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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva hodnocenim Urovné angazovanosti socidlnich pracovnika
Organu socialné-pravni ochrany déti ve Zlinském kraji. V teoretické Casti jsou vymezeny
zékladni pojmy a vychodiska z oblasti socidlni prace, kompetenci socialniho pracovnika,
angazovanosti a moznosti profesniho rozvoje a vzd¢lavani. Praktickd cast zahrnuje
kvantitativni vyzkum vnimani osobni a pracovni pohody u socidlnich pracovnikii
prostiednictvim dotaznikového Setieni. Ziskana data byla analyzovana a zpracovana pomoci

popisné statistiky a statistického testu vyznamnosti.

Klicova slova: angazovanost, pracovni a osobni pohoda, kompetence, profesni rozvoj,

socialni pracovnik, profese socidlniho pracovnika.

ABSTRACT

The thesis is deals with the evaluation of the level of involvement of social workers of the
department of Social and Legal Protection of Children in the Zlin Region. In the theoretical
part, the essential terminology, principles of social service, social workers' competence, their
engagement and possibility of their professional development and their educating are
explained. Based on a survey, the practical part includes quantitative analysis of perception
of social workers' personal and working comfort. Obtained data were analysed by descriptive

statistics and hypothesis testing.

Keywords: engagement, work and well-being, competence, professional development,

social worker, profession social worker.
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UvVOD

Socialni prace pomahd lidem fesit jejich slozité zivotni situace. Pracovnik, ktery tuto
naro¢nou ¢innost vykonava, by mél byt kvalifikovanym profesiondlem a také by mél mit
k vykonu této ¢innosti osobnostni predpoklady. Nejvice ohrozenou skupinou, které je tieba
vénovat nejveétsi pozornost, jsou déti. DEti se neumi samy brénit, ¢asto jsou odkazany
na rodice, ktefi je jiz v détském véku zadluzi, neplni své rodiCovské povinnosti, déti
zanedbavaji a tyraji. Socialni pracovnici OSPOD, pracujici na obcich s rozsifenou
pusobnosti, poskytuji podporu détem a jejich rodindm, které nejsou schopni piebrat
odpovédnost v osobnich i rodinnych situacich. Prace s ohrozenymi détmi a jejich rodinami
klade na pracovniky velkou psychickou a emocionalni zatéz, proto je nutné, aby byl socidlni
pracovnik vici t€émto vliviim odolny. Je dulezité zjistit, jaka je mira angazovanosti téchto
pracovnikii a také jaké faktory ovliviiuji jejich vnimani osobni a pracovni pohody

a predchazet tak nebezpeci syndromu vyhoteni.

Diplomova prace je zaméfena na oblast angaZovanosti socidlnich pracovniki OSPOD
a jejich vnimani osobni a pracovni pohody. Zabyva se zejména zkoumdnim toho, co je pro
zameéstnance a pro jejich motivaci dalezité, jaké jsou moznosti zvySeni pracovniho vykonu.
Je nutné upozornit na to, jak tuto oblast vnimaji socialni pracovnici, jejichZ pracovni zatéz

24

o zkoumané oblasti z pohledu socialnich pracovniki pracujicich na OSPOD.

rowr

Teoreticka €ast prace je zamétena na profesi, klicové kompetence a eticky kodex socialniho
pracovnika. Na profesi je nahlizeno zpohledu profesniho rozvoje a vzdélavani
a je zohlednéna néarocnost a zodpovédnost tohoto povolani. Dale jsou uvedena hlavni
vychodiska, ktera se tykaji angaZovanosti, faktory, které ovliviiuji chovani pracovniki a také
moznosti hodnoceni jeji irovng. Oblasti ovlivitujici uroven angazovanosti souvisi s profesi
socialniho pracovnika, kvalitou vzdélavani, pracovnimi naroky a specifiky pracovniho

prostiedi.

V praktické casti je popsan vyzkum angaZovanosti socidlnich pracovniki OSPOD
ve Zlinském kraji a také faktory, které maji vliv na vniméni jejich pracovni a osobni pohody.
Vysledky angaZovanosti jsou hodnoceny v oblasti vitality, oddanosti praci a pohlceni praci.
Jednotlivé skupiny faktort, které dle respondentii ovliviiuji jejich vnimani osobni a pracovni

pohody, se podileji také na jejich vykonu, jsou to zejména faktory v kategoriich kvalita
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prace, odmény, rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem, inspirace a hodnoty,

pfiznivé prostfedi a budouci rust a pfilezitosti.

Na profesi socidlniho pracovnika jsou kladeny velké néaroky, proto jsou v praci popsany
moznosti rozvoje kompetenci a angazovanosti, véetné doporuceni, kterych je mozno vyuzit
pro fizeni a rozvoj téchto zaméstnanci. Navrhovana doporuceni lze vyuzit pracovniky
k jejich pozitivnimu vniméni pracovni a osobni pohody a tim také k efektivnimu plnéni

pracovnich povinnosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 SOCIALNI PRACOVNIK

Socialni pracovnik je odbornym pracovnikem, ktery vykonava Cinnosti socidlni agendy.
Jeho ¢&innost je upravena v zakoné &. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Cinnosti
socidlnitho pracovnika maji byt vykonavény kvalifikovanymi profesionaly na nejvyssi
mozné urovni v souladu s platnou legislativou. Socidlni pracovnik dba o dustojnost ¢loveka
a prispiva ke spolecenské soudrznosti. Ve své profesi by se mél umét samostatné rozhodovat
a za sva rozhodnuti nést odpovédnost, mél by mit dobré organiza¢ni schopnosti, byt

flexibilni a kreativni a také by se mél umét rozhodovat v naro¢nych situacich. Nejdulezité;si

k tomu, aby jeho prace byla kvalitné odvedena, je zajem a motivace k praci s lidmi.

1.1 Profese socialniho pracovnika

Vymezeni profesiondlni pozice na pracovnim trhu a spolecensky status, ktery profese
ve spole¢nosti md, jsou dulezit¢ pro to, aby se profese socialniho pracovnika stala
je vzdélani, obsah vzdélani a ptiprava studentd na profesni roli. To je problematika, ktera
je diskutovana od vzniku socialni prace jako oboru. Ochota a dovednost otevirat se novym
podnétiim a tyto podnéty pak zapojit do chovani a postojl je znakem profesionélniho rastu,
rist opird o dvé charakteristiky procesu, kterymi jsou jedine¢nost, hodnota a pravo
na sebeurCeni a uceni, které¢ nejlépe probiha v Zivoté, v praci, v redlné¢ zkuSenosti.

(Havrdova, 1999)

Mezinarodni federace socialnich pracovniki definovala profesi sociadlni prace takto:
»Socidlni prace jako prakticka profese a akademicky obor prosazuje socialni zménu a rozvoj,
socialni kohezi a zmocnéni a osvobozeni lidi. Ustfednimi principy socialni prace jsou
socidlni spravedlnost, lidska prava, kolektivni zodpov&dnost a ucta k riznosti. Socialni
prace, zaloZzena na teoriich socidlni prace, socidlnich a humanitnich védach a mistnim
veédéni, zapojuje lidi a struktury s cilem feSit problémové zivotni situace a podporovat
wellbeing.” (IFSW, 2020) Z definice vyplyva jasné spojeni profesiondlni socidlni prace
s odbornymi znalostmi nejen z oboru, ale také z obort souvisejicich a v neposledni fadé

se znalosti mistnich souvislosti.

