl/a utvorit pracovni prostiedi (prostor) co byste zmenil/a?

7. Jaky vliv tyto narocné situace maji na Vas samotné?

8. Jak se s témito narocnymi situacemi vyrovnavdte (jak si udrzujete profesni pozitivitu)?

9. Co pro Vas znamena pracovat pro danou neziskovou organizaci?

10. Kdybyste si mohl/a zvolit firemni benefit k Vasemu zdkladnimu vydélku, ktery by to byl?

11. Jak byste popsal/a vztahy na pracovisti (mysleno s kolegy a vici vedeni organizace)?

Existuje nekolik zplisobt, jak kvalitativni data zaznamenat, napt. audiozaznam nebo
dalsi moznosti je zaznamovy arch (tuzka-papir) (Vévodova, Ivanova 2015, s. 107). Pro sbér
dat byl pouzit audiozaznam, konkrétné nahravky do mobilniho telefonu, diky némuz se mohl

vyzkumnik pln¢ soustfedit na rozhovor.

Pro dany vyzkum bylo ziskdno celkem Sest komunikacnich partnerd (dale KP) z fad
socialnich pracovniki, kdy dva socialni pracovnici pracuji v terénni formé (KP2 a KP5), dva
v ambulantni formé (KP1 a KP6) a dva v pobytové formé poskytovani socidlni prace (KP3 a
KP4), pficemz cilovymi skupinami jsou rodiny s ditétem/détmi (KP6), osoby bez pfistiesi
(KP3 a KP4), osoby s chronickym dusevnim onemocnénim (KP1 a KP2), osoby s mentalnim
postizenim (KP1) a seniofi (KP5).

4.5.2 Analyza dat

Kwvalitativni data se urovnavaji, potadaji a z€asti tfidi postupné, tzn. v pritbé¢hu sbéru, poté se
analyzuji prostfednictvim kodovani, coz je roz€lelovani mnozin a souborl udaji na dilci
segmenty a jejich pojmenovani a tiidéni (Reichel 2009, s. 164-167). Tento postup slouzi ke
snadnéjsi a rychlejsi préaci s vétsimi vyznamovymi celky (Miovsky 2006, s. 221). Dilezitym
krokem analyzy je transkripce, respektive prepis napt. z audiozaznamut do, nejcasteji, formy
pisemné (Reichel 2009, s. 165). Jde o redukci dat, protoZze neni mozno vSe zaznamenavat
(Miovsky 2006, s. 197).
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Zaznam rozhovoru byl podroben transkripci, tedy prepsani do pisemné verze. Pisemna
verze byla zredukovéna, kdy byly vynechany nepodstatné véty, které neobsahovaly pro praci
relevantni informace. Nasledn¢ bylo aplikovano kdédovani dat. Ziskana data byla zredukovéana
do vétsich celki, jimZ byly pfifazeny nazvy.

4.6 Etapy vyzkumu a jejich ¢asovy harmonogram
Etapy vyzkumného Setfeni a jejich harmonogram popisuje ¢asovou posloupnost tykajici se

organizace vyzkumného Setieni, viz tabulka ¢. 4.

Tabulka €. 4: Etapy vyzkumu a jejich casovy harmonogram

. 4 5 6 7 8 9 10 11 12/1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Vybér tématu a cil vyzkumu x
Reserse X B IH R

Zpracovani teoretické opory X X X X ox %

Zpracovani metodologie X X ®X %
Predvyzkum kvantitativni data x

Distribuce dotazniku X X
Predvyzkum kvalitativni data

Uskute¢néni rozhovord

Analyza kvantitativnich dat x X
Analyza kvalitativnich dat

Vyhodnoceni x X x X
Prezentace X X %

O A 4

®xox X X

X X X

V ramci predvyzkumu distribuce dotazniku byl v terminu 15. listopadu 2021 zaslan emailem
ttem vybranym socidlnim pracovnikim odkaz na online dotaznik. Socialni pracovnici jej
vyplnili a poté s nimi byl dotaznik konzultovan, kdy doslo k mensim upravam u ctvrté sekce
dotazniku, konkrétné v pokynech pro vyplnéni. A nez zapocala samotna realizace rozhovort
byl uskutecnén zkusebni rozhovor, ve dnech 4. a 7. dubna 2022, se dvéma socidlnimi
pracovniky pracujicimi v jiné neziskové organizaci na pozici socidlniho pracovnika, kdy
odpovédi obsahovaly data relevantni pro dany vyzkum dle potifeb vyzkumnika. Zpétnou

vazbou dotazovanych nebylo potfeba ménit znéni otazek.

4.7  Etické aspekty vyzkumu

., Byt moralni znamenda chovat se podle obecné prijatych profesionalnich zvyklosti. Jisté neni
mravné nekoho poskodit. ““ (Jetabek 1992, s. 121)

Etické aspekty s ohledem na respondenty, potazmo komunikacni partnery

Vyzkum se provadi v ramci etickych instrukci, jenZ chrani Uc€astniky i1 vyzkumniky (Walker

2013, s. 56). Podle Miovského (2016, s. 281) musi byt pfed samotnym vyzkumem zic¢astnéné
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osoby sezndmeni s jeho postupem a zptisobem jak bude se ziskanymi informacemi zachazeno,
pficemz podle Hendla (2005, s. 155) je dilezitou zasadou vyzkumu anonymita zac¢astnénych.
Pted samotnou realizaci vyzkumu v dané organizaci, jehoz je vyzkumnik soucasti na
pozici socidlniho pracovnika, bylo dano souhlasné stanovisko kompetentnimi pracovniky
vedeni organizace. S ohledem na kvantitativni sbér dat byli vSichni osloveni socidlni
pracovnici informovani, Ze se jednd o zpracovani diplomové prace, co je jejim cilem a
dotaznik je zcela anonymni, urCen pouze pro ucely diplomové prace, viz piiloha €. 1:
Pritvodni dopis s odkazem na online dotaznik. A pted samotnym uskute¢nénim rozhovoru
bylo komunika¢nim partneriim sdéleno, ze jejich identifika¢nim znakem bude pouze forma
poskytovani socidlni prace a cilova skupina osob, se kterou pracuji, a zda s rozhovorem
souhlasi, kdy vSichni vyjadfili souhlasné stanovisko. Po skonceni rozhovoru byl
komunikac¢nim partneriim dan prostor pro sdéleni informaci, které povazuji za dilezité a mély
by zaznit. Na konci byl komunika¢nim partneriim vyjadien dik za ochotu podilet se na daném

vyzkumu.

Etické aspekty s ohledem na testové ndstroje
Informace se zdivodnénim k vybéru dotazniku jsou uvedeny v podkapitole 2.4 Ndstroje pro
vyzkum a dopad psychosocialnich rizik na jedince.

Kodansky psychosocidlni dotaznik nemé zadna specifickd pravidla nebo pokyny pro
jeho pouziti jako vyzkumného nastroje, kromé platnych etickych pozadavkii na provadeéni
vyzkumu. Dotaznik je volné pfistupny na webovych strankach https://www.copsoq-
network.org/licence-guidelines-and-questionnaire/

Meistertiv dotaznik psychické zatéze neni zatiZzen licenénimi podminkami administrace
a je volné dostupny i s postupem zpracovani na internetovych strankach, naptf. Technicka

univerzita Ostrava, Fakulta bezpeénostniho inzenyrstvi (VSB [online])
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5 PREZENTACE KVANTITATIVNICH VYSLEDKU VYZKUMU

V této kapitole jsou predstaveny vysledky vyzkumu, které byly ziskany analyzou
kvantitativnich dat. Jsou prezentovany popisné charakteristiky vyzkumného souboru, naplnéni
jednotlivych dil¢ich cili, miry zavislosti vybranych proménnych a odpovédi na dilci
vyzkumné otazky.

Popisna charakteristika vvzkumného souboru

Do vyzkumu se celkem zapojilo 56 (90%) zen a 6 (10%) muzi, z ¢ehoz mimo jiné plyne, Ze
pomér muzll a Zen pfimo souvisi se skutecnosti, Ze v socidlnich sluzbach pracuji pievazné
7eny, piiblizné 86% Zen a 14% muzi (Ctvrtnickova, Taborska [online]). VEékové zastoupeni
respondentll je nasledujici: 35-44 let (n=28/45%), 25-34 let (n=20/32%), 45-54 let
(n=12/19%), do 24 let (n=1/2%) a 55 a vice let (n=1/2%)).

Pii kategorizaci poctu let plisobeni respondentll v organizaci na pozici socidlniho

pracovnika je nejcastéji ve vyzkumném souboru zastoupena kategorie 0-6 let (n=32/52%),
z toho 9 respondenti méné¢ jak 1 rok, dale 7-15 let (n=23/37%) a nejméné¢ Casto 16 let a vice
(n=7/11%), pticemz jeden respondent vice jak 20 let.
' Respondenti nejcastéji vykondvaji socialni praci v terénni formé (n=26/42%), dale
v pobytové formé (n=20/34%) a v ambulantni form¢ je to 16 (26%) respondentt. Co se tyce
cilové skupiny, se kterou respondenti pracuji, tak nejvétSi pocCet zaujimaji rodiny s
dité¢tem/détmi a deti a mladez do 26 let (n=17/27%), nasledovana osobami bez pfistiesi, v
krizi a s rizikovym zplsobem Zivota (n=15/24%), osobami s mentalnim postiZenim
(n=13/21%), dale osobami s chronickym duSevnim onemocnénim (n=11/18%) a seniory
(n=6/10%).

Pozitivnim zjisténim je, Ze 75% (n=47) socialnich pracovnikli ma tercidrni vzdélani,
respektive 61% (n=38) explicitné v oboru socidlni prace. Kvalita poskytované socidlni prace
byva ptimo umérna kvalité vzdélani, proto je potieba striktné vyzadovat vysokoskolské, resp.
vys$$i odborné vzdélani v oboru socialnim (Musil a kol. 2017).

Vétsina socialnich pracovnikli (n=39/63%) ma pracovni pomér na dobu neurcitou,
respektive (n=59/95%) pracuje na plny uvazek, pficemz kumulovanou funkci (vykon vice
funkci v rdmci jednoho pracovniho tivazku) jich vykonava 35% (n=22).

S ohledem na vnimani socialni prace vétSina respondentid (n=39/63%) vnima socialni
praci jako pomoc lidem. Pozitivnim zjiSténim je, Ze pouze jeden respondent socialni praci

vnima jako zdroj vydelku. Vice popisné charakteristiky v tabulce €. 5.
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Tabulka €. 5: Popisné charakteristiky vyzkumného souboru

Charakteristiky ucastnikt Absolutni cetnost (N=62) Relativni cetnost (%)
Nejvyssi dosaZené vzdélani

Vysokoskolské (Mgr.) 22 35
Vysokoskolske (Bc.) 25 40

Vyssi odborna Skola 11 18
Stiedoskolské 4 6

_Obor vzdelani

Socidlni prace 38 61

Ostatni (viz niZe) 24 39

(socialni pedagogika, charitni a socialni éinnost, socialni politika, zdravotné socidlni prace, socidlni patologie,
specialni pedagogika , socialni péce, kurz socidlniho pracovnika, ekonomika a management)
Vnimani socialni prace

Pomoc lidem 39 63
Profesionalni ¢innost 16 26
Nastroj spoletenské zmény 6 10
Zdroj vydélku 1 <1

V ramci vlastniho dotazniku jsou také polozeny otazky tykajici se toho, které osobnostni

pfedpoklady povazuji respondenti za dulezité a potfebné pro vykon socidlni prace. Za

vvvvvv

s moci, vice viz tabulka ¢. 6.

Tabulka €. 6: Osobnostni predpoklady socialniho pracovnika

Osobnostni predpoklady (n=49)* 3body 2body 1bod -1bed Celkem Poradi
Komunikac¢ni schopnosti 19 9 11 0 86 1
Autenticnost (b¥t sdm sebou) 2 3 4 3 13 7
Empatie (vciténi) 10 12 10 0

Profesiondlni odstup 3 5 7 2 24 5
Alkceptace (pozitivné pfijimat klienta i s jeho chybami) 8 9 4 2 44 3
Schopnost sebepozndni a sebereflexe 3 3 4 2 17 6
Kritické mysleni 0 1 1 9 -6 8
Préce s moci 0 0 1 28 27 9
Emocionalni stabilita 4 7 6 0 32 4

*do analyzy bylo zahrnuto 49 odpovédi od respondentii (13 bylo vylouceno z diivodu nesplnéni pozadavkl)

5.1 Naplnéni cile ¢. 1

Podkapitola prezentuje zjiSténou Uroven hodnoceni psychosocidlnich rizik (kategorizace dle
konceptu Coxe), pomoci Kodanského psychosocidlniho dotazniku a vlastniho dotazniku, s
ohledem na formu poskytované socidlni prace a cilovou skupinu, se kterou socialni pracovnici
pracuji.

5.1.1 Kodarnsky psychosocialni dotaznik (COPSOQ)

Prezentace zjiSténi do jaké miry socidlni pracovnici vnimaji psychosocidlni rizika, respektive
zda maji pfiznivé pracovni podminky pro vykon socidlni prace, s ohledem na: ndpln prdace

(moznost rozvoje, pestrost a smysluplnost prace); pozadavky v prdci (pracovni tempo,
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pfiméiené kvantitativni a emocionalni pozadavky); rozhodovaini o prdci a rozvrzeni prace
(vliv na vykon socialni prace a na pracovni dobu); kulturu organizace (ptedvidatelnost,
angazovanost, kvalita prace, davéra k vedeni a v organizacni spravedlnost); mezilidské vztahy
(ocenéni a uznani, socidlni kapital); role v organizaci (jasnost a konflikt roli); kariérni riist
(nejistota zaméstnani a nejistota ohledné pracovnich podminek) a/nebo sladeni prace a
soukromi (osobné&-pracovni konflikt).

V zévislosti na znéni polozek u kazdé skaly COPSOQ mohou byt maximalni hodnoty
kladné (vysoké=kladné) nebo zaporné (vysoké=zaporné). V souladu s kddovanim odpovédi se

sttedni hodnoty polozek a skal pohybuji vzdy mezi 0 a 100 body, viz schéma ¢. 1.

Pracovni napli

Moznost rozvoje (vysoky=pozitivni)
Pestrost prdce (vysoky=pozitivni)
Pozadavky v prici Smysluplnost (vysoky=pozitivni)

Kvantitativai poZadavky (VysoKy—negativiil) e ——
Pracovni tempo (vysoky=negativni) Jasnost ;;g!e (uyoki=pozitivi)
EmociondIni poZadavky (vysoky=negativni) Konflikt rolf ¥ ,_p fivmd)
Skryvani emoct (vysoky=negativni) onfleic roll (vysolcy—megativnl
Rozhodovani o prici a rozvrZeni prace i Kariérni rist
Viiv na prdci (vysoky=pozitivni) Nejistota zaméstndni
Viiv na pracovni dobu (vysoky=pozitivni) (vysoky=negativni)
Nejistota ohledné prac. podminek
Organiza¢ni kultura (vysoky=negativni)
Piedvidatelnost (vysoky=pozitivni)
Angaz’owmoslt nap racovisti Sladéni prace a soukromi
gysﬁfy: p?zn{wni) st l Konflikt pracovniho Zivota
valita prdce (vysoky=pozitivni i e
Diwvéra k vedeni (vysoky=pozitivni) Yy (pmckynegaivl)
Organizacni spravedinost (vysoky=pozitivni) v
Efekt (vysledky)
Mezilidské vztahy Uspokojeni z prace (vysoky=pozitivni)
Ocenéni a uzndni (vysoky=pozitivni) Pracovni nasazeni (vysoky=pozitivni)
Kvalita vedent (vysoky=pozitivni) Vlastni hodnoceni zdravi (vysoky=pozitivni)
Socidlni podpora od vedouci (vysoky=pozitivni) ) PotiZe se spankem (vysoky=negativni)
Socidlni podpora od kolegii (vysoky=pozitivni) Syndrom vyhoveni (vysoky=negativni)
Vyznam kolektivu (vysoky=pozitivni) Kognitivnistres (vysoky=negativni)
Stkanovdni (vysoky=negativni) Priz b _' I. n ¢ .l s

Schéma ¢&. 1: Prehled jednotlivych Skal zorganizovanych do oblasti (subskal)

Otazky spolu s grafickym znazornénim, dle jednotlivych $kal, jsou uvedeny v pftiloze ¢. 2:
Grafické zndzorneni odpovedi dotazniku COPSOQ..