Casto se objevuji ndzory, Ze socidlni prace neni profesi, protoze nespliluje kritéria, ktera

k profesi patfi. Socidlni prace patii tradicné k Zenskym zaméstnanim, u kterych
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se predpoklada, ze k poskytovani péce o druhé neni tfeba, aby disponovaly specidlnimi
znalostmi a dovednostmi. Z toho diivodu mé socidlni prace ve spolecnosti nizsi prestiz.

(Matousek, 2003)

Reznitek (1994, s. 19) ve své publikaci uvadi: ,.specifikem profese socidlni prace
je pozadavek osobniho nasazeni pracovnikil pii feSeni problému jejich klientd. Princip
kontrolovaného osobniho zaujeti spolu s pozadavkem hodnotové neutrality kladou znac¢né

naroky na emocionalni rovnovahu a vykonovou vydrz socialnich pracovnik.*

Socialni pracovnik plni své povinnosti definované pravnim systémem, zamestnavatelem
a profesnimi standardy. Vzhledem k tomu, Ze ¢asto zasahuje do zivota klientl, je nutné,
aby toto pravo bylo legitimni. Prava a povinnosti, které jsou dalezité pro praci socialniho
pracovnika, se vzdjemné dopliiuji, ale mohou nastat situace, kdy dochazi ke konfliktu. Pak
je dllezité rozhodnout se, ¢emu dat pfednost. Pokud socidlni pracovnik jedna podle piedpist
a plni své povinnosti dané zaméstnavatelem a zakonem, pak nikdo nemuize fici, ze porusil
nebo nesplnil predepsany postup. Tyto postupy ho pfi praci mohou na jednu stranu
omezovat, ale na stran¢ druhé ho chrani. Pokud sociélni pracovnik dokaze v praxi pouzivat
své znalosti a dovednosti, je si jisty svymi osobnimi i profesnimi hodnotami a je schopen
nést riziko, které socialni praci provazi, pak je tento pracovnik autonomni osobnosti, ktera

je schopna nést moralni odpovédnost za sva rozhodnuti. (Matousek, 2003)

Jedna z cest, jak profesiondlni roli pfedavat studentim nebo zacinajicim profesionaltim,
je v identifikaci klic¢ovych tkold u pracovnich pozic a porovnani, jakym zpiisobem jsou tyto
ukoly feSeny v riznych kontextech, v riiznych situacich. Odbouranim zavedenych postupti
je mozné ptispét k prohloubeni a obsahovému vymezeni profesionalni role, tzv. kompetenci

v praxi. (Havrdova, 1999)

1.2 Kompetence socialniho pracovnika

Pojem kompetence se v dneSni dobé pouziva ve dvou zékladnich vyznamech, jednim
je kompetence jako pravomoc jedince dé€lat rozhodnuti, druhy uvadi kompetenci jako
schopnost vykondvat néjakou ¢innost, dokazat ji vykonavat a mit znalosti, dovednosti
a schopnosti k vykonévani konkrétni ¢innosti. Kazda pracovni pozice vyzaduje jiné znalosti,
dovednosti a schopnosti, které jsou potiebné k vykonavani specifickych cinnosti.
Do kompetenci vstupuji motivy a vnitini pohnutky jedince, charakteristické rysy kazdého

¢lovéka, jeho temperament, védomosti a poznatky souvisejici s vykonavanou cinnosti
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a také dovednosti, které zajist'uji, ze je jedinec schopen vykonat n¢jaky ukol. (Horvathova,

Bléha a Copikova, 2016)

Kompetence je definovana jako unikatni schopnost ¢lovéka uspésné jednat a rozvijet sviij
potencial na zaklad¢ souboru vlastnich zdrojii. Jednani a rozvijeni probiha v souvislosti
s riiznymi ukoly, ¢innostmi a rozmanitymi zZivotnimi situacemi, kdy ¢lovek projevuje ochotu
rozhodovat se, ale pfedev§im umét nést za sva rozhodnuti odpovédnost. Kli¢ové kompetence
predstavuji univerzalni soubor védomosti, dovednosti a postojii, které potiebuje kazdy
jedinec pro sviij osobni rozvoj, fungovani ve spolecnosti a ke svému uplatnéni

se v zaméstnani. (Veteska a Tureckiova, 2008)

Kompetentni socidlni pracovnik je ten, kdo je vybaven pravomoci vykonavat socidlni praci
a je schopen ve své praxi jednat v souladu s uznadvanou profesiondlni roli. Mezi kompetence
socialnich pracovnik patii schopnost uc¢inné komunikovat s jednotlivei, skupinami,
rodinami i komunitami, dale je nutné, aby se pracovnik umél orientovat v potfebach
a moznostech klientd a umél naplanovat postup a plan spoluprace, dalsi kompetenci
socialniho pracovnika je schopnost odhalit silné a slabé stranky klienta a podporovat ho
v jeho sobéstacnosti. Kompetentni socialni pracovnik by mél znat metody a systém sluzeb
a m¢l by je umét spravné vyuzit ve prospéch klienta, v neposledni fadé¢ by mél socidlni
pracovnik pfispivat k praci organizace a zejména odborné rust. Schopnost podporovat
a pomahat klientim k sobéstacnosti je velmi dilezitou kompetenci, kterou by mél byt
kvalifikovany socidlni pracovnik vybaven. Podporovat klienty k tomu, aby pfi feSeni jejich
situace pouzivali vlastni sily a schopnosti, pomahat jim piebirat zodpovédnost za své
chovani je jednou =z etickych zasad, kterd je obsazena v etickém kodexu socidlnich

pracovnikd. (Havrdova, 1999)

Kompetenci v praxi lze chépat jako: ,,funkciondlni projev dobfe zvladané a uznavané
profesionalni role socidlniho pracovnika, jejiz soucasti jsou odborné znalosti, schopnost

reflektovat adekvatné kontext a citliveé aplikovat hodnoty profese®. (Havrdova, 1999, s. 42)

Pojeti kompetenci v socialni praci vychazi zpopisu pracovni innosti a z pracovniho
chovéni, které ma v praxi rliznou povahu a je zavislé na organizaci, ve které socialni
pracovnik zaujima vétSinou odlisné pracovni pozice. Jednim z modeli kompetenci
je rozdéleni do skupin podle rozhodujicich pracovnich oblasti, kterymi jsou kompetence
ve vztahu ke klientim, ve vztahu k pracovni organizaci a ve vztahu k systému socidlnich

sluzeb. (MlI¢ék, 2005)
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Socialni pracovnik OSPOD musi mit kompetence, které maji vSichni socidlni pracovnici.
Jsou to zejména: schopnost urcit vliv, ktery vyvolava socidlni problémy u klientti, schopnost
ucinné komunikace s klientem, schopnost spoluprace s jinymi pracovniky v tymu
a definovat svou roli vli¢i nim, schopnost orientace v pravnim a ekonomickém ramci profese
a schopnost fesit etickd a dalsi dilemata, se kterymi se pii své praci setkdva. Vzhledem
k tomu, ze socialni pracovnik OSPOD pracuje zejména s ohrozenymi détmi, musi mit navic
zpusobilost hodnotit miru ohrozeni ditéte, hodnotit fungovani rodiny, rozpoznat, kdy rodic¢
zanedbava svou rodicovskou zodpovédnost, zasahovat v rodiné tak, aby tento zasah
eliminoval miru ohrozeni ditéte a také umét pii praci s problémovymi rodinami podpofit
vlastni fungovéni v rodin¢€ a ptipadné zprostredkovat pomoc, kterd povede k sanaci rodiny.