V tabulce €. 7 jsou uvedené priimérné skore ziskané na riiznych skalach, s ohledem na
cely vyzkumny soubor, na formu poskytované socidlni prace, na cilovou skupinu, se kterou
respondenti pracuji a na referencni hodnoty souboru z Kanady, Spanélska, Francie, Némecka,

Svédska a Turecka (vice viz 4.4.3 Analyza dat).
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Tabulka ¢. 7: Priimérné skore v jednotlivych Skalach

Prizmér poloiek C A r P 1 2 3 4 5 R
n=62 w=l8 wm=26 w=20 w=I7 w=15 wn=il n=i3 n=6 wn=23361

Naplh priace

Mbozinest rozvaje &3 84 86 79 84 &3 77 &3 &9 1]
FPestrost prace 79 84 80 73 el 80 80 79 79 -—
Smvslupinost prace 84 91 &2 81 78 &0 81 98 5 72
Pofadavky v prdci

Evantitativai pozadavky 44 46 45 4] 43 44 38 44 32 39
Fracovni tempo 62 63 1) a6 68 39 37 &4 38 61
Emociondlni pofadavky 71 70 73 70 74 73 73 1) 69 47
Skrpvani emoci 33 39 &4 30 63 33 61 46 46 -—
Rozhodovdni o prici a rogvrient price

Fiiv na praci &0 36 5 38 37 36 &5 37 75 42
Fliv na pracovai dobu 7 76 &1 72 72 73 78 78 &5 39
Kulturs organizace

Fredvidatelnost 7 77 79 73 82 73 73 80 73 36
Angafovanost 4 77 YA 7 78 73 64 79 79 69
Evalita prace 76 73 81 70 8 72 7 79 73 7
Divéra k vedeni i) 7 4 g 73 78 7 78 77 64
Organizacni spravedinest 74 73 76 71 74 71 &9 e &3 37
Mezilidske vitahy

Lzndani 77 &0 74 79 77 77 1] &7 §3 33
Evalita vedeni &0 84 78 78 74 &2 72 &9 a2 61
Soc. podpora vedouct 73 o 73 73 66 73 iz 73 79 69
Soc. podpora kolegové 82 86 &7 71 a0 78 1 &7 79 68
Fiznam kolefktivu 79 79 84 72 &2 73 73 84 &1 77
Sikanovani 29 30 23 33 24 37 30 23 29 -—
Role v organizaci

Jasnost role &2 86 84 78 &2 &3 77 &3 §3 73
Eonflikt roli 40 31 47 37 37 38 30 il 46 43
Karidmi riist

Nejistota zamésinani 36 37 i1 40 27 43 35 39 25 30

Negjistota ohledné. pr. pod 32 27 33 34 24 38 27 42 2 41

Sladéni prdace a soukromi

Eonflitt pracovniho Zivota 34 38 38 28 38 33 25 38 29 42
Fisledny efekt

LUspokojeni z prace 7d 74 73 73 i 71 69 78 e b
Fracovni nasazeni ] 68 a8 ) 60 a9 68 b} 64 67

Covizkumuy. soubors A-ambulanini, T-tevénni Ppobyieva forma sheky: J-rodiny 5. ditétem/détmi a déti.a miades.
dn.28.lel. 2= osnby. bez. pEUsUesl. ezl A 5. xizikavym. zrisohem. Zivora. A-o5n8y. £ chrowickim dusevuin.
ongmocnénin, 4058y, s menlanim postizenin, J-seniatU Roprimérné refargueni hadnaty. .

Wagner a kol. (2020) v souladu s pfedchozimi studiemi COPSOQ pouzili pro
identifikaci rozdili ve Skéalach nomenklaturu, kdy rozdil alespon 5 bodi ve stfednich
hodnotach skupin je povazovan za jasny rozdil, odchylka 10 a vice bodl je povazovéana za

velmi jasnou odchylku.
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S ohledem na maximalni zaporné hodnoty (viz schéma ¢. 1) v jednotlivych Skalach,
z analyzy dat plyne, Ze primérné nejvyssi zdporné skore zaznamenala Skéla ,, Emocionalni
pozadavky (@71), coz poukazuje na to, Ze pro velkou ¢ast respondentli je prace
emociondlné naro¢nd, kterd je dostava do emocionalné znepokojivych situaci jako jsou etické
problémy, popt. etickd dilemata. Rozdily, s ohledem na formu poskytované socialni prace,
jsou zanedbatelné (70-ambulantni a pobytova forma; 73 terénni forma). Rozdily, s ohledem
na cilovou skupinu, se kterou respondenti pracuji, se pak pohybuji od 66 (,,0s0by
s mentalnim postizenim®), po 74 (,,rodiny s ditétem/detmi a deti a mladez do 26 let™),
respektive 73 (,,0soby bez pristresi, v krizi a s rizikovym zpusobem Zivota“ a ,,osoby s
chronickym dusevnim onemocnénim “), tzn. respondenti pracujici s cilovou skupinou ,, rodiny
s ditétem/détmi a deti a mladez do 26 let”, , 0soby bez pristiesi, v krizi a s rizikovym
zpiisobem Zivota*“ a ,,0soby s chronickym dusevnim onemocnénim “ hodnoti svou praci jasné
emociondlné¢ naro¢néjsi, nez respondenti pracujici s cilovou skupinou ,,0soby s mentalnim
postizenim “, respektive ,,seniori“ (69).

Dalsi skalou, kterd dosdhla maximdlni zdporné hodnoty je Skdla ,, Pracovni tempo
(@62), coz poukazuje na Casovou tisen respondentll, pficemz pracujici v terénni formé (66)
ji pocituji velmi znatelnéji, neZ pracujici v pobytové formé (56), potazmo respondenti
pracujici s cilovou skupinou ,,rodiny s ditetem/détmi a deti a mladez do 26 let” (68) ji
pocituji vyrazné znatelnéji, nez pracujici s cilovou skupinou ,,0s0by s chronickym dusevnim
onemocnenim“ (57).

Z jednotlivych hodnoceni lze vypozorovat, Ze mnohdy je mezi formou poskytovani
socidlni prace, a také mezi cilovymi skupinami znacny, popf. minimalni rozdil ve skalach.
Nejvetsi rozdil, s ohledem na formu poskytované socidlni prace (o 16 b.) je u skaly ,, Konflikt
roli“, respektive nejmensi u skaly ,, Uspokojeni z prace” (o 2 b.), coz poukazuje na to, ze na
respondenty pracujici v terénni form¢ jsou v préci, vyrazn€ znatelngji, kladeny protichtidné
pozadavky, popt. musi nékdy v praci délat véci, které by se mély podle nich d¢€lat jinak, oproti
ambulantni (31) a pobytové (37) form& poskytovani socialni prace. S ohledem na cilovou
skupinu, se kterou respondenti pracuji je nejveétsi rozdil (o 30 b.) u Skaly ,, Nejistota ohledné
pracovnich podminek” a nejmensi u Skaly ,, Pestrost prdace” (o 1 b.), tzn. respondenti
pracujici s cilovou skupinou ,,0s0by s mentdlnim postizenim* (42) se vyrazné ve veétsi mife
obavaji snizeni mzdy, popt. pfevedeni bez jejich védomi na jinou praci, nez respondenti
pracujici se ,, seniory“ (12).

Dale z analyzy dat, s ohledem na vyzkumny soubor (C: n=62) a primérné referencni

hodnoty (R: n=23 361), plyne, ze vyzkumny soubor, respektive socidlni pracovnici pracujici
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v NNO, dosahuji horSich primérnych skor ve ctyfech skalach z celkovych dvaceti Sesti
spolecnych. Horsiho skore je dosazeno u skaly ,, Emocionalni pozadavky “ (o 24 b.), nasleduje
,,Pracovni nasazeni (o 7 b.), ,, Kvantitativni pozadavky (o 5 b.), Vlastni hodnoceni zdravi*“
(0 2 b.) askala ,, Pracovni tempo“ (0 1 b.). Rozdil 5 bodl se povazuje za jasny rozdil a 10+
bodl za velmi jasnou odchylku, z ¢ehoz lze usuzovat, Ze vykon socidlni prace je vyrazné
emocionaln¢ narocnéjsi, kdy se socidlni pracovnici dostdvaji do emocionalné znepokojivych
situaci (napf. etické problémy, dilemata), zaroven se citi mén¢ nabiti energii, jsou mén¢
nadSeni ze své prace, jsou vice pozadu se svou praci a Castéji nestihaji dokoncit vSechny své
pracovni ukoly, a to v porovndni s primérnymi referenénimi hodnotami.

Srovnani mezi primérnym skore spole¢nych §kal vyzkumného souboru s referen¢nimi
hodnotami je tfeba brat s velkou opatrnosti ze tfi divoda. Prvni je, ze vSechny Skaly

neobsahuji nutné stejny pocet polozek. Druhym ditivodem je, ze vyzkumny soubor se sklada z

pracovniki jedné organizace. Ttetim diivodem je regionalita.

5.1.2 Vlastni dotaznik: Ergonomie a mikroklimatické podminky

Prezentace zjisténi do jaké miry socialni pracovnici vnimaji psychosocialni rizika, respektive
zda maji ptiznivé pracovni podminky pro vykon socidlni prace, s ohledem na fyzické prostiedi
a vybaveni (ergonomie a mikroklimatické podminky). Pfehled kladnych odpovédi, respektive

tvrzeni, ktera znac¢i nevyhovujici faktory fyzického prostredi jsou uvedeny v tabulce €. 8.

Tabulka €. 8: Nevyhovujici faktory fyzického pracovniho prostiedi

Nézev NEVYHOVUJICI FAKTORY FYZICKEHO PRACOVNIHO PROSTREDI
faktoru C A T P 1 2 3 4 5
(n=62) (n=16) (n=26) (n=20) (n=17) (n=15) (n=11) (m=13) (n=6)
Mélo pohodii 12/19% 4/25% 4/15% 4/20% 4/24% 4/29% 2/22% 2/22% 0
Nedostatecnca vybavenost 6/10% 0 3/12% 3/15% 2/12% 2/14% 1/11% 1/11% 0
Prilisné vihko 6/10% 1/6% 5/19% 0  4/24% 1/7% 0 0 1/8%

Priivan, nedostatecné vétrani  11/18% 3/19% 4/15%  4/20% 4/24% 3/21% 2/22% 2/22% 0

Slabé nebo prudké osvétleni 8/13% 5/31% 2/8%  1/5%  1/6%  4/29% 1/11% 2/22% 0

Lze konstatovat, ze v daném vybérovém souboru vétSina respondenti (81-90%) hodnoti své
pracovni prostfedi pfiznivé, tzn. fyzické pracovni prostiedi je vyhovujici s ohledem na
mikroklimatické podminky a ergonomii. V ptipad¢, kdy respondenti hodnoti negativné své
pracovni prostiedi, tak je to v nejcastéjSim piipade malo pohodli (n=12/19%) a pruvan, popr.
nedostatecné vetrani (n=11/18%), dale pak slabé nebo prudké osvétleni (n=8/13%) a shodné
nedostatecnd vybavenost (n=6/10%) a prilisné vihko (n=6/10%). S ohledem na formu
poskytované formy socialni prace pak respondenti v ambulantni formé nejhtife hodnoti slabé
nebo prudke osvétleni (31%), respondenti v terénni formé& prilisné vihko (19%) a respondenti

v pobytové formé mdlo pohodli (20%) a priivan, popr. nedostatecné veétrani (20%).
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Zajimavym zjiSténim je, a to s ohledem na cilovou skupinu, se kterou socidlni pracovnici
pracuji, Zze respondenti pracujici se seniory, az na piiliSné vlhko, nemaji zadné problémy
s mikroklimatickymi podminkami a ergonomii.

5.1.3 Ovéreni hypotéz H1 a H2

Prezentace vysledkl statistického testovani stanovenych hypotéz, vyplynuvsich z prvniho
dil¢iho cile.

1)_Testuje se nulova hypotéza oproti alternativni, ktera byla stanovena na zdklade vecné H 1

(Existuje vztah mezi hodnocenim psychosocidlnich rizik a formou poskytovani socialni prace.)

3

H, Primeérné skore v subskale ,, Pozadavky v praci®, ktera hodnoti kvantitativni pozadavky,
pracovni tempo, emociondalni pozadavky a pozadavky na skryvani emoci, pomoci Kodariského
psychosocialniho dotazniku, se u terénni, pobytové a ambulantni formy poskytované socialni

prace nebude statisticky vyznamné [lisit.

H Prumerné skore v subskale ,, Pozadavky v praci®, ktera hodnoti kvantitativni pozadavky,
pracovni tempo, emocionalni pozadavky a pozadavky na skryvani emoci, pomoci Kodarniského
psychosocialniho dotazniku, se u terénni, pobytové a ambulantni formy poskytované socialni

prace bude statisticky vyznamné lisit.

Hypotéza se ovétuje pomoci ANOVY, kterd porovnava primérné hodnoty mezi jednotlivymi
skupinami.

P-hodnota je 0.189 > 0.05

Nezamita se nulova hypotéza. Usuzuje se, Ze neexistuje vitah mezi hodnocenim
psychosocidalnich rizik a formou poskytovani socidalni prace.

2) Testuje se nulovd hypotéza oproti alternativni, kterda byla stanovena na zdaklade vécné H2

(Existuje vztah mezi organizacni kulturou a pracovnim nasazenim.)
H, Mezi hodnocenim organizacni kultury a hodnocenim pracovniho nasazeni, pomoci

Kodariského psychosocidlniho dotazniku, neni statisticky vyznamny vztah.

H, Mezi hodnocenim organizacni kultury a hodnocenim pracovniho nasazeni, pomoci

Kodanského psychosocialniho dotazniku, je statisticky vyznamny vztah.

Hypotéza se ovéfuje pomoci Pearsonova koeficientu korelace, ktery umoziuje zjistit, do jaké

miry jsou na sob¢ zavislé hodnoty dvou proménnych méfenych u stejného vybéru.

P-hodnota je 0.000 <0.05 (r=0.612)
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Zamita se nulova hypotéza, kdy lze usuzovat, Ze existuje vitah mezi organizacni kulturou a
pracovnim nasazenim. Jedna se o pozitivni korelaci, tzn. s rostouci organiza¢ni kulturou roste

pracovni nasazeni.

5.2 Naplnéni cile ¢. 2
Podkapitola prezentuje zjiSténou urovenn hodnoceni zdravi pomoci Kodanského
psychosocialniho dotazniku a Meisterova dotazniku, a to s ohledem na formu poskytované

socialni prace a cilovou skupinu, se kterou socialni pracovnici pracuji.

5.2.1 Kodaiisky psychosocialni dotaznik (COPSOQ)

Prezentace zjisténi do jaké miry socialni pracovnici vnimaji viastni zdravi, potize se spankem,
syndrom vyhoreni (fyzickd a emocionalni vyCerpanost) a/nebo priznaky deprese (sebevédomi,
zajem), viz tabulka €. 9, s ohledem na cely vyzkumny soubor, formu poskytované socialni

prace a cilovou skupinu, se kterou pracuji.

Tabulka ¢. 9: Hodnoceni zdravi priimérna skore

Hodnoceni C A T P 1 2 3 4 5]
gdravi (n=62) (n=16) (n=26) (n=20) (n=17) (n=15) (n=11) m=13) (n=6)
Vlastni hodnocent zdravi 61 56 65 60 66 55 61 65 58
Potize se spankem 36 31 39 35 41 37 34 29 29
Syndrom vyhovent 45 49 44 43 50 49 32 44 44
Kognitivni stres 36 39 34 38 38 38 27 40 33
Piiznaky deprese 29 33 24 33 27 32 27 33 19

Z prezentovanych hodnot plyne, Zze nejhiife respondenti hodnoti fyzickou a emocionalni
vycerpanost (45 b.), jakozto syndrom vyhoteni, pficemz nejhlife pracujici v ambulantni formé
(49) poskytované sociadlni prace, respektive pracujici s cilovou skupinou , rodiny s
ditetem/detmi a deti a mladez do 26 let*(50), potazmo ,,0soby bez pristiesi, v krizi a s
rizikovym zpusobem Zivota “ (49).
5.2.2 Meistertuv dotaznik
Prezentace zjisténi do jaké miry socidlni pracovnici vnimaji pretizeni (Casovy tlak, vysoka
zodpovédnost, problémy a konflikty), momnotonii (malé uspokojeni, otupujici prace,
jednostrannost) a/nebo stresovou odezvu (nervozita, ptesyceni tnava, dlouhodoba tinosnost,
soustfedénost).

V tabulce ¢. 10 jsou uvedené mediany, s ohledem na cely vyzkumny soubor, na formu
poskytované socialni prace, na cilovou skupinu, se kterou respondenti pracuji a na referencni
hodnoty populacni normy, potazmo kritické hodnoty zjisténé Meisterem pro némeckou

populaci (vice viz 4.4.3 Analyza dat).
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Tabulka €. 10: Polozky s hodnotami medidanu

C A T P I 2 3 4 5 Pkh M
PoloZky (n=62) (n=16) (n=26) (n=20) (n=17) (r=15) (n=11) (n=I13) (n=6) N=1832 kh
1. pFetifeni
Cv‘asow tlak 3= J*x F*x 3*x 3*x 3*x 2 3*x g0 3 (3)
Zodpovédnost 2% 1 2% 2% 2% 2% 2% 1 2% 2 3)
Konflikty v praci 2** 2% 2% 2, 5%%x I gkk 2% 2, 5%% ] (2,3)
II. monotonie
Malé uspokojeni 2% i 2% 2% 2% 2% 2% 1 15 2 (2,3)
Otupujici prdace 2% 15 L5 2% 1 2% 2% 2% 2% 2 (2,3)
Monotonie I* I* I* 1, 5%k 2k 1* 1* 1* 1,5%% ] (2,3)
III. Nespecificky faktor
Nervozita 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2 (3)
Presyceni 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2 3)
Unava 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2% 2 3)
(J%ytekt{]?kom; Jkxx 2,5% Fxx Fxx EREE EREE Jkxx 2 3, §Hwxx 3 2.5)

*dosaZeni kritické hodnoty vzhledem k referencnim kritickym hodnotdm populace (P k. k).
*¥piekrocent kritické hodnoty vzhledem k referencnim kritickym hodnotam populace (P k. h)
% dosaZeni kritické hodnoty vzhledem ke kritickym Meisterovym hodnotdm (M k. h)

x % pFekroceni kritické hodnoty vzhledem ke kritickym Meisterovym hodnotam (M k. h)

Z tabulky plyne, Ze respondenti, jakozto celek, dosahuji kritické hodnoty u vSech polozek (u
polozky ,, Konflikty v praci“, pak doSlo k piekroceni), a to v porovnani s popula¢ni normou,
tzn. respondenti udavaji Castéjsi konflikty a problémy, od nichz se nemohu odpoutat ani po

skonceni pracovni doby.
Jestlize se zaméfime na hodnoty v porovnani s Meisterovymi kritickymi hodnotami, tak
byly dosazeny kritické hodnoty ,,pouze“ u polozek ,, Casovy tlak“ a , Ubytek vykonu*,

pfi¢emz u polozky ,, Ubytek vykonu“, pak dolo k jejimu pfekrogeni, tzn. pro respondenty je

24

stejnou vykonnosti.

5.2.3 Ovéreni hypotézy H3

Prezentace statistického testovani hypotézy, stanovené s ohledem na druhy dil¢i cil.

3) Testuje se nulovd hypotéza oproti alternativni, ktera byla stanovena na zaklade vécné H3

(Existuje vztah mezi hodnocenim zdravi a hodnocenim psychosocidlnich rizik.)

H, Mezi hodnocenim celkové spokojenosti s praci, pomoci Kodanského psychosocialniho
dotazniku a hodnocenim psychické ndarocnosti zamérene na vykonnost, pomoci Meisterova

dotazniku, neni statisticky vyznamny vztah.

H, Mezi hodnocenim celkové spokojenosti s praci, pomoci Kodanského psychosocialniho

dotazniku, a hodnocenim psychické narocnosti zameérené na vykonnost, pomoci Meisterova
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Hypotéza se ovefuje pomoci Pearsonova koeficientu potfadové korelace, ktery umoziuje
zjistit, do jaké miry jsou na sob¢& zdvislé hodnoty dvou proménnych métenych u stejného
vybéru.

P-hodnota je 0.001 < 0.05 (r=-0.407)

Zamita se nulovd hypotéza, kdy Ize usuzovat, Ze existuje vitah mezi celkovou spokojenosti s
praci a psychickou narocnosti zaméienou na vykonnost. Jedna se o negativni korelaci, tzn.

s rostouci spokojenosti s praci klesa psychickéd narocnost prace zaméiené na vykonnost.

5.3 Naplnéni cile ¢. 3
Podkapitola prezentuje zjisténé preference jednotlivych faktori pracovni a osobni
spokojenosti pomoci vlastniho dotazniku, s ohledem na cely vyzkumny soubor, na formu

poskytovani socialni prace a cilovou skupinu, se kterou socidlni pracovnici pracuji.

5.3.1 Vlastni dotaznik: Profesni a osobni spokojenost

Prezentace zjiSténi, které faktory profesni spokojenosti (vztahy na pracovisti; produktivni
préace; finan¢ni ocenéni prace; pozitivni spoluprace; flexibilni pracovni doba a struktura ¢asu;
pozitivni firemni filosofie; supervize, intervize apod.; benefity, ergonomické prvky) a faktory
osobni spokojenosti (dostatek spanku; spolecenské vztahy; rodinné seSlosti; spravné
stravovaci ndvyky; konicky a zdjmy; sportovni a jiné télesné aktivity; vylety; duchovnost a
nabozenstvi; celozivotni vzdélavani), vedou k prevenci pracovnich rizik, viz tabulka ¢. 11 a

12.

Tabulka €. 11: Profesni spokojenost

Poéet odpovédi Pocet dosaZenych bodit

Faktory pracovni spokojenosti 3 2 1 -1 C A T P 1 2 3 4 5
(m=40)*m=11) m=23) m=13) m=I14) =0 m=10) (m=10) (m=d)

Produktivita prdce 20 7 4 2 25 26 40 21 15 16 16 8
Finanéni ocenéni prace 4 § 10 0 38 720 11 10 6 6 13 3
Firemni filosofie 3 1 2 9 4 2 -3 -1 -2 1 4 -2 3
Flexibilni pr. doba 0 8 9 5 20 0o 10 14 7 5 2 0
Zdravé pracovisté 0 1 2 17 -13 -3 -4 -10 -5 -2 -3 -3 0
Benefity 0 1 4 ) 0 1 -1 -l 1 1 o -1 -I
Supervize 1 3 2 6 5 1 5 -1 8 2 3 0 2
V=tahy na pracovisti 17 7 179 20 39 28 23 16 16 14 10
Porzitivni spoluprace 8 1 § 1 33 3 19 20 2 6 13 75

* do analyzy bylo zahrnuto 49 odpovédi od respondentti (13 bylo vylou€eno z diivodu nesplnéni pozadavki).

Z vysledki v tabulce lze konstatovat, Ze pro respondenty jsou, s ohledem na pracovni

pracovisti.
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Tabulka €. 12: Osobni spokojenost

| Poéet dosaienych bodii
Faktory osobni spokojenosti 3 2 1 -1 (& A T P 1 2 3 4 5
(n=49)* (n=11) (n=23) (n=13) (n=14) (1=9) (n=10) (h=10) (h=6)

‘Dostatek spanku 24 7 10 0.. 96 21 39 37 20 17 26 23 10
Sprdavné stravovaci navyky 1 7 4 4. 17 1 7 7 5 0 9 1 2
Sportovni a jiné aktivity 5 3 3 8 16 3 17 1 8 4 4 6 2
Konicky a zajmy 2 6 9 2 25 4 16 3 8 -1 9 7 2
Spolecenské vztahy 7 6 9 0 42 18 I3 11 10 11 5 9 7
Rodinné seslosti 5 10 3 4 34 7 21 10 12 6 0 9 7
Pylety 1 1 3 4 4 0 5 1 4 3 -1 -1 -
Duchovnost a naboZenstvi 2 7 2 16 6 3 3 2 0 3 3 -l 1
CeloZivotni vzdélavani 2 2 6 8 8 -1 9 4 3 3 4 -3 1

* do analyzy bylo zahrnuto 49 odpovédi od respondentti (13 bylo vylouceno z divodu nesplnéni pozadavki).

Z vysledki v tabulce Ize konstatovat, Ze pro respondenty je, s ohledem na osobni spokojenost,

5.3.2 Ovéreni hypotézy H4
Prezentace vysledku statistického testovani stanovené hypotézy na zaklad¢ tietiho dil¢iho cile.

4) Testuje se nulova hypotéza oproti alternativni, ktera byla stanovena na zdkladé vécné H4

(Existuje rozdil v preferencich jednotlivych faktorii pracovni spokojenosti mezi socialnimi

pracovniky.)
H, Mezi socialnimi pracovniky poskytujici socialni prdaci ve formé ambulantni, terénni a

pobytové se preference faktorii profesni spokojenosti nebudou statisticky vyznamne lisit.

H, Mezi socialnimi pracovniky poskytujici socialni praci ve formé ambulantni, terénni a

pobytove se preference faktorii profesni spokojenosti budou statisticky vyznamne lisit.

Tato hypotéza byla ovéfovana statistickym testem vyznamnosti, y° Chi-kvadrdt test pro
kontingencni tabulku, kterym se ovéfuje, zda se cCetnosti ziskané méfenim odliSuji od

teoretickych Cetnosti, které odpovidaji nulové hypotéze (Chraska 2016).
P-hodnota je 0.292 > 0.05

Nezamita se nulova hypotéza. Usuzuje se, Ze neexistuje rozdil v preferencich jednotlivych
faktorii pracovni spokojenosti mezi socidlnimi pracovniky, s ohledem na formu
poskytované socidlni prace.

5.4 O pojeti socialni prace

Tato podkapitola prezentuje doplitkova zjisténi, a to s ohledem na to, co respondenti povazuji
pii vykonu socidlni prace za nejvice ohrozujici (syndrom vyhoreni, profesionalni selhani,

prilisna angazovanost, agresivni klient, dvoji mandat, ztrata smyslu vykonavat profesi, klient
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Jevict se nespolupracujici, onemocnéni v souvislosti s praci na PC, sladeéni prace a soukromi),
a taktéz co jim pii vykonu sociadlni prace nejvice vadi (velky pocet klientu, administrativa,
nizké financni ohodnoceni, nedostatek kvalifikovanych pracovniku, Spatna organizace prdce,

nizka prestiz oboru, absence profesni komory), viz tabulka ¢. 13 a 14.

Tabulka €. 13: Konkrétni ohrozeni socidlniho pracovnika

Které 7 uvedenych moZnosti podle Vis ohroZuji socidlniho pracovnika?

Pocet odpovédi Pocet dosaZenych bodit

OhroZujici faktory 3 2 1 -1 C A T P 1 2 3 4 5

(n=49)* (n=11) (n=23) (n=13) (n=14) (n=9) (h=10) (n=10) (n=6)
Syndrom vyhoreni 27 7 5 1 99 29 36 34 22 19 22 26
Profesiondlni selhant 4 3 1 32 9 13 10 6 6 8 8 4
Prilisna angaZovanost 4 5 2 37 8 12 14 6 5 7 5
Agresivni klient 1 1 7 6 2 2 3 1 o -2
Dvaji mandat 5 5 9 2 32 0 25 7 12 0 12 0
Ztrata smyslu 7 1 10 7 6
Klient (nespolupracujici) 2 3 2 3 11 0 5 6 3 8 0 o 0
Onemocnéni = prace na PC 0 1 1 24 -21 4 -9 -1¢ -7 0 -5 -7 -2
Sladeéni prace a soukromi 1 1 6 6 5 2 -1 -3 -1 -3 2 1 6

Nejvétsim ohrozenim socialniho pracovnika pii vykonu socialni prace je dle respondentt
syndrom vyhoteni (99 b.), nejméné ohrozujici pak onemocnéni souvisejici s praci na

pocitaci (24 bodu).

Tabulka ¢. 14: Konkrétni faktor nespokojenosti pii vykonu socialni prace

Co Vam nejvice na Vasi prdaci vadi?

Faktory pracovni Pocet odpovédi Pocet dosaZenych bodii

nespokojenosti 3 2 1 -1 C A T P 1 2 3 4 5
n=49)* (n=11) (1=23) @=15) (m=14) M=9) (1=10) (/=10 (n=0)

Velky pocet klientii 2 8 16 12 -2 10 4 1 1 503 2
Mnoho administrativy 33 7 3 0 116 31 47 39 3 23 21 23 14
Nizke financni ohodnoceni 1 7 2 25 10 8 7 3 6 4 4
Nedastatek kvalif. prac. 4 7 5 3 28 4 11 13 11 3 2 3 7
Spatna ovganizace prdce 0 1 6 7 1 0 6 -5 1 I 3 -1 -1
Nizka prestiz socialni prace 7 15 1

Absence profesni organizace 0 2 4 17 -9 0 -6 -3 -7 -1 1 -1 -1

Negativa pii vykonu socidlni prace vnimaji respondenti ponejvice v mnozstvi
administrativy (116 b.), nejmensi negativum pak vnimaji v absenci profesni komory (17 b.).
5.5 Dil¢i zavéry
Otazky v online dotazniku byly zaméteny na ziskani informaci vedouci ke zji$téni jaka rizika

respondenti vnimaji pii vykonu socialni prace, jaky maji tato rizika dopad na n¢ samotné a jak
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s témito riziky, potazmo dopady, pracuji nebo by mohli pracovat v ramci organizace, v niz
pracuji.