(Matousek a Pazlarova, 2016)

1.3 Socialni prace

Socialni prace je profesionalni ¢innost vytvarejici podminky pro rozvoj jednotlivce, skupin,
komunit a spolecnosti, pfi niz se vyuzivaji prostiedky komunikace, vzajemné interakce,
realizaci a zmén s cilem ochranit a posilit zejména znevyhodnéné a ohrozené jednotlivce

a skupiny ve spole¢nosti. (Havrdova, 1999)

Dle riznych definic sociadlni prace se ¢asto uvadi, jako jeden z kli¢ovych identifika¢nich
znakl, zejména soustiedéni se na Cloveka a prosttedi, ve kterém Zzije a na jejich vzajemné
interakce. Tyto dva pfedméty z4jmu jsou velmi rozmanité a nestalé a prave tato rozmanitost
muze pusobit jako jakysi ndstroj ¢innosti, ktery pomaha socidlnimu pracovnikovi usilovat

o pfiznivé socialni fungovani klienta. (Gibelman, 1999)

Socialni prace je definovana jako: ,,spolecenskovédni disciplina i oblast praktické ¢innosti,
jejimz cilem je odhalovani, vysvétlovani, zmirfiovani a feSeni socidlnich problémi
(napt. chudoby, zanedbavéani vychovy déti, diskriminace urcitych skupin, delikvence
mladeze, nezaméstnanosti). Socidlni prace se opira jednak o ramec spolecenské solidarity,

jednak o ideél napliiovani individualniho lidského potencidlu®. (Matousek, 2001, s. 10)

Cilem socidlni prace je uspokojovani potieb klientd a snaha o zménu jeho problematického
chovani. Jejim prostfednictvim se dostava pomoci lidem, ktefi tuto pomoc nejvice potiebuji,
jsou to zejména stafi lidé, nefunk¢ni rodiny, problémové déti a mladistvi, nezaméstnani,
mentalné 1 télesné postizeni; apod. Kazdy jednotlivy problém klienta v sobé zahrnuje

moralni rozsah, ktery je spjat s moralkou spole¢nosti. (Matousek, 2003)
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Sociélni prace je pomahajici profese, kterd je nejen psychicky a emociondlné narocna,
ale také velmi dulezita. Pomahajici profese jsou definované jako: ,,veskeré profese, jejichz
teorie, vyzkum a praxe se zamétuji na pomoc druhym, identifikaci a feSeni jejich problému
a na ziskavani novych poznatkli o clovéku a jeho podminkach k zivotu tak, aby mohla byt

pomoc ucinnéjsi*. (Hartl a Hartlova, 2009, s. 185)

V kazdé socialni sféfe je jind podoba socidlni prace; jinak bude vypadat socialni prace
ve vetejné sprave, jinak v socialnich sluzbach, dulezité je to, aby byla vykonavana vzdy
kvalifikovanymi pracovniky. Jednim ze zdkladnich pfedpokladi je poslani socidlni prace
jako profese, druhym je soubor legislativnich ukotveni a tfetim jsou listiny, které stanovi
ucel prislusného zatizeni, jeho strukturu a naplné prace jednotlivych pracovniki. Socidlni
prace je tedy urcena na jedné strané koncepci statni socidlni politiky a na stran¢ druhé

poslanim instituce, kde se socialni prace provadi. (Reznitek, 1994)

V nasledujici kapitole bude pojednano o organu socialné-pravni ochrané déti, kde je socialni
prace velmi dilezitou Cinnosti, socidlni pracovnici zde poskytuji pomoc nejohrozenéjsi

skuping€ nasi spolecnosti — détem.

1.3.1 Organ socialné-pravni ochrany déti

Socialné-pravni ochrana déti ma v Ceské republice poslani, které je dano mnoha zékony,
mezinarodnimi dokumenty, a to zejména Listinou zakladnich prav a svobod a Umluvou
o pravech ditéte. Organ socidlné-pravni ochrany déti fesi komplikované situace déti, které
maji trvaly pobyt na uzemi Ceské republiky, ale také déti, které na uzemi Ceské republiky
pobyvaji. Pracovnici orgdnu socidlné-pravni ochrany déti ¢asto vstupuji do soukromého
i rodinného Zivota svych klientli, mohou tak ¢init jen v zdkonem stanovenych ptipadech
a pii tom respektovat zakladni principy, na kterych je socidlné-pravni ochrana déti
postavena. Predpokladem poskytovani socidlné-pravni ochrany déti je nejlepsi zajem,
prospéch a blaho déti. Dal§im dualezitym kritériem je, Ze se poskytuje vSem détem bez
rozdilu, déle princip preventivniho plsobeni na rodinné vztahy, ochrana déti pfed socialné
patologickymi jevy a sanace rodiny. Prace s détmi vyzaduje ke svému naplnéni lidské
jednani, osobni zaujatost, angazovanost a ob&tavost pracovnikd, ktefi ji budou vykonavat.

(Novotnd, 2016)

Organy socidlné-pravni ochrany déti (OSPOD) jsou obecni tufady, obecni ufady obci

s rozsitenou piisobnosti (ORP), krajské a magistratni ufady, Ministerstvo prace a socialnich
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véci (MPSV) a Urad pro mezinarodnépravni ochranu déti (UMPOD). Na obecnich tfadech
je socidlné-pravni ochrana déti vykondvana v ptrenesené plsobnosti. Pfislusné oddéleni

obecniho tufadu obce srozSifenou pisobnosti byva oznaCovano zkratkou OSPOD.

(Matousek a Pazlarova, 2016)

Prace OSPOD se zaméfuje zejména na déti, jejichz rodice neplni nebo zneuzivaji prava
plynouci zrodi¢ovské odpovédnosti, na déti jejichz rodice zemfeli, na déti, kteti Zziji
zahalcivy nebo nemravny zivot, déti, které jsou obéti trestnych €ind, ohrozené nasilim a déti
s rizikovym chovanim. Zakonem ¢. 359/1999 o socialné-pravni ochran¢ déti byly obecnim
ufadim obci s rozsifenou plsobnosti uloZzeny povinnosti, mezi které patfi; mapovani
nepiiznivych vlivil, které na déti plisobi a Cinit opatieni k omezovani téchto vlivi na déti,
poskytovani pomoci rodi¢lim a osobam odpovédnym za vychovu déti, davat podnéty soudu
tykajici se vychovy déti, plnit funkci opatrovnika a porucnika déti a dalsi. Obecni Ufad
s roz$ifenou pasobnosti mize ulozit rodi¢tim nebo ditéti vychovné opatieni, pokud to situace
vyzaduje. V oblasti nahradni rodinné péce pracovnici OSPOD zejména vyhledavaji déti,
které tuto péci potiebuji, vyhledavaji péstouny a fesi zprosttedkovani pestounské péce nebo
osvojeni. Socialni pracovnici OSPOD jsou povinni fidit se standardy kvality socialné-pravni
ochrany, které stanovuji zavazna pravidla a pozadavky v postupech tykajicich

se socialné-pravni ochrany déti. (MatouSek a Pazlarovéa, 2016)

Smérnice Ministerstva prace a socialnich véci stanovila rozsah evidence ohroZenych déti
a obsah spisové evidence, kterou orgdny socidlné-pravni ochrany vedou o détech, které
na zékladé posouzeni zafadily do evidence. Ve statistické rocence, kterou MPSV kaZdoro¢né
zvetejiuje, jsou uvedeny pocty déti, které jsou v evidenci OSPOD. Na konci roku 2018 bylo
evidovano 179 616 pripadd, vychovné problémy mélo 17 819 déti a trestnou Cinnost
spachalo 4 261 déti. Do péstounské péce bylo predano 11 643 déti. Oproti roku 2017 se tato
Cisla nepatrné snizila, nicméné ukazuji na to, Ze ohroZzenych déti je v nasi republice stale

velmi mnoho. (MPSV, 2019)
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2 PROFESNi ROZOVOJ A PODPORA