S ohledem na zjiSténou uroven hodnoceni psychosocialnich rizik vyplyva, ze pro
respondenty je pii vykonu socidlni prace vnimand nejrizikovejSi oblast tykajici se
wEmociondlnich poZadavki“, coz poukazuje na fakt, ze pro velkou cast z nich je prace
emocionaln¢ naro¢na, kterd je dostava do emocionaln¢ znepokojivych situaci jako jsou etické
problémy, popt. etickd dilemata. Prdce je emociondlné ndrocénd ,vidy“ pro 5 (8%)

6

respondentll, ,,casto* pro 27 (44%) respondentl, ,, nékdy“ pro 26 (42%) respondenti a
,zridka“ pak pro 4 (6%) respondenty. Do emociondlné znepokojivych situaci, jako jsou
etické problémy a/nebo dilemata, dostiva prace “vzdy*“ 3 (5%) respondenty, , casto“ 15
(24%) respondentd, , nekdy“ 28 (45%) respondentl, ,,ziidka® 13 (21%) respondenti a
,, nikdy/téemeér nikdy“ pak 3 (5%) respondenty. Také v porovnani s primérnymi referenénimi
hodnotami vyplyva, ze vyzkumny soubor, respektive respondenti pracujici v NNO, dosahuji
vyrazng horSich primérnych skér v dané Skale, a to o 24 bodt, coz byl také nejvétsi rozdil, z
Jinym povolanim.

Dalsi oblasti, ktera dosdhla maximéalni zaporné hodnoty, a lze ji hodnotit jako rizikovou,
je s Pracovni tempo“, coz poukazuje na Casovou tiseil respondentl, popt. musi pracovat
nepfetrzité celou pracovni dobu. Casovou tiseii v prdci za%ivaji ,vidy" 4 (6%) respondenti,
ocasto” 19 (31%) respondentil, ,,nekdy 31 (50%) respondentl, ,zFidka™ 7 (11%)
respondentl a ,,nikdy/téemer nikdy* potom 1 respondent. Nepretriité celou pracovni dobu
pracuje ,,vzdy“ 8 (13%) respondentll, ,, casto” 33 (53%) respondentt, ,,nekdy“ 15 (24%)
respondentll, ,,zridka “ 5 (8%) respondentl a ,, nikdy/témér nikdy “ 1 respondent.

Prvni testovand hypotéza zaméfena na vztah mezi hodnocenim psychosociélnich rizik
v oblasti ,, Pozadavky v praci® (do které spadaji, krom¢é vySe uvedenych rizik jesté
kvantitativni pozadavky a skryvani emoci) a formou poskytovani socidlni prace poukdzala na
to, Ze mezi nimi neexistuje vztah, tzn. respondenti pracujici v ambulantni, terénni nebo
pobytové formé& poskytované socidlni prace vnimaji psychosocidlni rizika v oblasti
., PoZadavky v praci* totozn¢.

V ramci reSerSe bylo popsano, Ze vykon profesiondlni role zavisi na typu organizace a
jeji organizac¢ni kultufe (Matousek a kol. 2021, s 17), nebot’ mize ovliviiovat vykon sociadlni
prace (Holasova 2020). Z tohoto diivodu byla druha testovana hypotéza zamétena na vztah
mezi organizacni kulturou (Jste hrdi na to, ze jste soucdasti Vasi organizace?) a pracovnim

nasazenim (Pri své prdci se citim nabity energii; Jsem ze své prdce nadseny), ktera poukézala
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na to, ze zde existuje vztah, pfi¢emz se jedna o pozitivni korelaci, tzn. s rostouci organiza¢ni
kulturou roste i1 pracovni nasazeni. Hrdi na to, Ze jsou soucdsti dané organizace ,,ve velmi
velké mire” udava 22 (35%) respondentd, ,,do znacné miry‘ udava 26 (42%) respondentil,
,trochu® 12 (19%) respondenttl, ,,v malé mife* 1 respondent a ,,ve velmi malé mire* pak
udava také 1 respondent. Pii prdci se citi nabiti energii ,,vzdy* 1 respondent, ,,casto” 30
(48%) respondentt, ,,nékdy* 23 (37%) respondentl a ,,zridka“ 8 (13%) respondentt.
Nadseni ze své prace udava ,,vzdy“ 5 (8%) respondentd, ,,casto“ 24 (39%) respondentl,
,nekdy 23 (37%) respondentti a ,, ziidka *“ 10 (16%) respondenti.

S ohledem na zjisténou uroven hodnoceni zdravi (sekce ,,COPSOQ*),
z prezentovanych hodnot plyne, Ze nejhife respondenti hodnoti fyzickou vycerpanost,
emocionalni vyCerpanost a Unavu, jakozto syndrom vyhofeni, pficemz nejhlife pracujici
v ambulantni formé& poskytované socidlni prace, respektive pracujici s cilovou skupinou
., rodiny s ditétem/détmi a deti a mladez do 26 let* a ,,0s0by bez pristresi, v krizi a s rizikovym
zpusobem zivota. “ Fyzické vycerpani udavaji ,,po celou dobu“ 2 (3%) respondenti, ,,velkou
cast obdobi“ 8 (13%) respondentt, ,,cdst obdobi* 20 (32%) respondentll, ,,malou cast
obdobi** 28 (45%) respondentli a ,,vitbec ne“ 4 (6%) respondenti. Emociondlni vycerpdani
udavaji ,,po celou dobu“ 4 (6%) respondenti, ,, velkou cdast obdobi* 12 (19%) respondent,
,,cast obdobi* 22 (35%) respondentt, ,,malou cast obdobi* 19 (31%) respondenttl a ,, vithec
ne“ 5 (8%) respondenti. Unavu udavaji ,,po celou dobu* 4 (6%) respondenti, ,, velkou cdst
obdobi*“ 11 (18%) respondentql, ,, cdst obdobi* 25 (40%) respondenttl, ,, malou cdst obdobi*
20 (32%) respondenttl a ,, vitbec ne“ 2 (3%) respondenti. Taktéz dopliujici informace o pojeti
socidlni prace poukéazaly na skuteCnost, Ze respondenti za nejvétSi ohrozZeni socialniho
pracovnika povazuji syndrom vyhoieni.

Z hodnoceni zdravi, s ohledem na sekci ,, Meisteruv dotaznik*“, plyne, Ze respondenti
udavaji (totozné& v porovnani s popula¢ni normou v Ceské republice a hiife v porovnani
s Meisterovymi kritickymi hodnotami), Ze je pro né prace psychicky tak narocna, Ze ji nelze
dé€lat po léta se stejnou vykonnosti. S tvrzenim ,, Prace je psychicky tak narocna, Ze ji nelze
délat po léta se stejnou vykonnosti*“ 7 (11%) respondentl ,,plné souhlasi*, ,, spiSe souhlasi*
11 (18%) respondentl a ,,nékdy souhlasi, nekdy nesouhlasi* 18 (29%) respondentii. Dale
respondenti udavaji (totozn& v porovnani s populaéni normou v Ceské republice a v porovnani
s Meisterovymi kritickymi hodnotami), Ze pfi praci zazivaji ¢asto pocit Casového tlaku, kdy

“«“

s tvrzenim ,, PFi praci mivam casto pocit casového tlaku*“ 5 (8%) respondentl ,, plné
souhlasi®, ,, spise souhlasi* 17 (27%) respondentl a ,,nékdy souhlasi, nékdy nesouhlasi* 26

(42%) respondentt. Respondenti taktéz udavaji ¢astéjsi konflikty a problémy v praci, od nichz
62



se nemohu odpoutat ani po skonceni pracovni doby, a to pouze oproti populaéni normé
v Ceské republice. S tvrzenim ,, V praci mam casté konflikty a problémy, od nichz se nemohu

‘

odpoutat ani po skonceni pracovni doby* 2 (3%) respondenti ,,plné souhlasi a , ,nékdy

souhlasi, nekdy nesouhlasi 10 (16%) respondentti. Ve vSech tfech tvrzeni dosahli nejhorsich
vysledk respondenti pracujici s cilovou skupinou ,, seniori.

Testovanim tfeti hypotézy lze konstatovat, Ze existuje vztah mezi celkovou spokojenosti
s praci (Jak jste spokojeni celkové s Vasi praci?) a psychickou naro¢nosti zaméfenou na
vykonnost (Prace je psychicky tak narocna, ze ji nelze délat po léta se stejnou vykonnosti.),
pficemz jde o negativni korelaci, tzn. srostouci spokojenosti s praci klesa psychicka
narocnost prace zaméfené¢ na vykonnost. Celkové je se svou praci ,,spokojeno“ 42 (68%)
respondentli a ,,velmi spokojeno“ 11 (18%) respondentdl, ,, nespokojeno‘“ pak 1 respondent.
S tvrzenim ,, Prdce je psychicky tak narocna, Ze ji nelze délat po léta se stejnou vykonnosti* 7

‘

(11%) respondentl ,,plné souhlasi”, , spise souhlasi” 11 (18%) respondentli a ,, nékdy
souhlasi, nékdy nesouhlasi* 18 (29%) respondentd.

Pro respondenty jsou, s ohledem na zjisténé preference faktorii pracovni spokojenosti,
pfiCemz se testovanim Ctvrté hypotézy neprokézal rozdil v preferencich jednotlivych faktort
pracovni spokojenosti v zavislosti na form¢ poskytované socidlni prace. A s ohledem na
zjisténé preference faktorti osobni spokeojenosti je pro respondenty nejdilezitéjsi dostatek
spanku, naopak nejméné dilezité vylety, napt. hory, pamatky apod.,

Dopliujici informace o pojeti socialni prace poukazaly na skutecnost, Ze respondenti za

nejvetsi negativum pii vykonu socidlni prace povazuji mnoZstvi administrativy.
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6 PREZENTACE KVALITATIVNICH VYSLEDKU VYZKUMU

V této kapitole jsou predstaveny vysledky vyzkumu, které byly ziskany analyzou

kvalitativnich dat. Jsou prezentovany jednotlivé kategorie, které z dat, respektive rozhovora

vyvstaly, a vztah mezi nimi, viz schéma ¢. 2.

Rizika vykonu sociilni prace
Pracovni naplsi:
* Komunik di
Obsah price socialniho - R R Y i :
e % . Nedostatetna mezioborova spoluprace
pracovnika a jeji souvislosti *Nedostatefnost nvaznjch sluzeb
Pracovni ndpif- *Byrokracie
:RM porada v tymu, Pracovni poZadaviy:
*Hmf",mgm_m“ dne *Prace s vice cilovimi skupinami
*ifm{ms‘fm"a *Nedostatujici tvazek Ik i
Tima prace *Qsudy klientd %
*Socidlni §c11"*e§]i *Pfedéudlq; socialniho pracovnika
Or,qam‘zr(zg”_.'zf kultura: Fyzické prostiedi: *Frustrace
*Pr;ccivn.l jistota *Nedistojné prostory *Pienos do osobni sféry
:PI AR fdE O klicots *Piilisna barevnost *Emoéni vylev
*gdﬂf“f‘e _h"d““gﬁ o Socidini kapital: *Stres
To eim a osobni rozvo) *Tlak managementu *Skryvani pocitii
Sociaal itdl: Kariérni rust:
* 12l —_———
*Kolegm.hta v *Nizka prestiz socialni prace
Kooperace s nadifzenym *Nejistota zanstrini
*P jici nadfizeny
2 Odpol'l.lj.er{ o Role v organizaci:
Podporujici management *Kumolace >
r I I
Nastroj y
mENOIE p_r\e\ enc_e _ Osobnostni dispozice
Falkiorv pracovni spokojenosti: i4Inih nika
*Socialni kapital: *E:lm;" ol Sl
¥ kolektiv *RDZIEEE
v S
- nadr{am *Komunikativnost
Indispoziéni volno Ui naslochat =
Syclesky: puire - *Kreativita il
*Finantni pobidka “Trpélivost
*Supervize 2 i i
*VolnoCasove akiivity organizace *g;?;i?;::l;ta
*Dogolero mnvic *Pracovitost
ES
*gﬁi—:ﬁm *Organizaéni dovednosti
i - _ : *NanaZzerské dovednosti
Faltorv osobni spokojenosii: *Pozitivai mySleni
*SEbE,IEﬂ“?x’E i s *Odolnost vici stresu
*Oddéleni profesni a osobni sfery *Flexibilita
i
Bading *Vnimaveost

Schéma ¢&. 2: Vzniklé kategorie a vztah mezi nimi

Je potieba pred prezentaci vyvstanuvSich kategorii poznamenat, Ze vétSina
komunikacnich partnert pracujici s konkrétni cilovou skupinou a v konkrétni formé vykonu
socialni prace deklaruje, Ze jejich profesni piisluSnost je cilend k lidem s konkrétnim
socialnim deficitem, kdy KP 2 zminuje, ze ,, Uz ve Skole, to byla jedna z cilovek, se kterou

jsem chtéla pracovat (...). ", vpodobném duchu se vyjadiuje také KP 5: , (..) kdyz jsem
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viastné dostudovala stredni Skolu socialni sluzby tak jsem zvazovala, ktera cilova skupinami
by mi byla nejblize a pravé proto jsem se vydala tou cestou (...). “ a KP 6: ,, Vzdycky jsem
chtéla pomahat, hlavné détem a tady to viastne se mi tak naskytlo, Ze to bylo primo po moji
skole (...)." KP 3 pak uvadi: ,, Vybrala jsem si tyto lidi, protoze si myslim, Ze i u téch lidi Ize
néco zmenit.*“ a KP 4 zase: ,,(...) cilovou skupinu jsem si vybrala proto, jelikoz je tato cilova
skupina ve spolecnosti celkem neoblibend a ve spolecnosti previada mnoho predsudkii. Pouze

u KP 1 nehrala roli cilend ptislusnost: ,, Nehledala jsem cilené, tak néjak to prisio.

6.1 Osobnostni dispozice pro vykon socialni prace
Tato podkapitola je zaméfena na osobnostni dispozice socialniho pracovnika, dualezité pro
vykon socilni prace.
Empatie

,,No potom empatii urcité (...), a aby (...) ta chut pomdahani nepresahla pres néjaké urcite
hranice, aby se ten clovek v tom neztratil. “ (KP1)

,, Urcité empatii. To je strasné dilezZitd vlastnost pro socialniho pracovnika. “ (KP2)

., (-..) empatii, pochopeni pro ty lidi, ¢im si prosté prosli (...) divat se troSku na ten svet, jejich

vlastnima ocima, snazit se to skloubit s tim, co by pro née slo udelat. “ (KP3)
., (-..) empaticky pristup, vcitit se do Zivotni situace klienta, porozumeéni, lidskost (...) “ (KP4)
,,»No tak urcité empatii (...) “ (KP6)

Rozhled
A jelikoz pracuju na socialni rehabilitaci, kde se rFesi uplné vSechny oblasti Zivota, tak to

chce hodné, hodné zkusenosti z osobniho Zivota. ““ (KP2)
., (-..) rozhled (...) " (KP3)
., (...) orientace v socialni oblasti (...). “ (KP4)

., (-..), byt hodné znaly v socialni oblasti co se tyce zakladniho poradenstvi a to jsou takové

dulezité aspekty které ja vnimam.* (KP5)

. (...) a se viastné orientovat v té socialni praci skrze téch dokumentu, smluv, dodatki a

takovych téch administrativnich véci.* (KP6)

Komunikativnost

., Kazdopadne si myslim, ze komunikacni schopnosti, jakoby fakt na vysoké urovni. “ (KP1)
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., (-..)komunikace tady je hodné diilezita, aby se ty déti naucily si nam jako sami Fict co

potiebuji, a co chteji. “ (KP6)

Uméni naslouchat

,,Socialni pracovnik pro tuhle cilovou skupinu by mél urcité umét aktivné naslouchat téem
lidem. * (KP2)

. (... )naslouchani (...) “ (KP5)

Kreativita

,, Pracovné musi byt hodné kreativni, protoze neni nikde predepsano jak se, v které situaci ma

¢lovek zachovat. “ (KP5)
., (-..) byt hodné kreativni (...) “ (KP6)

Trpélivost

., Pevné nervy (...)“ (KP3)

., urcite trpelivost (...) “ (KPS)

., (-..) urcite trpélivost (...) “ (KP6)

Profesionalita
,,Potom jesté viastné takovou i tu schopnost nebrat si véci osobné, to je hodné diilezite, (...)

brat to fakt viastné, Ze to neni nic osobniho. (...) fakt ta profesionalita. “ (KP1)

Sebereflexe
A jesté jako by néjaka schopnost sebereflexe urcitée, aby si ten clovek umel sam nastavit

psychohygienu, protoze za ného to nikdo neudéla, hodné casto se na to zapomina.“ (KP1)

Pracovitost

,,»No a pracovity. “ (KP1)

Organizacni dovednosti

,, Organizacni urcité schopnosti taky, protoze nejenom vuci klientiim, ale i viici pracovnimu
tymu socialni pracovnik udava i ton, jakym zpiisobem bude ta sluzba fungovat. “ (KP1)
ManaZerské dovednosti

., Manazerské schopnosti urcite, ty se poji s vyjedndavanim treba na urcitych mistech a tak. (...)
umét se rozhodovat (...). Socialni pracovnik si myslim, zZe urcité ma poskytnout podporu v tom
tymu téch pracovniku, aby oni se taky v tom citili dobre a védeli, co a jak maji delat (...)“

(KP1)
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Pozitivni mySleni
., (-..) pozitivni mysleni (...)“ (KP4)
Odolnost viiéi stresu

., (-..) odolnost viici stresu (...). “ (KP4)

Flexibilita

., (-..) byt flexibilni a umét se prizpusobovat se novym situacim. *“ (KP4)
Vnimavost

., (-..) vaimavost. (...) ukazat takovou tu svoji ochotu pomoci (...) “ (KP5)

Komunikacni partnetfi udéavaji, Ze pro vykon socialni prace jsou nezbytné osobnostni
predpoklady jako je empatie, rozhled, komunikativnost, uméni naslouchat, kreativita,
trpélivost, profesionalita, sebereflexe, pracovitost, organizacni dovednosti, manaZerské

dovednosti, pozitivni mysleni, odolnost viiéi stresu, flexibilita a vhimavost.