Profesni neboli kolektivni identita je iizce spojena s identitou osobni a skupinovou. Profesni
identitu si vSichni lidé vytvareji ve svych skupinéch, jejichz pfanim je néco spolecné
vytvaret. Kazda profese, tedy i socidlni pracovnici, si vytvari kolektivni identitu, ktera
se méni nejen vzhledem k potfebam spolecnosti, ale zejména ke stanovenym -ciliim
organizace. Profesni identita je potfebna ke kvalitnimu vykonu prace, u socialnich
pracovnikil je to zejména profesionalni pfistup, vztah k druhym lidem, v empatii, ale také
ve vnitinim ztotoznéni se s principy a cili organizace. Socidlni praci je dulezité vymezit jako
soucast profesni skupiny pomédhajicich profesi, které si kladou za cil pomoci ¢lovéku.
Vsechny profese pattici do této skupiny, maji spolecné rysy, které tvoti v rdmci dané skupiny
konkrétni identitu. Vyznamnym faktorem profese socialniho pracovnika je vzdélavani,
jez je nezbytné pro ziskdvani znalosti a dovednosti pro vykon této profese. Vzdélavani
je navic spojujici ¢lanek mezi teorii a praxi. Ke zkvalitnéni socidlni prace a moznému
utvareni jeji identity ptispiva profesionalizace, ktera je predpokladem pro vznik dokument,
jako jsou etické kodexy, standardy kvality, Minimdlni standard vzd€lavani v socialni praci
amnohé dalsi. S profesionalizaci také uzce souvisi ptipravovany profesni zdkon o socialnich
pracovnicich, ktery upevni postaveni oboru socialni prace. Jednim z divodi potieby pfijeti
zakona je 1 zajiSténi kvality vykonu socidlni prace, kdy je nutnd podpora socialni prace
ve sporech souvisejicich s vykonem povoléani a také motivace k celoZivotnimu vzdélavani

v oboru. (Elichova, 2017)

Dulezitym prvkem, ktery vede k GspéSnému osobnimu rozvoji, pozitivhimu vnimani
a uplatnéni se na trhu prace je cilevédomé vzdélavani a uceni podle kompetenci. Zejména
zamg&stnavatelé by méli mit zdjem na tom, aby vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct
byl komplexni a zaméfil se pravé na rozvoj kli¢ovych a specifickych kompetenci. (Veteska

a Tureckiova, 2008)

2.1 Hodnoty v profesi socialniho pracovnika a eticky kodex

Hodnoty v profesi sociadlniho pracovnika mohou vést k vnitini rozporuplnosti. Jedna
se zejména o zasadu respektovani svobodného rozhodovéni u klienti, kteti svym chovanim
Skodi sob€ nebo druhym. Hodnoty mohou také zpisobit vzajemny konflikt s ochranou

z4jmu klienta, loajalitou vic¢i zaméstnavateli nebo komunité€. Socidlni pracovnik by mél byt
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schopen sjednotit tyto profesiondlni hodnoty tak, aby respektoval lidskou distojnost klientt.

(Reznitek, 1994)

Vykon pomahajicich profesi, ke kterym socialni prace patii, nelze vykonavat, aniz by byly
respektovany urcité etické zasady. VSechna tato povolani mohou byt spojena s celou fadou
problémi, obtizi a zklamani. Sluzba druhym lidem vyzaduje od pracovnikl urcité osobni
dispozice, patfiéné vzdélani, ale mnohdy i ochotu obétovat se pro svou praci. (Jankovsky,

2018)

Dokument IFSW Prohlédseni o etickych zasadach definuje pole hodnot a etickych principt
pro socialni pracovniky, které zahrnuje zejména uznani pfirozené dustojnosti lidstva,
podporu lidskych prav, socidlni spravedlnost, pradvo na sebeurCeni, na ucast, zachovani

divérnosti, profesiondlni integrity a etické zasady (IFSW, 2018)

V Ceské republice jsou hodnoty socialni prace vymezeny v Etickém kodexu socialnich
pracovnikti Ceské republiky, ktery pfijima pét hodnot — uctu, diistojnost, spravedlnost,
partnerstvi a odbornost. Etické povédomi je zdsadni a neoddélitelnou soucasti profese
kazdého socidlniho pracovnika. Eticky kodex socidlnich pracovniki vyjadfuje respekt
ke klientdim zejména tim, Ze stavi na hodnotach lidskych prav, jedinecnosti cloveka, potiebé
seberealizace klienta, odpoveédnosti za vlastni jednani a zapojeni klienta do feSeni jeho
problému. Profesni integrita je zde upravena ve vztahu k povolani a ke kolegiim a také tim,
ze socidlni pracovnik bude zvySovat svou odbornou turoven, usilovat o osobni rust,
spolupracovat s kolegy a snazit se o zvySeni kvality sluzeb. Dale upravuje mozné etické
problémy, kdy se socialni pracovnik setkava se situacemi, ve kterych musi nejen eticky
hodnotit a vybirat moznosti, ale také se eticky rozhodovat. Eticky kodex byl schvalen plénem
Spolecnosti socidlnich pracovniki 19. 5. 2006 a nabyl G¢innosti od 20. 5. 2006. (Matousek,
2003)

Na zékladé rozborti cilt a poslani socialni prace jsou postaveny zakladni hodnoty, mezi které
1ze zahrnout lidstvi, uctu, svobodu, socialni spravedlnost, komplexnost a profesionalitu.
Hodnota lidstvi je zdkladnim zaméfenim socidlni prace, nebot’ pomahd utvaret stabilni
identitu klienta, zaloZenou na potieb¢é byt sam sebou. Hodnota tucty je s lidstvim uzce
spojena. Ucta se vtomto piipadé netyka jen vztahu ke klientiim, zahrnuje také tuctu
zam¢stnavatele a ostatni vefejnosti k socidlnim pracovnikiim a predevsim také tuctu k sobé
samému, kterd se ma projevovat snahou o profesiondlni riist a kompetentnost. Hodnota

svobody ma v praci socidlniho pracovnika velmi dilezité misto, zejména tehdy, pokud
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jedinec selhava a svymi vlastnimi schopnostmi nedokaze socidlni fungovani obnovit, pak
ztraci nejen distojnost, uctu, ale predevsim svobodu. Mezi zdsadni hodnotu patii socidlni
spravedlnost, ktera uzce souvisi s principem solidarity, subsidiarity a participace. Hodnota
komplexnosti je ¢asto diskutovanym pojmem, zdlraziiuje zejména integritu ¢loveéka a jeho
lidstvi. Posledni hodnotou je profesionalita, kterd v sobé zahrnuje odbornou znalost,

osobnost socidlniho pracovnika, schopnost préace s klienty a kompetence. (Havrdova, 1999)

Socialni pracovnik nepotiebuje jen znalosti a dovednosti, ale pfedevsim hodnoty, aby se pii
vykonu prace mohl spravné rozhodnout. Diilezité je, aby socidlni prace meéla piedstavu

o vlastnich hodnotach a davat je jasné najevo. (Thompson, 2009)

V souvislosti s vlivem osobnostnich hodnot na volbu povolani 1ze poznamenat, ze nékteré
osobnostni rysy, jimiZ se vyznacuji vSichni socidlni pracovnici, maji studenti jesté diive, nez

uvedeny obor za¢nou studovat. (Matousek, 2013)

2.2 Vzdélavani socialnich pracovniki

Riiznorodost socidlni prace ovliviiuje riiznorodost pohledii na vzdélavani socialnich
pracovnikil, zdrovenn mé vzdélavani vyrazny podil na pojeti socidlni prace. Zejména pak
hodnoty se pii ptipravé socialnich pracovnikll povazuji za klicové v jejich budoucim
povolani. Nékteré sméry zdaraziuji teoretické znalosti, jiné praktické dovednosti, kladou
diiraz na seberozvoj, schopnosti kritického mysleni ¢i schopnost aktivni Gcasti. Zptsob
vzdélavani socidlnich pracovnikli zdsadnim zplisobem ovliviluje podobu socialni prace.
Vzdélavani socialnich pracovnikli vychazi z presvédéeni, ze osobni riist a rozvoj kritického
mysleni jsou dileZitou schopnosti, ktera vede k ziskavani novych znalosti, dovednosti,
ale také uv€domovani si sebe samého. Studenti jsou vedeni k tomu, aby svymi postoji
a profesnimi hodnotami uméli rozliSovat vlastni stereotypy, predsudky, které snizuji

schopnost odpovédné prace s klienty. (Navratilova, Navratil, 2016)

Vzdélavani v socialni praci v Ceské republice uréuje Minimalni standard vzdélavani
v socialni praci ASVSP, jehoz hlavnim cilem je vymezit ocekdvanou kvalitu studijnich
programu v oblasti vzdélavani socialni prace. V tomto standardu je mimo jiné stanoveno,
ze ,,zakladem profesni identity socialniho pracovnika, jeho zpusobilosti vykonéavat profesi
socidlni prace v praxi, vyuce a badani, je pracovnikova osobni, profesni a socidlni
zodpovédnost a vérnost uvedenym hodnotam. Profesni identitu a zpisobilost ziskava

pregradudlnim nebo vys$S§im odbornym vzdélavanim s oporou v Minimalnim standardu
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vzdelavani Asociace vzdélavatelii v socidlni praci (ASVSP). V profesni identité je pak
celozivotné upeviiovan vzdélavanim, reflektovanou praxi a clenstvim v profesnich

sdruZenich®. (ASVSP, 2019)

Socialni prace ma Sirokou oblast ptisobnosti, musi se ptizptisobovat ménici se legislative,
novym socialnim problémtim a specializovat se na urc¢itou skupinu klientii. K socialni praci
lze uvést, ze ,,je to odborna ¢innost, kterd vyzaduje vysokou odbornou ptipravu, dosazeni
urcitého véku, osobni zralosti, zkuSenosti a etickych postojii. Proto vyzaduje vyssi odborné

nebo vysokoskolské vzdélani. (Tomes, 1997, s. 26)

Soucasné vzdélavani, dle nékterych autord, nepfipravuje socialni pracovniky dostatecné
na praxi, kde musi obstat a rychle a profesiondln¢ reagovat na ménici se podminky
v sou¢asné spolednosti. Casto se prisuzuje stéZejni role vzdélavatelim, kterd spociva
v roz8ifovani ziskanych znalosti a dovednosti. Vzdélavatelé priibézné analyzuji spolecenské
podminky, které maji dopad na jedince a navrhuji feSeni urcitych socialnich udalosti, tim
redefinuji hranice socidlni prace a tento aktudlni obraz piedévaji svym studentlim.
Propojovani teorie s potfebami praxe je nelehky ukol, pro jehoz zvladnuti je kli¢ova kvalitni

prakticka ¢ast studia a jeji vztah k teoretické vyuce a také zastoupeni externich vyucujicich,

ktefi studentim poméhaji nahliZet do praktické socialni prace. (Samalova, 2019)

Kvalifikaci pracovnika neurcuje jen dokoncené studium, ale jde pfedevSim o celozivotni
proces uceni, kterym zaméstnanec ziskava dal§i zkuSenosti, odborné¢ kontakty, uci se
a orientuje se voboru. Rozvoj ziskané kvalifikace pracovnikil zalezi ve velké mife
na kvalitnim persondlnim fizeni, které svymi aktivitami v fizeni kariéry, vzdélavanim
pracovnik a dal$imi rozvojovymi programy, umoziuje déale se profesionalné rozvijet.

(VeteSka a Tureckiova, 2008)

Odbornd zptsobilost k vykonu povolani socidlniho pracovnika je upravena v zédkoné
¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve znéni pozd¢jsich predpist. Vzhledem k tomu,
ze narocnost tohoto povolani vyzaduje neustalé rozSifovani védomosti a dovednosti,
upravuje tento zakon i dal§i vzdélavani téchto pracovnikli. Zakon blize specifikuje,
Ze je zaméstnavatel povinen zabezpecit socidlnimu pracovnikovi dalsi vzdélavani v rozsahu

nejméné 24 hodin za kalendarni rok, kterym si obnovuje, upeviiuje a dopliiuje kvalifikaci.

Pracovnici by se tak méli vzd&lavat podle modelu celoZivotniho vzdélavani. (CESKO, 2006)

Model celozivotniho vzdélavani obecné vychdzi ze strategickych dokumentt

a je uzpusobeny a zacileny na vzdélavaci pozadavky v Ceské republice. Tento model
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je reprezentovan Ctyfmi zakladnimi cykly vzdé€lavani a jeho cilem je utvéfeni a rozvijeni
kompetenci lidi v priabéhu celého zivota. Jednotlivé etapy vzdélavani by mély byt navzajem

prostoupeny a navazovat na sebe. (VetesSka a Tureckiova, 2008)

2.2.1 Vzdélavani pracovnika OSPOD

Pracovnik OSPOD je vymezen pracovnim profilem a naplni prace, ktera odpovida
¢innostem socialniho pracovnika dle zédkona ¢. 108/2006, o socialnich sluzbach. Socilni
pracovnik, jak jej definuje uvedeny zakon, musi pfi vykonu socialné-pravni ochrany déti
splnovat stanovena kritéria. Ziskat potfebné kompetence pro vykonavani ¢innosti socialniho
pracovnika OSPOD na obci s rozsifenou pusobnosti lze formou zvlastni odborné
zpusobilosti v oboru socidlné-pravni ochrany dle zdkona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkli. ZkouSka zvlastni odborné zptisobilosti zahrnuje znalosti
nezbytné k vykonu spravnich ¢innosti pii socidlné-pravni ochrané déti a pracovnik musi
prokéazat zpusobilost dle zakona ¢. 359/1999 Sb., o socialné-pravni ochran¢ déti.
Pro zajisténi kvality a odborné urovné je nezbytné, aby ji poskytovaly osoby, které ziskaly
odbornou zpiisobilost. Pozadavky na odbornou zptlisobilost socidlniho pracovnika definuje
§ 49a) zakona €. 359/1999 Sb., o socialné-pravni ochrané déti. Pracovnikem OSPOD miize
byt osoba s vysokoskolskym nebo vyssi odbornym vzdélanim v jednom ze stanovenych
obori nebo osoba s vysokoskolskym vzdélanim v jiném oboru, pokud absolvuje

akreditovany vzdélavaci kurz v rozsahu nejméné 200 hodin a prokaze praxi pii vykonu

socialniho pracovnika v trvani nejméné 2 roky. (Novotna, 2016)

Odbornost a kvalitu vykonu socialnich pracovniki socidlné-pravni ochrany déti také urcuje
Narodni strategie ochrany prav déti (Pravo na détstvi), konkrétné cil Kvalita prace,
vzdélavani a standardy. Strategie ovSem neurCuje Upravu dalSiho profesniho vzd€lavani
téchto pracovniki, pouze doporucuje zavedeni obecného vzdélavani o pravech ditéte.