6.2 Obsah prace socialniho pracovnika a jeji souvislosti
Tato podkapitola je zaméfena na prezentaci obsahu socidlni prace a souvislosti s ni

samotnymi respondenty, potazmo socialnimi pracovniky.

6.2.1 Pracovni napln

Kategorie shrnuje typickou pracovni naplii vykonu socialni préace.

Ranni porada v tymu
., No prvné komunikuji s pracovnikem co se stalo, nebo jestli je néco, o cem bych méla hned
vedet a resit to néjakou krizovou situaci, nebo néjakou zvlastni situaci nebo jestli ode me néco

nepotrebuji (...) “ (K1)

»Radno mivame se vSemi kolegynémi poradu. Bavime se o klientech, co a jak prosté, s kterym
klientem muzeme resit. Radime si spolecne, kdyz treba nevime, jak s kterym klientem
pracovat, co mu treba poradit, jaké davky, jak se které davky treba vyrizuji, takze se mezi

sebou takhle radime. “ (KP2)
,,Den zacina ranni poradou strediska, kde jsou pritomni vsichni pracovnici na smené. “ (KP4)

, Muj pracovni den zacina setkanim se zaméstnanci v primé péci. (...) tam si povidame s

pracovniky o vSem co nas cekad v tom dni (... ) hovorime o riiznych uzivatelich. (KP5)
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Harmonogram dne
., Prijdu do prace, podivam se do kalendare, co ten den mam za prdci, jelikoz delam terén,
takze si to musim planovat, tak abych zvladla prejit od jednoho klienta ke druhému (...).“

(KP2)

w»(--.) jsou dny klidnéjsi, kdy clovek to, co si tak néjak prehraje v hlave, Ze udela, to tak
skutecné je (...)“ (KP3)

., (-..) predant informaci o sluzbe, jak bude probihat dany den, co je potieba resit. *“ (KP4)
., (-..) zaméstnanci si rozdeli sluzby, které jsou jiz naplanované (...). “ (KP5)

., Tak vlastné ja prijedu na osm do prace, oteviu si email, podivam se vlastné jestli mi dala

ukoly pani vedouci. *“ (KP6)

Administrativa

., (-..) prectu si zaznamy od klientii, co se u nich za tu dobu udadlo. Zkontroluju maily, na které
odpovidam. (...) potom se zabyvam co mdm naplanované, aktualné se hodne zabyvam
aktualizaci metodik. Potom, pokud mi prijde vyhodnoceny individudlni plan napr. od

pracovnika, takze se venuji tomu. “ (KP1)
,,Samozrejmé administrativa a urcité revize jednotlivych standardii. “ (KP4)

., Prochazim mnoho dokumentace kde spolu s klicovymi pracovniky hlidime terminy
hodnoceni individualnich planii to je takova nejvétsi agenda v praci, kterd zabira hodné casu

(..)." (KPS)
,, Udélam si néjakou administrativu dopoledne (...). “(KP6)

Piimad prace s klienty sluzby

., Potom viastné, kdyz prichadzeji klienti, tak se ptam, jak se maji, co a jak.“ (KP1)

,No a pak uz vybiham do terénu a obchazim vlastné klienty, se kterymi resim jejich socialni

situace. “ (KP2)

., (-..) drtiva vétsina z téech dnui je takovych, Ze se to s tim planem, s tou vizi, co chci délat uplné
rozchazi, protoze se objevi prosté situace, veci, které je treba resit ihned. Zabere to nékolik

hodin, nékdy i cely den. Takze miij vSedni pracovni den je pestry, tak bych to shrnula.*“ (KP3)

,, Poté resim veci ohledné klientii jako je individualni prdce s klientem, podle toho co
potrebuje, jako treba pomoc s hledanim zaméstnani, bydleni, reseni dluhii, zdravotniho stavu,

apod. ““ (KP4)
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,, Take mam sjednané néejaka setkavani se uzivateli (...). “ (KP5)

,,Odpoledne od dvanacti hodin do ti'i nebo do piil ctvrté se tu schazeji déti ze skol nebo ze

skolek. " (KP 6)

Socidlni Setieni se zdjemcem o socidlni sluZbu

., Kdyz nekdo prijde jako zdjemce, tak délam setreni. “ (KP1)
., Potom je to jednani se zajemci. “ (KP4)

,, Také mam sjednané néejaka setkavani (...) se zajemci o sluzbu. “ (KP5)

Z vyse uvedenych odpovédi plyne, Ze bézny pracovni den socidlniho pracovnika zacina
spolecnou poradou tymu, kde se planuji denni pracovni aktivity. Po poradé¢ povétSinou
nasleduje nezbytnd administrativa (korespondence, revidace individudlnich planti a metodik,
statistiky). Nasleduje piima prace s klienty sluZby, popt. socidlni Setieni se zdjemci o
socidlni sluZbu.

6.2.2 Organizacni kultura

Kategorie shrnuje vyznam organiza¢ni kultury na vykon socidlni prace.

Pracovni jistota

,,Pro me to znamend vlastné prilezitost viibec, u tak velkého poskytovatele socialnich sluzeb. *

(KP1)
., Jistotu, stabilitu (...) “ (KP4)

Primarné jde o klienta sluzby
,,Ja vim, zZe pro hodné lidi, to znamena fakt jako hodné, zZe délaji pro (...), ale mé jde vidycky
o toho koncového klienta, Ze je mi ve findle, to Feknu tak hnusné, ale je mi jedno pod jakou

hlavickou pracuji, jde mi o toho konecného klienta, kterému prosté pomaham. “ (KP2)

., Kultura organizace se mi samoziejmé libi, ne Ze né, ale nemyslim si, Ze méla hlavni vliv pro
volbu moji prace. Pro volbu moji prdce, zZe jsem tu uz takovou dobu, mélo viiv hlavné ta
cilova skupina a nékteré veci kolem, né to, zZe to patri pod (...) jsem chtéla pracovat s touhle

ctlovou skupinou. (KP3)

Sdilené hodnoty
,,Je to pro mne zavazek (...) délat i dobré jméno té organizaci a na zdklade tech hodnot, které

je vyznavam a jsou gro (...), pro mé to je velice diilezite. (...) takova ta propojenost s tim
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cirkevnim zivotem. je tady tato moznost, takova ta krestanska hodnota kterou mohu ja, kterou

ja takhle citim vnaset do té své prace (...). " (KP5)

. (...) naskytla se pravé pracovni nabidka, tak jsem si vikala, jo to zndam, tak to piijdu
vyzkouset, protoze jsem tam byla, byli mili, vidycky se v§im pomohli, fakt byli vstiicni. Jsem si

Fikala proc ne. (KP6)

Profesni a osobni rozvoj

o (...) muzu sdilet praxi s hodné sluzbama, néjak se inspirovat, je inspirovat navzdjem. "

(KP1)

., (-..) moznost se rozvijet a mit moznost prichdzet s novymi projekty a navrhy. “ (KP4)

., (...) je to pro mne prileZitost, kde mohu vnést svou osobnost do prdce, ve které vidim smysl.

(KP5)

Z rozhovorl k otdzce ptislusnosti ke konkrétni organizaci vyplynulo, Ze pro komunikacni
partnery znamena zejména pracovni jistotu, sdileni hodnot a/nebo profesni a osobni rozvoj.
Pro dva komunikacni partnery jde primarné o klienty socidlni sluzby, kdy organizacni

kultura nehraje Zadnou roli.

6.2.3 Socialni kapital

Kategorie shrnuje trovei socialniho kapitalu v organizaci.

Kolegialita
,,Jo, tak to hodnotim pozitivneé, mame dobré vztahy, Ze si jako dokdazem Fict, co potiebujem. “

(KP1)
,,Jo, to ja myslim, Ze mame jako dobré vztahy.“ (KP2)

,,Ja myslim, Ze jsou pozitivni vztahy, tady to je takovy vzdacny dar toto misto, protoze tady, i
kdyz se treba cast téch lidi meni, riizné odchazeji, prichazeji, tak se to vidycky tak néjak sladi
na takovou tu dobrou notu, ze tady si vzdycky vyjdeme. “(KP3)

,, PFijemné, milé prostredi s partou fajn lidi. “* (KP4)

.S kolegy, tak jak uz jsem zminila mam velice dobré vztahy vidycky Fikam Ze jsme na jedné
lodi tahneme za jedno lano, jsme si sobé rovni (...).“ (KP5)

. (...) kolegyné taky super. (...) Ty vztahy tady mame super vSichni mezi sebou, takze ja jsem
spokojena. “ (KP6)
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Kooperace s nadiizenym
,,Ja s moji nadrizenou spolupracuji jako dobre, vztahy mame dobré, dokdazeme si Fict i véci,
ve kterych se treba neshodujeme, nebo nejsme stejného nazoru. Kazda to mame néjak

nastavené, tak si to dokazeme rict. “ (KP1)

Podporujici nadiizeny

., Koordindtorka naseho strediska stoji vidycky za nami at’ prosté jsou jakékoliv treba krizové
situace nebo neco tak prosté stoji za nami a vede nas, takze vztahy tady dobré mezi
kolegynemi taky mame dobré vztahy. Taky nase vedouci oblasti, prosté nastal néjaky

problém, tak se za nas taky postavila, stdila na nasi strané, takze taky dobry. “ (KP2)

., Vidim tu prileZitost, Ze jsou ruzné porady, s kterych potom vedouci, nasi nadrizeni, deleguji
tady tyto nase napady mozna i pozadavky, potreby a to si myslim zZe je velice dobre

propracované v nasi organizaci. “ (KP5)

,,Jako opét zase si nemiizu stezovat nase vedouct uplné uzasna ta jako kdyz c¢lovek fakt jede a
dela to co se po ném chce tak jako vyjde ve vSem vstric, takze to si vitbec nemiizu stéZovat.

(KP6)

Podporujici management
., Vedeni organizace se snazi byt v kontaktu se svymi zaméstnanci, porada pro pracovniky

rizné akce, probihaji navstévy vedeni na strediscich. “ (KP4)

,, Viic¢i vedeni organizace jsou vztahy velice dobré v tom smyslu, Ze vim Ze mohu vzdycky svoje
myslenky nebo svoje nové ndpady smerovat timto smerem k vedeni a mame jich vice téchto
riiznych dobrych napadii ne vzdy se da realizovat ne vse se da zmenit, ale vidycky je vedeni
pripravené naslouchat je oteviené zmenam a je oteviena jako jednat o téch zméndach

k tomu. *“ (KP5)

Z odpovédi, pii kterych jsou zjistovany mezilidské vztahy na pracovisti, respektive uroven
socialniho kapitalu vyplynulo, ze pro vSechny komunikaéni partnery je dulezitd kolegialita.
Nekteti komunikacni partneii se také mohou opFit o podporujiciho nadiizeného a spolupraci

s nim, a také o podporu managementu organizace.

6.3  Rizika vykonu socialni prace
Tato podkapitola je zaméfena na vnimana konkrétnich rizik pii vykonu socidlni prace a dava

zcela konkrétni odpovédi na prvni dil¢i vyzkumnou otazku.
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Pracovni napli

Komunikace s rodinnymi prislusniky

,Asi jakoby ta prace s rodinnymi opatrovniky, to mi prijde jako uplné nezorané pole. Nikdo
s nima, asi do této doby, az tak asi do hloubky nepracoval. (...), tak to je nejtézsi s tema
rodinama, ne se vSema, ale s tema, co jedou XY let v néjakem tom modu, ale vidim v tom velky

potencidl a da se to s nima.“ (KP1)

Nedostatecna mezioborova spoluprace

,,Co se primo prace tyce, nebo spoluprdace s nekym, protoze spolupracujeme s psychiatry,
spolupracujeme s méstem s magistrdatem, tak nékdy mozna lepsi komunikace mezi dal§imi

institucemi. (KP2)

Nedostatek potiebnych navaznych sluzeb

., Postradam hlavné u téch starsich lidi vhodné navizané sluzby, to znamend domovy se
zvldstnim rezimem, zejména, kde by brali ohled na to, ze ti lidi maji malé prijmy, nizké
duchody, zZadné diichody a budou, az do konce svych dnu pobirat davky hmotné nouze a

rvr g

presto vSechno s ohledem na vék potrebuji navaznou sluzbu se zdravotnickou péci.. “ (KP3)

Byrokracie
., Rozsdhla administrativa (...)“ (KP4)

., Administrativa je velkym, velkym takovym aspektem v této praci, kdy clovek opravdu kromé
toho, Ze pracuje na tom, aby komunikoval s uZivateli popripadé s rodinami ¢i s opatrovniky,
tak zpracovava velké kvantum rizné dokumentace, statistik a toto je velice ndrocné v té

socialni praci. Moc si preji aby administrativa se snizila znacnym zpiisobem. *“ (KP5)
Pracovni poZadavky

Soubézny vvkon socidlni prdace s vice nez jednou cilovou skupinou

,,No uz jsem se toho jako by dotkla, Ze bych vlastné rozdeélila ty sluzby na dvé (...). Vnimam
to hodné jako diametralné riizné prosté skupiny lidi. (...) Velkym prinosem pro sluzbu by bylo
to rozdelit a mit dva socialni pracovniky zamerené na kazdou cilovou skupinu. Prosté
nekterym vécem bych se rada povenovala vic. Fakt ta sluzba to potiebuje, aby se mohl ten

socialni pracovnik vic ponorit do té jedné cilové skupiny.“ (KP1)