(MPSV, 2020)

Vzdélavani socialnich pracovnikl pracujicich na obcich s rozsifenou ptisobnosti urcuje jiz
zminény zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich izemnich samospravnych celka. V tomto
zakoné je povinnost stanovit plan vzdélavani ufednika v rozsahu nejméné 18 pracovnich dnt

po dobu nasledujicich 3 let. (CESKO, 2002)

Klicovym dokumentem pro rozvoj dal§iho vzdélavani pracovniki se staly Standardy kvality

socidlné-pravni ochrany, kterymi se jednotlivé subjekty socidlné-pravni ochrany déti musi
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ze zékona fidit, fesi profesni rozvoj zaméstnanci a tvoii oporu pro dalsi vzdélavani.
Ve standardu je kladen diraz na rozSifovani kvalifikace pracovniki OSPD s ohledem
na individudlni vzdé€lavaci plan a potfeby pracovnika, tak aby byly dodrzeny vSechny
zakonné predpisy. Pritbézné vzdélavani je nutné pro spravny vykon nejen profese socialniho

pracovnika, ale vSech profesi obecné.

Celozivotni vzdéldvani pomdahd socidlnim pracovnikim OSPOD odoldvat zatézi
a naronym situacim, se kterymi se ve své praci Casto setkdvaji. Vzdelavani pii podpote
profesionalniho rastu vychazi z potieby sebevzdélavani, duSevni hygieny, ale predevsim

slouzi jako prevence syndromu vyhoteni.

2.3 Pracovni zatéz a syndrom vyhoreni u socialnich pracovniki

Sociélni pracovnici patii do oblasti pomahajicich profesi, tyto profese jsou ve vysoké mite
ohrozeny citovym a mentalnim vycerpanim, které muze vyustit v tzv. syndrom vyhofteni.
Socialni pracovnici vkladaji do své prace osobni zaujeti, intenzivng pracuji se svymi klienty,
¢asto s nimi maji dlouhodoby kontakt a snazi se jim pomoci s jejich nepfiznivou Zivotni
situaci. Vysokd mira tlaku od klienth méa vliv na celkové vycerpani a psychickou

nerovnovahu, se kterou se pracovnik musi efektivné vypotadat.

Podstatnou roli v pomahajicich profesich hraje lidsky vztah mezi pracovnikem a klientem.
Tak jako zak si chce vazit svého ucitele, tak je pro klienta dillezité davétrovat socidlnimu
pracovnikovi. Mira angaZovanosti, kterou pracovnik do své prace investuje, zpusobuje,
ze jeho vztah ke klientim je rtizny. Neangazovany pracovnik déla svou praci bez zajmu
o klienta a jeho vztah ke klientovi bude neutralni, pojima svou praci jako vykon svétenych
pravomoci. U angazovaného pracovnika miZe dojit az k ob&tovani se pro klienta na sviij
vlastni tkor a pfebirani kontroly nad klientem. Narocnost pomahajici profese lze
charakterizovat takto: ,,Jakkoliv je zavaznym idedlem akceptovat jako klienta kohokoliv,
je zaroven zcela nepochybné, Ze je to pozadavek neuskutecnitelny. Ten, kdo by jej dokdzal
tteba 1 s malymi vyjimkami realizovat, by byl mimofddna osobnost, svétec. Svétcl
je nekone¢né malo v porovnanim s mnozstvim lidi potfebnych v pomahajicich profesich.
Je tedy tfeba pfijmout jako fakt skutecnost, ze nikdo nemiize €¢inné pracovat s kymkoliv
a ze kazdy pomahajici potkava potiebné, ktefi v ném budi zdporny vztah.* (Kopftiva, 2016,

s. 28)
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Naro¢né pozadavky na vykon poméahajicich profesi mohou pfedstavovat pro tyto pracovniky
nepiimétrenou zatéz, kterd mize vést k celkovému psychickému a emocionalnimu vycéerpani,

resp. syndromu vyhoteni. (Jankovsky, 2003)

Socialni praci je vysoce stresové povolani s nizkou mirou spolecenské prestize. Zahrani¢ni
vyzkumy zabyvajici se stresem a syndromem vyhoteni se shoduji na tom, ze vysoka zatéz
socialnich pracovnikli je dana specifickymi vlastnostmi, jako jsou citlivost, dusevni

zranitelnost a nadmérné prebirani odpoveédnosti za své klienty. (Elichova, 2017)

Pojem syndrom vyhoieni zacal pouzivat ve druhé poloviné 20. stoleti americky
psychoanalytik H. J. Freudenberger, ktery jej definoval jako: ,,vyhasnuti motivace
a stimulujicich podnétt v situaci, kde péce o jedince a neuspokojivy vztah jsou pfi¢inou,
Ze prace nepiinasi ocekavané vysledky.“ Syndrom vyhoteni je zndm také pod pojmem

,burnout®, coz doslova znamena ,,vyhotet”. (Jeklova a Reitmayerova, 2006, s. 7)

Syndrom vyhoteni u socidlnich pracovnikii mizeme definovat jako: ,,soubor typickych
ptiznakti vznikajicich u pracovnikii pomdhajicich profesi v dasledku nezvladnutého

pracovniho stresu. (Matousek, 2003, s. 55)

Syndromem vyhoteni jsou ohroZeni zejména ti pracovnici, ktefi do své prace dlouhodobé
vkladaji vysoké pracovni nasazeni, véfi v to, co d€laji a chtéji doslova ,,spasit svét®. Stiet
s realitou pro né€ byva zdrojem stresu, nerovnovahy a beznad¢je. Neustald snaha néco zménit

je vycerpava, vytraci se radost ze zivota a ocitaji se ve velkém emocnim vypéti.

Mezi stresory, které pfispivaji k syndromu vyhoteni v pomahajicich profesich, jejichz piivod
lze odvodit od klientli, s nimiZ socidlni pracovnici pfichazeji do kontaktu, patii zejména
nutnost nadmérné angazovanosti v problémech klientti, negativni dojmy z klientti, moznost
fyzického ohrozeni klienty, ptilisna dlouha expozice vici riznym negativnim fenoméntim,
délka a pocet kontaktd ¢i krizovych intervenci s klienty, ktefi vykazuji zdvaznou

psychopatologickou ¢i somatickou symptomatologii. (Elichova, 2017, s. 115)

Faktory, které u socialnich pracovnika zplisobuji narlistdni stresu, jsou zejména pracovni
nasazeni, nejistota, uzkost, snaha obstat a dlouhodoba prace s jednim klientem. (Ulehla,

2005)
Vyhoteni je proces, ktery ma urcité faze a dynamiku, nejdfive nastdva nadSeni, nad¢je, které
ovSem cCasto souviseji s nerealistickym pohledem na vykon pomahajici profese. Nasleduje

stagnace, béhem které jiz nadSeni pohasina, a do poptedi se dostavaji subjektivni zajmy.
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Po stagnaci nésleduje frustrace z vykonavané prace, ktera mulze pfertst az v apatii,
coz je reakce na bezvychodny stav. V této fazi dé€la pracovnik pouze to, co musi. V posledni

fazi Clovek hledéd uz jen cestu k tiniku z tohoto bludného kruhu. (Jankovsky, 2003)

Typickymi projevy syndromu vyhoteni jsou ztrata energie, trpélivosti s klienty, uzkostné
dodrzovani standardnich postupii, vyhybani se klientim, omezovani kontaktu a komunikace
se spolupracovniky, nadfizenymi. Dale pak ¢asté pracovni neschopnosti, velka mira skepse,

pocity vycerpani a deprese. (Matousek, 2003)

U vykonu pomahajicich profesi je zddouci umét aktivné predchézet naprostému fyzickému,
emocionalnimu a duSevnimu vycerpani. Pokud chceme ziskat tidaje o mife vyhoteni,
lze k tomu pouzit jednoduchy dotaznik, na jehoz zdkladé mizeme vyhodnotit, zda se
pracovnici citi dobfe, kdy je tfeba zvysit pozornost a kdy uz se jedna o akutni krizi. Vyhoteni
lze eliminovat nékolika zpisoby. Jednim z nich je zména profese, ktery ovSem fesi jen
momentalni situaci. Dal§im je moznost povySeni, kdy se jiz pracovnik nedostava
do bezprostfedniho kontaktu s klienty, coz je ovSem problematické zejména z divodu
personalniho fizeni v organizaci. Za zcela zasadni vyznam v pfedchazeni syndromu
vyhoteni miizeme povazovat prevenci. Je dllezité, aby pracovnici byli schopni praktikovat
pozitivni naladéni, aby uméli poznat, co jim pfinasi uspokojeni a tlevu. Mize jit o rizné

konicky, sport a cestovani. (Jankovsky, 2003)
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3 ANGAZOVANOST

Angazovanost patii mezi manazery i personalisty k Casto skloiovanym tématim, zejména
je to pak zvySovani angazovanosti, které pfispiva k spéSnosti firmy. Vztah mezi vykonem
pracovnikii a pozitivnimi obchodnimi vysledky organizace v posledni dobé nezavisi
na spokojenosti, loajalit¢ a oddanosti, ale zejména na pln¢ angazovanych pracovnicich.
Neustalé zmény, které probihaji v moderni spolecnosti v oblasti prace, klade na zamé&stnance
naroky zejména v oblasti sebefizeni, vlastni odpovédnosti a vzdélavani. V nasledujicich
podkapitolach bude popsdna koncepce angazovanosti, zpuisoby meéfeni jeji urovné

u pracovnik a faktory majici vliv na Groven angazovanosti.

3.1 Koncepce angazovanosti

Na prelomu stoleti se zac¢alo hovofit o tzv. pozitivni psychologii, jejiz cilem je objevovat
a podporovat faktory, které umoznuji organizacim efektivnéjs$i prosperitu. Pozitivni
psychologie se stala zdkladem, ktery vedl k vyzkumu angaZovanosti v akademickém
prostiedi. S angazovanosti Gizce souvisi pojmy pracovni spokojenost, motivace a oddanost
pracovnikl. Jsou to terminy, které se dopliuji, jsou navzijem spojené a vzajemné

se prekryvaji. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

Spokojenost s praci se tyka postojit a pocitl, které lidé vnimaji ve vztahu ke své praci.
Pozitivni postoje jsou spojeny se spokojenosti s praci, negativni s nespokojenosti s praci.
Uroven spokojenosti je ovliviiovana vnitinimi a vn&j§imi motivaénimi faktory, kvalitou
fizeni, socialnimi vztahy na pracovisti a mirou UspéSnosti. Zakladnimi pozadavky tykajici
se spokojenosti s praci zahrnuji vyS$i plat ¢i mzdu, spravedlivy systém odménovani,
prilezitosti k povySeni, ohleduplné a participativni fizeni, dostate¢né socidlni interakce
pii préci, rozmanité ukoly a vysoky stupenl autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami
prace. Hodnota spokojenosti jedincti zavisi nejen na jejich vlastnich potiebach a o¢ekavani,

ale také na prosttedi, ve kterém pracuji. (Armstrong, 2007)

Pracovni spokojenost byva zahrnovana do charakteristik angaZovanosti, pfitom
je zdlraznovano, ze se tyto dva pojmy vzajemné odliSuji. Mizeme nalézt riizné motivy pro
spokojenost s vykonavanim prace, pficemz jednim z nich miZe byt seberealizace, radost
a uspokojeni z prace, jinym pak potieba penéz, jistoty zaméstnani apod. To, co odliSuje
angazovanost od pracovni spokojenosti, je pfedev§im nadSeni, zapaleni, oddanost praci

a ochota investovat do prace vlastni energii. Spokojenost je spojovana s uspokojenim,
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angazovanost s aktivaci. Existuje vSak i opacny nazor, ktery tikd, Ze angazovanost v sob¢
zahrnuje pracovni spokojenost, angazovani jedinci jsou pravdépodobné také spokojeni a ti,
co jsou spokojeni, jsou zase velice pravdépodobné angazovani. (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016)

Nazor, ze rist spokojenosti s praci vede ke zlepSenému vykonu, je vSeobecné uznavan,
pfestoze, ze vyzkum nezjistil Zadny silny vztah mezi spokojenosti a vykonem. Lze fici,
Ze to neni spokojenost s praci, co vede k vysokému vykonu, ale naopak — vysoky vykon
je to, co vede ke spokojenosti v praci. Spokojeny pracovnik pak neni nutn¢ vykonnym
pracovnikem a pracovnik, ktery odvadi hodné prace, nemusi nutné¢ byt spokojenym
pracovnikem. Lid¢é jsou motivovani k dosahovani urcitych cilti a budou spokojeni, kdyz jich
doséhnou zlepsenym vykonem. ZlepSeni vykonu lze dosadhnout, pokud zaméstnavatel svym
pracovnikiim poskytne pfilezitost k vykonu a zajisti, ze k tomu budou mit potiebné znalosti
a dovednosti a ze za kvalitni praci budou odménéni, jak finan¢né, tak i jinym zptsobem.

(Armstrong, 2007)

Dalsim faktorem, ktery souvisi s angazovanosti, je motivace. Motivaci lze charakterizovat
jako cilové orientované chovani. Dobfe motivovani jedinci maji jasn¢ definované cile
a podnikaji kroky, které vedou k dosazeni téchto cild. Tato vnitfni forma motivace

je nejlepsi, pokud dané kroky jdou spravnym smérem. (Armstrong, 2007)

Motivace ma tedy vnitini a vnéj$i zdroje, vnitinimi zdroji jsou motivy a pohnutky, vnéjSimi
pak podnéty a stimuly. Vnitini motivace vychazi z naSich potieb a ziskanych hodnot, postoji
a navykl. Motivaéni dispozice se projevuji jako realné sily pod vlivem vnéjsich projevil,

avSak pouze tehdy, ze je jedinec jako podnéty ohodnoti. (Vyrost a Slaménik, 2008)

Pracovni motivace je motivaci jedincti k pracovni ¢innosti, které jsou ovlivnény intrinsickou
(vnitini) a extrinsickou (vnéj$i) motivaci. K extrinsické motivaci dochazi, pokud organizace
podporuje pracovniky v pracovnim usili a dosahovéni cili naptiklad vytvafenim dobré
tymové atmosféry, udrZovanim jistoty zaméstnani, zvySovanim platu. Intrinsicka motivace
pak vychéazi pfimo z €lovéka a z jeho vztahu k préci, kdy jedinec pracuje pravé kvili

pozitivnim prozitklim. (Nakonecny, 2005)

Intrinsicky motivujici prace uspokojuje pracovnikovy potieby, jako jsou potieba
seberozvoje, sebeucty a uspéchu. K dosazeni tohoto cile napomaha napt. zpétna vazba,
Siroky zabér schopnosti a dovednosti, smysluplnd a vyznamna prace, kterd umozni

individudlni rozhodovani a pfistup pracovnika k jejimu splnéni. Vysledkem je spokojenost,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 29

loajalita a aktivizace pracovnikill, jeho dusevni rovnovaha a pozitivni dopad na zdravi.