Nedostacujici uvazek

. Uvazek nepokryva jakoby potiebnost toho socidlniho pracovnika (...) z mého pohledu jde o
velké viskali. Uvazek by mél urcité byt cely a néco, (...), Ze cas jakoby ten cas, toho Casu je
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mdalo na ten vykon prdace. Ta sluzba by si to zaslouzila jakoby, aby ten pracovnik byl vic s

tema klientama (...) posunout ty lidi.* (KP1)

,(...) to persondlni zajisteni myslim Ze by nas tady mohlo byt vice, jeste jeden socialni

pracovnik na ten vilastné pocet deti na tu sluzbu. “ (KP6)

Zivotni osudy klientii

., Pro mé jsou docela narocné, nékdy ty Zivotni pribéhy téch lidi, (...). Ono to nékdy tak trosku
vyzdime, a pak prosté premyslite, jak maji lidi nekdy tézké osudy. ““ (KP2)

., Klient, kdyz prijde nebo kdyz s nim jednam, tak se jevi néjak, a potom ho poznam, a to se
potom casto list od toho, nez jak se jevil (...), tak to néjak uridit, ustat, dat tomu nejaky smer,

nejak se spolu dobre domluvit, néjak to sladit. “ (KP3)

., (...) z toho pocatku viastné ty deéti nelitovat, to mi délalo jako nejvétsi problém. SZit se s tim,
ze vlastné oni jsou Stastné, tak jak jsou a hlavné jako i ty rodice jak jsem je zacla poznavat,

tak tohle bylo pro mé tezkeé (...).“ (KP6)

Predsudky
. (-..) predsudky spolecnosti k cilové skupine.“ (KP4)

Fyzické prostiedi

Nediistojné pracovni prostory

., Tak urcite bych s vykonem své prdce hledala nové prostory pro dilnu D2 (poznamka:
pracovni prostor pro lidi s mentalnim postizenim), to jako by bylo prvni, co bych udeélala. Z
mého pohledu to je nevyhovujici, depresivni, jedna toaleta pro klienty. Je to tésnéné a dela se
tam hodné ta terapeuticka prdce, takze jakoby to prostredi je hodné duleZité. (...) ani ja se ve
své kancelari necitim dobre, jsem rada kdyz mohu pracovat v domecku (poznamka: dilna pro

lidi s duSevnim onemocnénim, kterd je v jinych prostorech). “ (KP 1)
»wlaké je tu maly prostor, potiebovali bychom vétsi. “ (KP6)

Prilisna barevnost

., Tu barevnost tady, strasné to ty deti rozptyluje, potiebovali bysme co nejvic, asi bilé nebo

néjaké stejné barvy.“ (KP6)

73



Socialni kapital

Tlak managementu

,,Co vnimam obecne, je velka pretizenost pracovnikii, vSech. Malo c¢asového prostoru miize
veést, nebo néekdy vede i k néjakému tireba nedorozumeéni, protoze jestli se rychle za pochodu,
neco pozaduje a nekdo napise, Ze to potrebuje hned, tak to mi prijde jako nadrocné a
nefunkcni, Ze to vytvori potom Spatnou atmosféru v tom pracovnim prostoru. To prichazi
nekde z vedeni, které apeluje, at se to dela rychle a to je viastné takové stresujici. Ja to beru

tak, Ze kdyz nejsou dobré vztahy, tak ani ta prace té potom nemiuize bavit. “ (KP1)
Kariérni rist

Nizkd prestiZ profese socidalni prdce

., ZvySeni prestize povolani socialniho pracovnika. (KP 4)

Nejistota zaméstnani

., (-..) nejistota financnich prostiedku na danou sluzbu (...) “ (KP4)

Role v organizaci

Kumulace funkci

. Mam specifickou praci v tom, Ze jsem vlastné rozdélena na dva uvazky, rozuvazkovana. To
znamenda jsem socidlni pracovnik piil uvazkem a pul jsem vedouci. Toto je velice tezke, to
takto roztristit pul na pil na dany den. Nekdy jsou opravdu dny, kdy se potrebuji venovat
jenom socialni prdci, coz povazuji za velice duleZité. Pokud jsem v manazerské pozici, tak je
to velice narocné a mnohdy mé stresuje to, Ze praci, kterou mam vykonavat, a taky je v
urcitéem case terminovand, tak je pro me stresujici treba v obdobi riznych uzaverek

statistickych vykazii a jinych zalezitosti, které se k té vedouct praci vazou. “ (KP5)

Z odpovédi, pfi kterych byly zjiStovany konkrétni rizika pri vykonu socialni prace
vyplynulo, 7ze komunikacni partnefi je vnimaji zejména v pracovni ndplni (komunikace
s rodinnymi  prislusniky, nedostatecna mezioborova spoluprdace, nedostatek vhodnych
navaznych sluzeb), v pracovnich poZadavcich (soubézny vykon s vice cilovymi skupinami,
nedostacujici uvazek, zivotni osudy klientii, predsudky), ve fyzickém prostiedi (nediistojné
pracovni prostory, priliSna barevnost), Vv socidlnim kapitalu, promitajici se v tlaku
managementu na vedouci sluzeb, které se pretavuje na pracovni kolektiv, v kariérnim riistu
(nizka prestiz socialni prace, nejistota zaméstnani), a v neposledni tfadé v roli v organizace,

promitajici se v kumulaci funkci.
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6.4 Dopady rizik na osobu socialniho pracovnika
Tato podkapitola je zaméfena na konkrétni dopady vnimanych rizik na samotné socialni

pracovniky a dava zcela konkrétni odpovédi na druhou dil¢i vyzkumnou otazku.

Frustrace

., (-..) no nékdy mée to frustruje, (...). Nejtézsi je nehodnotit, mit odstup. “ (KP1)

Pienos do osobni sféry Zivota

,Ja se snazim, aby moc velky viiv nemely. Ale nekdy to prosté nejde. Nekdy vas jako ten
pribeh tak strasné zasdahne, Ze si to treba nekdy potom i po pracovni dobé nesete domii a
myslite na to, ale jako snazim se, nad tim nepremyslet a nechat to v§echno v praci, ale jako
nejak extra velky viiv to nema. “ (KP2)

Emocni vylev

., Néjak se nehroutim maximalné si tu ponaddvam a to je vsechno. (...)“ (KP3)

Stres

., ZvySend stresova zatéz a obtiznéjsi zvladani tézkych situaci. “ (KP4)

., Urcité je to takovy ten stres z toho, ze ¢im dal tim méné se vidavam s temi uzivateli, ke
kterym jsem treba pred rokem pred dvema dochdzela mnohem castéji, nez nyni. (...), aby

komunikoval s uzivateli popripadé s rodinami ¢i s opatrovniky, tak zpracovava velké kvantum

rizné dokumentace, statistik* (KP5)

Skryvani pocitit

., Tady v té praci, kdyz jsem viastné s temi detmi, tak jsem se jako snaZila to na sobé nedavat
znat, ale nez vlastné jsem se s tim szila, Ze vlastné oni uz jsou v pordadku nebo spis jako oni
jako to moc nevnimaji, tak to mi délalo velky problém, tak to jsem z toho prosté byla dost
smutnad. ,,(...) jak jsem je vidéla, chtélo se mi i plakat, a nez jsem je viastné pochopila bylo to

pro mé fakt dost tezke. (KP6)

Z odpovédi, pti kterych byly zjistovany konkrétni dopady vnimanych rizik na samotné
socidlni pracovniky vyplynulo, ze jsou u kazdého riizné, napt. vedou k frustraci, prenosu
pracovnich zalezitosti do osobni sféry, emocnim vylevitm, stresu z nadmérné byrokracie, a

taktéZ dochdzi ke skryvdni pocitit, s ohledem na handicap klientt.
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6.5 Nastroje prevence

Tato podkapitola je zaméfena na konkrétni preventivni nastroje vyuZivané samotnymi
socialnimi pracovniky, popt. které by radi vyuzivali v ramci organizace, ¢imZz dava zcela
konkrétni odpovédi na tieti dil¢i vyzkumnou otazku.

6.5.1 Faktory pracovni spokojenosti

Kategorie shrnuje preferované nastroje k dosazeni pracovni spokojenosti, respektive prevence

pted rizikovymi faktory.

Socialni kapital
Kolektiv
(.. ) tym. (KP1)

, Urcité to dela miij pracovni tym, to mi k tomu hodné pomdaha, protoze spolu vsechno

sdilime. Mame pravidelné intervize, takze takze tady to mi hodné pomdaha. “. *“ (KP2)

.,V tymu to je nejlepsi, to s holkama probereme jeste jednou, rekneme si k tomu i od plic také

neco a to pro mé funguje, vim jak to maji ony (...). “ (KP3)
., Podporou pracovniho tymu (...), moznost resit obtizné situace v tymu. “ (KP4)

., (...) a samozrejmé pracovni tym. Jsme maly pracovni tym, ale jsme soudrzni, také pohodovi
a to mé hodné drzi, Ze opravdu jakoby dokdazeme tu sluzbu délat jako by s tim tymem, tak jak
si predstavuju, aby se treba i ke mné lidé chovali, nebo aby o mé pecovali, tak to mé hodné

dr3i (...)." (KPS)

Nadrizeni

., (-..) opora vedouciho pracovnika (...). “ (KP4)

Indispozi¢ni volno
,,Mozna nejakych dalsi 5 dnit volna navic, jak jsou ty riuzné u téch firem, ten six days, to by se
mi treba libilo, protoze opravdu nékdy se to tak sejde, zZe treba néco vyridit, clovek neni uplné

ok, a to by se hodilo.“ (KP 3)

., (-..) a samoziejmé jesté néjaké to takové indispozicni volno, néekolik dnii v roce, kdy opravdu
clovek necekané potrebuje jit s ditétem treba na zacatek Skolniho roku nebo odprovodit na
autobus, ktery jede na néjaky vylet do skoly v prirode, takze to urcité ano to (...) bych fakt jako

moc rada méla v té praci. “ (KP 5)
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., (-..) jsem tak uvazovala, jak jsou aspon ty dva, tri dny, ty sick days, to si vlastné nemusim

brat dovolenou, ale zustanete doma, protoze jste nachlazeni nebo néco (...). “ (KP 6)

Vysledky prace

., (...), aby se ten klient posouval a udrzoval néco anebo néco pridal. “ (KP1)

., (-..) hnacim motorem je také uspech, ze dana prace ma smysl, napr. nalezenim zaméstnani

pro klienta, nebo vlastniho bydleni ¢i navazné sluzby. *“ (KP4)

., Moc mé motivuje to, jak nas uZivatelé vnimaji, hlavné kdyz za mnou nékdo prijde, potrebuje
s necim poradit tak vidim, Ze je ten clovek Stastny, Ze mu dokazu udélat radost, dokdzu
poradit (...), mame takové vzdajemnée otevieme srdce, a me praveé tady toto hodné drzi, takova
ta komunikace s temi uZivateli, a ja vidim, Ze jim je se mnou dobre. (...) také mé drzi velice
dobré vztahy v obci ve které poskytujeme sluzbu ty jsou k nezaplaceni lidé si nas tady vazi i
obcané jsou velice radi za to Ze ta sluzba tady j, takze to jsou velké takové ty lidské benefity

které tady v té praci jsou a také krdasné pracovni prostredi hodni lide. “ (KP5)

,,Poznani tech deéti a téch jejich Zivotu(...), Ze maji taky jako plnohodnotny zivot. (...), i kdyz

maji to postizeni tak maji krasny Zivot a jsou stastni. “ (KP6)

Finanéni pobidka
., (-..) prispévek na néjaké sportovni aktivity, protoze to hodné jako si ¢lovek odpocine, no na

sportovni, kulturni, asi jakoby takové (...) formou financniho prispévku.“ (KP 1)

»Prispévek na dovolenou, darkové poukazy na sportovni aktivity nebo na nakup. “ (KP 4)

Supervize

,, Take supervize (...)" (KP1)

Volnocasové aktivity organizace
A firemni akce, protoze si myslim, zZe to hodné jakoby je i pro tu organizaci, Ze ten tym se

néjak tak cely zceli. “* (KP 1)

Dovolena navic

,, Vice dni dovolené. “ (KP 2)

Home office

,, Urcite bych privitala home office ktery nemame, a ktery je velice dulezity. Nekdy nejede

internet, nekdy nejsou nékteré podminky natolik dobré, aby treba se to technicky dalo

zvladnout. Nekdy opravdu clovék by potreboval ziistat doma, ale i tak by pracoval. “ (KP 5)
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Stravenky
, Tak byly fajn ty stravenky, coz nam zrusili bohuzel. (...) vic mi vyhovovaly stravenky, nez

Vo6

pausal, ten stravenkovy pausal moc nejde poznat, Ze ty stravenky, byly lepsi.“ (KP 6)

Z vyse uvedenych odpovédi vyvstava, Ze nejdiilezitéjSim faktorem pracovni spokojenosti
je pro komunikaéni partnery socidalni kapitdl, zejména kolektiv a vysledky vlastni prdce.
TaktéZ pro jednoho komunikacéniho partnera jsou dulezité supervize. Komunikacni partnefi by
radi, vramci pracovnich nastrojii spokojenosti, od organizace uvitali indispozi¢ni volno,
financni pobidky, volnocasové aktivity v ramci organizace, dovolenou navic, home office a

navrat ,,papirovych* stravenek.

6.5.2 Faktory osobni spokojenosti

Kategorie shrnuje preferované nastroje k dosazeni osobni spokojenosti, respektive prevence
pied rizikovymi faktory.

Sebereflexe

., VZdycky mi pomaha, Ze si reknu co je zamerem jakoby té dané situace (...), drZet se toho, Ze
to delam pro dobro toho klienta, tak to jako hodné mi v tom pomaha (...) a nehodnotit je, tedy

urcita sebereflexe. “ (KP1)

,, Asi si sama v sobé nebo sama pro sebe si urcit v zivoté priority, jo zZe to neni jenom ta
prace, ze i kdyz je diilezita, urcité ji je potieba, davam tomu hodné, Ze to neni to prvni co tvori
mij Zivot (...), to znamend, umét si to tady odZit, jako mam prosté véci, kterée mé berou

vie(...)“ (KP3)
. (...) prdace sama se sebou, musela jsem si to sama se sebou zpracovat. “ (KP6)

Oddéleni profesni a osobni sféry
A to kdyz skonci treti hodina, tak myslim, uz na néco uplné jiného (...), proste odstrihnu se

v patek ve tri hodiny a pripojim se v pondeli v sedm rano. “ (KP3)

Rodina

., (-..) podporou v rodiné. *“ (KP4)

Z vyse uvedenych odpovédi vyvstava, ze nejdulezitéjSim faktorem osobni spokojenosti je
pro komunikaéni partnery zejména sebereflexe, a také oddéleni profesni a osobni sféry a

v neposledni fad€ rodina.
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6.6 Dil¢i zavéry

Otéazky pro rozhovor jsou zaméieny zejména na ziskdni informaci vedouci ke zjiSténi jaka
rizika komunikaéni partnefi vnimaji ptfi vykonu socidlni prace, jaky maji tato rizika dopad na
né samotné a jak s témito riziky, potazmo dopady, pracuji nebo by mohli pracovat v ramci
organizace, v niz pracuji. Vyjma explicitné¢ zaméfenych otdzek je rozhovor sméfovan také na
zjisténi relativnich souvislosti s vykonem socialni prace.

Pii zjiStovani popisu vSedniho pracovniho dne vyplyvd, Ze den pro vétSinu
komunikac¢nich partnerti zacind ranni poradou tymu a/nebo stanovenim harmonogramu dne,
ktery v sobé skyta nezbytnou administrativu, piimou praci s klienty sluZby a/nebo socialnim
Setienim se zdjemcem o socialni sluzbu.

Z odpovédi na otazku, proC si pro praci komunikaéni partnefi vybrali danou cilovou
skupinu, potazmo sluzbu, lze konstatovat, Ze vyjma jednoho byla jejich velba cilend
k okruhu lidi s konkrétnim socialnim deficitem, a to jiz v dob¢ studii.

Zjisténi, s ohledem na klicové vlastnosti a znalosti, kterymi by mél disponovat socidlni
pracovnik, poukazala na nezbytnost empatie, rozhledu, komunikativnosti, uméni naslouchat,
kreativity, trpélivosti, profesionality, sebereflexe, pracovitosti, organizacnich dovednosti,
manazerskych dovednosti, pozitivniho mysleni, odolnosti vici stresu, flexibility a
vaimavosti.

K otdzce vyznamu samotné organizace, respektive kultury organizace, na vykon
socidlni prace vétSina komunikacnich partnerd uvadi, ze znaci pracovni jistotu, sdileni
hodnot a/nebo moZnost rozvoje (profesniho i osobnostniho). Pro dva komunikaéni partnery
nehraje organizaéni kultura pfi vykonu socialni prace primarni roli, nebot’ je pfisuzovana
klientovi.

S ohledem na konkrétni pracovni rizika komunikacni partnefi udéavaji, ze je vnimaji
zejména v oblasti pracovni ndplné (komunikace srodinnymi piislusniky, nedostatecna
mezioborova spoluprace, nedostatek vhodnych névaznych sluzeb), v oblasti pracovnich
poZadavki (soubézny vykon s vice cilovymi skupinami, nedostacujici uvazek, Zivotni osudy
klientdl, ptedsudky), ve fyzickém prostiedi (nedistojné pracovni prostory, ptiliSna barevnost),
v socidlnim kapitalu, promitajici se v tlaku managementu na vedouci sluzeb, které se
pietavuje na pracovni kolektiv, v kariérnim ristu (nizkd prestiz socidlni prace, nejistota
zaméstnani), a v neposledni fad€ ve své roli v organizaci, promitajici se v kumulaci funkei.

Vyse uvedend vnimand pracovni rizika vedou zejména k frustraci, pfenosu pracovnich
zalezitosti do osobni sféry, emocnim vyleviim, stresu, napi. z nadmérné byrokracie, a taktéz
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dochazi ke skryvdani pocitii, pricemz dopad je na kazdého komunikacniho partnera
individualni.

Komunikacni partnetfi uvadi, ze za nejdulezitéj$i preventivni nastroje k udrzeni si
profesni pozitivity (zahrnujici faktory pracovni a osobni spokojenosti) povazuji socidlni
kapital (zejména kolektiv), vysledky vlastni prdce, sebereflexi, oddéleni profesni a osobni
sféry a/nebo rodinu. Komunikacni partnefi by od organizace navic uvitali, s ohledem na
oblast pracovni spokojenosti, moznost vyuziti indispozi¢niho volna, financnich pobidek,
volnocasovych aktivit v ramci organizace, dovolené navic, home office a/nebo navrat

wpapirovych* stravenek.
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7 EMPIRICKA SUMARIZACE HLAVNICH ZJISTENI

V této studii §lo o to zjistit jakd rizika socialni pracovnici vnimaji pfi vykonu socialni prace,
dopad téchto rizik na samotné socidlni pracovniky a jak s témito riziky pracuji, popt. by se
dalo pracovat v rdmci organizace, ve které socidlni pracovnici pracuji.

Vysledky ukézaly, ze vykonu socidlni prace se vénuji povétSinou zeny (90%) oproti
muzim (10%), coz souvisi se skutecnosti, Ze v socidlnich sluzbach pracuji prevazné Zeny, cca
86% (Ctvrtnitkova, Taborska [online]). Nejpocetndjsi skupina je zastoupena ve vékové
kategorii 35 az 44 let (45%). S ohledem na celkovou praxi v socidlni praci je nejcastcji
zastoupena kategorie do 6 let (44%), pticemz 22% z dané kategorie zminuje praxi kratsi 1
roku. Pozitivnim zjiSténim je, ze 61% socidlnich pracovnikii mé vzdélani explicitné v socidlni
praci, kterym se ziskava profesni identita (ASVSP [online]), tzn. ukotveni v socialni praci,
zejména nastavenim zebticku hodnot, definovanim profesni hranice a prace s osobnimi limity
(Vlkovéa 2017 [online]), kdy jednim z nejzésadnéjSich faktort je zejména organizace, ve které
socialni pracovnik ptisobi (Matousek a kol. 2021, s. 17; Ochmanova 2020 [online]).

Socidlni prace vyzkumného souboru je nejcastéji vykondvana terénni formou (42%),
tzn. v pfirozeném socialnim prostiedi (napf. v doméacnostech klientl) a nejvice socialnich
pracovnikil pracuje s cilovou skupinou ,,rodiny s ditétem/détmi a déti a mladeZ do 26 let“
(27%). Vice jak 1/3 (35%) socidlnich pracovnikli vykonava vice funkci v rdmci jednoho
pracovniho uvazku, zejména jako vedouci, popt. koordinator sluzby, kde ptisobi jako socidlni
pracovnik. VétSina socidlnich pracovniki (63%) vnima socidlni préaci jako pomoc lidem, tzn.
zastavaji roli “Cloveka“, ktera je specificka osobnim piesvédCenim a altruismem v praxi,
vytvarenim autentickych pecujicich vztaht a inklinace k nedostate¢nému odstupu, coz miize
mit za nasledek vznik syndromu vyhoteni (Musil 2008, s. 60-79; Matel 2019, s. 35-37;
Necasova a kol. 2020, s. 16-18).

Pii zjistovani kliCovych vlastnosti a znalosti, respektive osobnostnich ptfedpokladi,
kterymi by mél socialni pracovnik disponovat jsou zminény zejména komunikativnost,
empatie a rozhled (obecna orientace ve vice oblastech). Osobnostni predpoklady socialniho
pracovnika hraji zasadni roli pro kvalitni vykon socialni prace (Musil a kol. 2019; Novotna
2014), kdy zejména rozhovor je dle Ulehly (2004, s. 15) zakladnim nastrojem socialniho
pracovnika.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze pii vykonu socialni price je vnimana
nejrizikovEj$i oblast tykajici se ,,Emociondlnich poZadavku“, tzn. ze pro velkou Cast
socialnich pracovnikli je prace vysoce emocionalné narocna, jez je dostava do
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emocionalné znepokojivych situaci jako jsou etické problémy, popi. eticka dilemata. Po
socidlnich pracovnicich je, v rdmci organizaci poskytujici vykon socidlni prace, pozadovana
tzv. ,,emocionalné podminéna prace “, kterou lze ,, vymezit jako pracovni cinnost, pri které se
po socialnich pracovnicich ve vysoké mire poZaduje, aby projevovali a dobre oviddali své
pozitivni i negativni emoce, vykazovali vysokou senzitivitu vici klientiim, podrzeli si sviij
rozhodujici vliv nad kontrolou socialni interakce a dokazali tolerovat vyssi miru emocniho
nesouladu mezi pocitovanymi a vyjadirovanymi emocemi.* (MIcak 2005, s. 127-128) Taktéz
rozhovory poukézaly na to, ze za rizikové faktory jsou vniméany, mimo jiné, zejména Zivotni
osudy klientii. A prvni testovana hypotéza poukazala na to, Ze neexistuje vztah mezi
hodnocenim rizik v oblasti ,, Pozadavky v praci“, do které spadaji emocionalni pozadavky, a
formou poskytovéani socialni prace. Casty kontakt s lidmi v tisni, empaticky pfistup k nim a
snaha jim porozumét (Paulik 2006, s. 293), spolu s osobnim nasazenim socialnich pracovnikli
pfi feseni problémi klientdl kladou znaéné naroky na emocionalni rovnovahu (Rezni¢ek 1994,
s. 18).

Emoc¢ni vyCerpani je povazovano za primarni indikator syndromu vyhoreni, ktery
je spojen se zavaznymi psychickymi chorobami, jako jsou deprese a sebevrazdy (Dettmers,
Stempel 2021). Tomu odpovidaji data z dotazniku, ze sekce ,, COPSOQ*“, s ohledem na
hodnoceni zdravi, kdy socidlni pracovnici nejhiife hodnoti fyzickou vy¢erpanost,
emocionalni vyferpanost a inavu odraZejici se v podobé syndromu vyhoreni. Taktéz
doplilyjici informace, ze sekce ,, O pojeti socialni prace*, poukazaly na skutec¢nost, ze za
nejvetsi ohrozeni socidlniho pracovnika povazuji oni sami syndrom vyhoieni.

Podle studie spolecnosti Gallup se 2/3 pracujicich setkava v praci se syndromem
vyhoteni (23% ,,velmi casto* nebo ,,vzdy ). V Ceské republice se syndromem vyhoteni citi
ohrozeno, dle narodni reprezentativni studie mapujici souvislosti a dopad stresu v Ceské
populaci 34%, kdy pracujici nejcastéji pocituji fyzickou unavu, obtize s koncentraci a emocni
vypéti. Se syndromem vyhoteni jsou spojeny, podle spolecnosti Gallup, 2,6krat vyssi
pravdépodobnost aktivniho hledani jiné prace. MoZnost hledani prace nékde jinde zvaiuje,
sohledem na vyzkumny soubor, , casto” 7 (11%) respondentl, , nékdy” 16 (26%)
respondentli a ,,zridka“ pak 27 (44%) respondenti. Taktéz respondenti udavaji Castéjsi
konflikty a problémy, od nichz se nemohu odpoutat ani po skonceni pracovni doby, potazmo
,, Ubytek vykonu*, oproti populaéni normé, coz znaéi, ze vykon socidlni prace je psychicky
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vykonnosti.

82



Z rozhovori vyplynulo, ze vnimand pracovni rizika vedou zejména k frustraci,
prenosu pracovnich zalezitosti do osobni sféry, emocénim vyleviim, a taktéZz dochazi ke
skryvani pocitii, coz mize vést v koneéném disledku k syndromu vyhoteni, neb dle Kebzy a
Solcové (2003, s. 15-16) mezi rizikové faktory syndromu vyhoteni patfi zejména kontakt
s lidmi, vysoky pracovni entuziasmus, angazovanost, vysoka empatie a/nebo obétavost. Podle
prizkumu pracovnich podminek v Evropé ,, VZdy* nebo ,,vétsinou“ musi skryvat pocity pii
praci 25% pracujicich. S ohledem na vyzkumny soubor pak prace vyzaduje skryvani pocitl
,ve velmi velkée mire” pro 6 (10%) respondentl, a , . do znacné miry“ pro 20 (32%)
respondenttl.

Pracujici, jejichz vedouci je vzdy ochoten vyslechnout jejich problémy souvisejici s
praci, maji o 62% niz8§i pravdépodobnost ,,vyhoteni.“ (Gallup) Pomoci a podpory od
primého nadiizeného v pripadé potieby, s ohledem na vyzkumny soubor, se dostava ,,vzdy “
17 (27%) respondentim (nejcastéji v terénni formé), ,,casto” 28 (45%) respondentim,
, néekdy “ 12 (19%) respondentiim a ,, zridka *“ pak 5 (8%) respondentiim.

Rozhovory také poukazaly na to, ze komunikacni partneti vnimaji pracovni rizika taktéz
v byrokracii. Na tuto skute¢nost poukazaly rovnéz dopliujici informace o pojeti socidlni
prace, které byly v ramci vlastniho dotazniku respondentiim poloZeny, kdy respondenti za
nejvetsi negativum pii vykonu socidlni prace povazuji pravé mnozstvi administrativy. Také
Paulik (2006) zminuje, ze nadmérnd byrokracie spolu, napt. s praci s lidmi v tisni vede k
nartstajici pracovni zatézi.

Za nejdiilezitéjsi preventivni nastroj pred rizikovymi faktory na pracovisti jsou
povazovany vztahy na pracovisti. Tato skuteCnost vyplynula z dotaz(i v rdmci dotaznikového
Setfeni, a taktéZ z rozhovori. V ramci dotazniku, v sekci ,,O pojeti socialni prace*, kdy
respondenti méli bodové ohodnotit, co vnimaji z nabizenych mozZnosti za dileZzité, nejvice
body ohodnotili ,, Vztahy na pracovisti*, pti¢emz v rdmci testovani hypotézy neni rozdil v
preferencich jednotlivych faktorti, s ohledem na formu poskytované socidlni prace. Také
vysledky, v sekci ,, COPSOQ“, respektive skala ,,Kvalita vedeni®, ,, Socidlni podpora od
kolegu*“ a ,, Vyznam kolektivu* poukazuji na dilezitost mezilidskych vztahd na pracovisti,
kterou respondenti deklaruji. A v ramci rozhovorti komunikaéni partnefi taktéz uvadi, ze
Kolegialita je dilezitym nastrojem podpory, ktera miize napomoci k tomu, aby problémy
nevedly k vadznym potizim, napf. syndromu vyhoteni, manifestaci duSevnich poruch nebo

zavislosti. (Matel, Roman 2014) I dle narodni reprezentativni studie mapujici souvislosti a
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dopad stresu v Ceské populaci jsou preferovanymi faktory pracovni spokojenosti hlavné
vztahy mezi kolegy.

Za nejdulezitéjsi preventivni nastroj pied rizikovymi faktory v osobni sféfe je
deklarovan z dotaznikového Setteni dostatek spanku a z rozhovorl pak sebereflexe. Narodni
ustav duSevniho zdravi zminuje, ze lidé se spankovymi potizemi maji vétsi problémy se
zvladanim stresu a snaze podléhaji svym emocim, maji tendence propadat do depresi a Spatné
zvladaji vypjaté situace (NUDZ [online]). Sebereflexe, kdy socialni pracovnik analyzuje své
myslenky, pocity a jednani se dle Méatela a Romana (2010) povazuje za zakladni nastroj riistu
pracovnika, kdy jde o uceni se z vlastnich zkuSenosti.

Organizace by podle socialnich pracovnikii mohla, s ohledem na oblast pracovni
spokojenosti, prfispét moznosti vyuziti indispozi¢niho volna, financénich pobidek,
volnocasovych aktivit v ramci organizace, dovolené navic, home office a/nebo navrat
wpapirovych“ stravenek. Dle narodni reprezentativni studie jsou za faktory vedouci ke snizeni
pracovni zatéze povazovany zejména vétsi diiraz na motivaci pracovnikli ve formé odmén ¢i
bonust a/nebo delsi dovolena.

Dtlezitym zjist€énim v ramci testovani hypotéz je existence vztahu mezi organizacni
kulturou a pracovnim nasazenim, ktery poukazuje na to, ze s rostouci organizacni
kulturou roste i pracovni nasazeni, a také existence vztahu mezi celkovou spokojenosti s
praci a psychickou naro¢nosti zamérenou na vykonnost, ktery poukazuje na to, Ze

s rostouci spokojenosti s praci klesa psychicka naro¢nost prace zaméiené na vykonnost.
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ZAVER

PiedloZena prace se zabyva tématem rizik pfi vykonu socidlni prace, konkrétné otazkou
vnimani rizik socidlnimi pracovniky pfi vykonu socialni prace, jaky maji tato rizika dopad na
samotné socialni pracovniky a jak s témito riziky, potazmo dopady, socidlni pracovnici
pracuji nebo by mohli pracovat v rdmci nevladni neziskové organizace.

Sociélni pracovnici, vykonavajici socidlni praci v nevladni neziskové organizaci skrze
registrované socialni sluzby, provadi Siroké spektrum cCinnosti, v rdmci socidlniho
poradenstvi, socialni péfe a socialni prevence, formou pobytové, ambulantni a terénni
poskytované socialni prace, s riznymi cilovymi skupinami osob, kdy potiebuji disponovat
fadou kompetenci, mezi nez patii empatie, rozhled, komunikativnost, uméni naslouchat,
kreativita, trpelivost, profesionalita, sebereflexe, pracovitost, organizaéni dovednosti,
manazerské dovednosti, pozitivni mySleni, odolnost vii¢i stresu, flexibilita a vnimavost.

Pti vykonu Sirokého spektra ¢innosti jsou socidlnimi pracovniky vniména rizika hlavng
v oblasti emociondlnich pozadavkll projevujici se ve formé etickych problémi a/nebo
etickych dilemat, zejména se zietelem na zivotni osud klientd. Dopad vnimanych rizik se
projevuje zejména fyzickou vycerpanosti, emocionalni vycerpanosti a unavou odraZejici se
v podobé syndromu vyhoteni, ale také frustraci, pfenosem pracovnich zalezitosti do osobni
sféry, emocnimi vylevy, popf., skryvanim pocitli. Za preventivni nastroje jsou socialnimi
pracovniky povazovany hlavné vztahy na pracovisti, vysledky vlastni prace, dostatek spanku
a/nebo sebereflexe. Organizace by mohla pfispét pak jeSt€é nabidkou moznosti vyuziti
indispozi¢niho volna, financnich pobidek, volnocasovych aktivit v ramci organizace,
dovolené navic, home office a/nebo névrat ,,papirovych* stravenek.

Vyzkum, i pres jisté nedostatky, pfinesl zajimava data a podnéty, na nichz lze stavét,
kdy nabizi Sirokou Skalu moznosti, jak na n& navazat a zjiStovat dalSi skutecnosti, napf.
hlubsi porozuméni konkrétnim etickym problémiim a dilematim.

Je na misté¢ poznamenat, Ze autor predmétného vyzkumu se podilel na dotaznikovém
Setfeni na téma ,, Kvalita vykonu socidlni prace v Ceské republice*, ktery realizuje Vyzkumny
ustav prace a socialnich véci, viz  https://www.vupsv.cz/download/dotaznikove-setreni-
kvalita-vykonu-socialni-prace-v-cr-dotaznik/. Dotaznik obsahoval otazky podobného znéni

jako pfedmétny vyzkum.
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PRILOHY

Piiloha ¢. 1: Privodni dopis s odkazem na online dotaznik

Vézené kolegyné a kolegové,

obracim se na Vas s prosbou o spolupraci v radmci zpracovani mé diplomové prace na téma
"Rizika socialni prace v kontextu profese."

Prace je zpracovdvana na Katedie kiestanské socialni prace, Cyrilometodéjské
teologické fakulty Univerzity Palackého v Olomouci, jejimz cilem je zjistit jaka rizika jsou
identifikovana sociadlnimi pracovniky pii vykonu socidlni prace, dopad téchto rizik na
samotné socidlni pracovniky a jak s témito riziky pracuji nebo by se mohlo pracovat v ramci

organizace.

Pro stanoveny cil prace byl sestaven online dotaznik, dostupny na

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfuFMhTzHba5tm5z6a31Ko1DDnPjaDiB9rtkOk
RQ27KkIft18Q/viewform?usp=sf link, ktery je zcela anonymni a urcen pouze pro ucely

diplomové prace.

Identifikovand rizika mohou byt dulezitym ukazatelem pro fizeni lidskych zdroji v

organizaci, s ohledem na zvySeni nejen profesni kvality Zivota socidlnich pracovnikd.

Velice Vam predem dekuji za ¢as vénovany dotazniku.

S ptanim pevného zdravi

Iveta Kozdonova
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Priloha ¢ 2: Grafické znazornéni odpovédi dotazniku COPSOQ
Skala: Naplii prace
Pestrost prace

1. Je Vase prace rozmanita?

I vidy WM Casto [0 Nékdy [ Ziidka [ Nikdytéméar nikdy

30
20
10

0

Smysluplnost prdce

19. Je pro Vas prace smysluplna?

Bl Ve velmi velké mite [ Do znacéné miry [0 Trochu [l Vmalé mire M Ve velmi malé mire

30
20
10

0

20. Citite, Ze prace, kterou délte, je dllezita?

Il Ve velmi velké mite M Do znaéné miry 00 Trochu M Vmalé mife M Ve velmi malé mife

30
20
10

0

MozZnost rozvoje
27. Mate moznost se v praci ucit novym vécem?

B Ve velmivelké mife M Do znaéné miry 00 Trochu M Vmalé mite M Ve velmi malé mife

30
20
10

0
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28. Dokazete v préci vyuzit své dovednosti a odborné znalosti?

B \e velmi velké mite [ Do znacné miry [0 Trochu [l Vmalé mite [l Ve velmi malé mife

- B

36. Dava Vam prdce prilezitost rozvijet své dovednosti?

B Ve velmivelké mife M Do znaéné miry [0 Trochu [l Vmalé mife [l Ve velmimalé mife

L

Skala: Pozadavky v praci

Kvantitativni pozadavky
9. Jste pozadu se svou praci?

40
B \Vidy [ Casto [0 Nékdy [ Ziicka [ Nikdytém&F nikdy

30
20
10

0

15. Jak Casto nestihate dokonéit véechny své pracovni Ukoly?

30
B vidy [ Casto [0 Nékdy [ Ziidka [ Nikdyftémer nikdy

20
10
0
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Pracovni tempo

3. Jste v praci v ¢asovém presu?

B Vidy W Casto [0 Nékdy [ Ziidka [ Nikdy/téméF nikdy

30
20
10

0

17. Pracujete nepretrzité celou pracovni dobu?

N Vidy [ Casto [0 Nékdy [ Zridka [ Nikdy/témsf nikdy

30
20
10

0

Emociondlni pozadavky

2. Je pro Vas prace emocionalné naroéna?

30
B Vidy [ Casto [0 Nékdy WM Ziidka [ Nikdy/témér nikdy

20
10
0

13. Dostavé Vas Vase prace do emocionélné znepokojivych situaci?

30 I Vzdy [ Casto [ Nékdy WM Zridka WM Nikdytémeér nikdy

20
10
0
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Pozadavky na skrvvdni emoci

14. Vyzaduje Vase prdce, abyste skryvali své pocity?

I \e velmi velké mite M Do znaéné miry M Trochu M Vmalé mife [l Ve velmi malé mife

20
15
10
5
0

Skdla: Rozhodovani o prdaci a rozvrieni prace
Vliv na prdaci

6. Méte patri¢ny vliv na rozhodovani o své praci?

I Vi:dy [l Casto [ Nékdy [ Zridka M Nikdy/témé&F nikdy

i

7. Mate prostor pfi vybéru, s kym budete pracovat (spolupracovnik, klient)?

30

20

o

N Vidy WM Casto [ Nékdy WM Ziidka WM Nikdy/tém&F nikdy

20
10
0

Vliv na pracovni dobu
5. MUzete si sami zvolit, kdy budete mit prestavku?

I Vidy M Casto [0 N&kdy MM Ziidka WM Nikdytéméf nikdy

20
10
0
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12. Jak ¢asto musite pracovat prescas, aby byly splnény Vase pracovni povinnosti?

I vidy [ Casic [0 Nékdy [ Ziidka [ Nikdytéméf nikdy

20

10

0

18. MlzZete si vzit dovolenou vicemeéné, kdy si prejete?

B Vidy M Casto [0 Nékdy [ Ziidka M Nikdytémér nikdy
30

20

10

0

Skdla: Organizacni kultura
Predvidatelnost

22. Jste na svém pracovisti s dostateénym predstihem informovani o dileZzitych rozhodnutich,
zménach nebo pléanech organizace?

30

B Ve velmivelké mife [ Do macnémiry 00 Trochu [l Vmalé mife [l Ve velmi malé mife

20

10

0

32. Mate vsechny potrebné informace, které potfebujete, abyste svou praci délali dobre?

B Ve velmi velké mife [ Do mnaéné miry [0 Trochu [ Vmalé mite M Ve velmi malé mife

30

20

AngaZovanost na pracovisti
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4. Jak casto zvazujete moznost hledani prace nékde jinde?

30

B Vidy M Casto 00 Nékdy M Ziidka M Nikdytém&F nikdy

20

10

0

21. Jste hrdi na to, Ze jste soucdasti Vasi organizace?

Bl Ve velmi velké mife [l Do znaéné miry [0 Trochu [l Vmalé mite [l Ve velmi malé mife

20

Kvalita prdce

26. Jste spokojeni s kvalitou odvadéné prace na Vasem pracovisti?

Bl Ve velmivelké mite [ Do znaéné miry [0 Trochu [l Vmalé mife M Ve velmi malé mife

30

20

0

Duivéra k vedeni

35. Dlvéfuje vedeni zaméstnancim, Ze svou praci délaji dobfe?

I Ve velmivelké mife [l Do maéné miry [0 Trochu [l Vmalé mife [l Ve velmi malé mire
30

20
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41. Davéruji zaméstnanci vedeni organizace?

I Ve velmi velké mife @@ Do maénémiry 00 Trochu M Ymalé mife M Ve velmi malé mife

30

20

I

0

Organizacni spravedinost

38. Jsou konflikty na pracovisti fedeny spravedlivym zptsobem?

30

I ‘e velmi velké mife [ Do macéné miry 00 Trochu M Vmalé mife [l Ve velmi malé mife

20

10

4]

40. Jsou zaméstnanci ocenovani, kdyz odvedli dobrou praci?

40

B ‘e velmi velké mife [ Do znacéné miry [0 Trochu [l Vmalé mite [l Ve velmi malé mife

30

20

0
42. Bere vedeni vazné v8echny podnéty od zaméstnanc(i?
B Ve velmivelké mite [ Do macéné miry 00 Trochu

Il Vmalé mife Il Ve velmi malé mife

30

20
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43, Je prace rozdélena spravedlivé?

20 Il Ve velmi velké mife [ Do znacné miry 00 Trochu [l Vmalé mite [l Ve velmi malé mife

20

0
Skdla: Mezilidské vztahy

Oceneéni a uznani

44. Je Vase prace uznavana a ocenovana vedenim?

40

Il ‘e velmivelké mife [l Do maéné miry 00 Trochu [l Vmalé mite [l e velmi malé mife

30

20

Kvalita vedeni

34. Do jaké miry byste Fekli, Ze Vas pfimy nadfizeny:

B Ve velmivelké mife [ Do znacné miry [0 Trochu [ Vmalé mife [l Ve velmi malé mite
30

20

Je dobry v planovani prace? Je dobry vieseni konfliktd?

Socidlni podpora od vedouci

11. Jak ¢asto se Vam v piipadé potfeby dostava pomoci a podpory od piimého nadfizenéha?

50 mmmsdy BN Casto NN Nekdy WM Zridka NN Nikdytém@f nikdy

20

10
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Socialni podpora od kolegii

45, Jak Casto se Vam v pfipadé potfeby dostava pomoci a podpory od kolegli?

30
N Vidy M Casto WO Nékdy M Ziidka [ Nikdytémé&r nikdy

20

Vvznam kolektivu

8. Panuje na pracovisti dobra atmosféra?

40 M Vidy M Casto— - Nékdy M- Zridka — I Nikdy'tém &F nikdy
30

20

16. Funguje na pracovisti dobra spoluprace?

40

I Vidy WM Casto [0 Nékdy [ Ziidka [ Nikdytémef nikdy

30
20

10

Sikanovani

113



10. Jak ¢asto se citite nespravedlivé kritizovani svymi kolegy nebo nadfizenym?

I vidy M Casto [0 Nékdy [ Ziidka [ Nikdytémaf nikdy

30

20

0

Skdla: Role v organizaci

Jasnost role

Konflikt roli

29. Ma Vase prace jasné cile?

I ‘e velmivelké mife M Do znagnémiry [0 Trochu [l Vmalé mife [ Ve velmi malé mife

30
20
10

0

31. Jsou na Vés v praci kladeny protich(idné pozadavky?

B \e velmi velké mife [ Do znaéné miry 00 Trochu [l Vmalé mife [l Ve velmi malé mire

20
10
0
33. Musite nékdy v praci délat véci, které by se mély podle Vés délat jinak?

B \e velmivelké mife [l Do zmaéné miry B0 Trochu [l Vmalé mite [l Ve velmi malé mife

20
10
0

Skdala: Kariérni rist

Nejistota zaméstnani
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23. Obavate se, Ze pro Véas bude obtizné, v pfipadé nezaméstnanosti, najit jinou praci?

I Ve velmivelké mife [ Do znaéné miry 00 Trochu [l Vmalé mife [l Ve velmi malé mife

= 3

25. Bojite se, Ze mlzete piijit o praci?

30
Il Ve velmivelké mite [l Do znaéné miry B0 Trochu [l Vmalé mite [l Ve velmi malé mife

20
10
4]

Nejistota ohledné pracovnich podminek

24. Obavate se snizeni mzdy?

30 Ve veimi velké m e I Do znacné miry 00 Trochu [l Vmalé mife [l Ve velmi malé mife

20
10
o}

Skala: Sladéni prace a soukromi

Konflikt pracovniho Zivota

37. Méte pocit, Ze Vam prace ubira tolik energie, Ze to ma negativnf vliv na V4s soukromy Zivot?

W e velmivelké mife [ Do macné miry 00 Trochu [l Vmalé mife [l Ve velmi malé mife

20
10
0
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47. Mate pocit, Ze Vam prace zabira tolik casu, Ze to ma negativni vliv na Vas soukromy Zivot?

20 N Ve velmivelké mife Il Do macné miry 00 Trochu Ml Vmalé mife M Ve velmi malé mife

15

Skdla: Visledny efekt

Pracovni nasazeni

50. Jak ¢asto zazivate nasledujici?

ap B \idy | Casto 00 Nékdy I Ziidka [ Nikdytém&f nikdy

10

Pfi své praci se citim nabity energii. Jsem ze své prace nadseny.

Uspokojeni z prace

39. Jak jste spokojeni s Vasimi pracovnimi vyhlidkami?

30 I ‘elmi spokojen M Spokojen 0 Ani spokojen/Ani nespokojen [l Mespokojen M Velminespokojen

20

46. Jak jste spokojeni se zplsobem vyuZiti Vasich schopnosti?
20 Bl Velmispokojen M Spokojen [ Ani spokojen/ Ani nespokajen [l Nespokojen I Velminespokojen
30

20
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48 Jak jste spakojeni s Vasim platem?

B \elmispokojen M Spokojen 0 Ani spokojeni®ni nespokojen [l Nespokojen [l Velmi nespokojen

30

20

49. Jak jste spokojeni celkové s Vasi praci (bere se v Uvahu vse co souvisi s praci)?

B ‘elmispokojen [ Spokojen 0 Ani spokojen/Ani nespokojen [l Nespokojen [ Velminespokojen

40
20
0

Viastni hodnoceni zdravi

52. Obecné byste rekli, ze Vase zdravi je:

Il Vwborné M Velmidobré M Dobré M Slusné M Slabé

30
20
10

0

51. Otazky se tykaji Vaseho zdravi a pohody béhem poslednich ctyf tydni (nesnazte se prosim rozlisovat mezi pfiznaky, které jsou zplsobeny praci a pfiznaky,
které jsou zplisobeny jinymi pfic¢inami, ukolem je popsat, jak se obecné mate):

B Poceloudobu MM Velkou astobdobi [ Castobdobi M Malou éastobdobi M Vibec ne

Problém se spanim Fyzické weerpani Emacionalni wterpan( Unava Problémy se Absence sebevedom/ Zajem o kazdodenni vécl
soustfedénim
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