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

Motivace je také vyznamnym Cinitelem, pokud jde o vykon. Spolecné se schopnostmi tvoii
subjektivni a osobnostni vykonnost ¢lovéka. Vztah motivace a vykonu je velmi slozity.
Casto byva skuteénosti, ze chceme-li néco piili§, mnohdy nebyva vysledku dosaZeno.
Pticinou této skute¢nosti mize byt piiliSnd motivovanosti, kterd sebou ptinasi vysokou miru
vnitiniho napéti, jez naruSuje fungovani lidské psychiky a oslabuje tak vnitini predpoklady
k vykonu. Celkové se tedy vykon snizuje. Vztah mezi trovni motivace, naro¢nosti ukolu
a vykonem vyjadifuje tzv. Yerkestv-Dodsoniv zakon, oznacovany téz jako
»obracend U-ktivka“. Tato kiivka vyjadiuje skutecnost, Ze tirovent vykonu za predpokladu
nizké urovné motivace bude nizka. S rlistem intenzity motivace se bude zvySovat, ale pouze
do ur¢ité trovné, presdhne-li motivovanost urcitou mez, Grovenn vykonu se snizi. Téma
motivace a vykonu predstavuje v psychologii tendenci ¢lovéka dosahovat co nejlepsiho
vykonu v ¢innostech, v nichz se uplatiiuje métitko kvality, v nichz mtize dosdhnout tispéchu.
Jedna se o vykonovou motivaci, kterd souvisi s potfebu dosdhnout uspéchu a s protikladnou

potiebou vyhnout se netispéchu. Osoby s vysokou vykonovou motivaci povazuji za uspéch

dosazeni cile. (Horvathové, Blaha a Copikova, 2016)

Oddanost a angazovanost jsou Uzce souvisejici pojmy, silny pocit oddanosti vii¢i organizaci
muze znamenat vys$i angazovanost a vysoka uroven angazovanosti mize zvysit oddanost
vuci organizaci. The Oxford English Dictionary tvrdi, Ze ¢lovék je oddany, kdyZ je moralné
pro néco nadseny, zatimco angazovany ¢lovek je ten, ktery se pilné a horlivé né¢im zabyva.

(Armstrong, 2007)

Rozdil mizeme vidét v tom, Ze angazovanost se tykd prace a oddanost se vztahuje
k organizaci. Oddanost vi¢i organizaci vyjadiuje pfistup pracovnikii, ktery zdlraziuje
vnitini oddanost a preferuje zdjmy organizace pfed z4jmy pracovniki. Sklada se
z emocionalni oddanosti vyjadiujici, do jaké miry chce pracovnik byt soucésti organizace,
trvajici oddanosti, ktera se tyka potfeby vykonani prace pro organizaci a normativni
oddanosti, kterd vyjadfuje, do jaké miry chce pracovnik zlstat v organizaci. Prizkumy
zabyvajici se vztahem mezi oddanosti a chovanim poukdzaly na skuteCnost, Ze vyssi
oddanost je pficinou neetického jednani pracovnikli. Tito pracovnici timto chovanim chtéji

chranit organizaci, aby v ni mohli ziistat. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)
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Pokud jsou lidé oddani své praci, maji zajem o to, co dé€laji, pak 1ze mluvit o angazovanosti
pracovniki. Aby se u pracovnikii angazovanost zvySovala, m¢l by zaméstnavatel neustale

zabezpecovat zajimavost, podnétnost a rozmanitost pracovnich ukoli. (Armstrong, 2007)

3.2 Hodnoceni urovné angazovanosti

O angazovanosti pracovnikli mizeme mluvit tehdy, kdy jsou svou praci zaujati, maji k ni
pozitivni vztah a plni zadané tikoly co nejlépe. Jinymi slovy Ize fici, Ze daji své organizaci

1 néco navic, ne proto, ze je to vyzadovano, ale proto, Ze svou praci délaji radi.

Samotna spokojenost s praci neni jediny faktor, ktery ma vliv na vykon a plnéni cila
organizace. Pozornost zaméstnavateli zaméfend na vytvafeni podminek pro to,
aby zaméstnanci byli spokojeni, motivovani a oddani organizaci tak, aby neuvazovali o tom,
ze by svou praci opustili, se v poslednich letech pfesunula na angazované pracovniky, kteti
jsou ochotni vynalozit vysoké usili k tomu, aby byla organizace tispé$na. Spole¢nost Mercer,
na zaklad¢ svych vyzkumt, definovala ve svém modelu angazovanosti Mercer’s Employee
Engagement Model vztah mezi spokojenosti, motivaci, oddanosti a angazovanosti.
Dle tohoto modelu je spokojeny pracovnik ten, ktery méa rad svou praci, je spokojen
s pracovnimi podminkami, pracuje samostatn¢, je spolehlivy, ale neni ochoten pracovat
vtymu a vyvinout vétsi Usili pro plnéni cili organizace. Motivovani pracovnici spliuji
vSechny predpoklady spokojenych pracovnikil, ale pracuji vice soustfedéné a energictéji,
své cile stavi nad cile organizace. Oddani pracovnici jsou loajalni, ambicidzni a vé&fi,
ze v organizaci dosdhnou téch nejlepsich vykont. Nejvyssiho stupné angazovanosti dosahuji
pracovnici obhdjci, ktefi vynakladaji obrovské usili pro dosazeni cilii organizace a Casto
pracuji za hranici svych povinnosti. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

AngaZzovanym pracovnikem je clovek, ktery ma pozitivni vztah k praci, identifikuje
se s organizaci a véfi ji, aktivné se podili na lepSich vysledcich organizace, se svymi kolegy
jedna s respektem a Casto jim pomaha, je spolehlivy, vzdélava se ve svém oboru a jde Casto

1 za hranice pozadavki své prace. (Armstrong, 2007)

Sledovat a hodnotit angaZovanost pracovnikll je pro organizaci velmi dulezité zejména
z diavodu piimého vlivu angazovanosti na pracovni vykon zaméstnanci a vykonnost
organizace. M¢éfenim tUrovné angazovanosti se zabyvaji sociologické a socialné
psychologické vyzkumy, které k ziskani vysledkii vyuzivaji dotazniky motivovanosti

¢1 angazovanosti. Dotaznikové Setfeni si miize organizace uskutecnit sama prostiednictvim
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standardizovanych dotaznikil, které se pro méfeni angazovanosti vyuzivaji nejcastéji nebo
vyuzit specializovanou firmu. Nejznaméjsi dotaznik v této oblasti je Dotaznik pracovni
angazovanosti — vitalitu, oddanost a pohlceni. Dalsi dotaznik, ktery lze Gspésné vyuzit,
je dotaznik snidzvem The Gallu Workplace Audit (Gallup Q'%) spolecnosti Gallup,
je slozeny z 12 otazek, které jsou zaméefeny na vniméani prace a pracovniho prostredi a dokazi
predpovidat angazovanost a vykonnost jednotlivelt 1 skupin v navaznosti na vystupy
organizace. Pro méfeni urovné angazovanosti pracovniki a jejich vztah k organizaci lze také
vyuzit dotaznik Employee Engagement Index spolecnosti CIPD. Dotaznik spole¢nosti IES
obsahuje 12 tvrzeni, na zékladé kterych lze zjistit, jak je angazovanost pracovnikli ovlivnéna

praci, zkusenostmi a vykonem. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

Se zjisténymi ukazateli by mél vrcholovy manaZer v organizaci déle pracovat a snazit se

o0 zvySeni miry angazovanosti u svych pracovniki.

3.3 Faktory ovliviiujici angaZzovanost

Na vznik, existenci a rist angaZzovanosti pracovnikli maji vliv oblasti, které se dale rozpadaji
na dil¢i faktory. Je v zajmu organizace zjistit, které faktory angazovanost pracovnikil
podporuji a naopak v angazovanosti brani a zajistit vhodné néstroje k zabezpeceni ristu

angazovanosti pracovnikil v organizaci. (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016)

Faktort, které ovliviluji angazovanost pracovniki, je cela fada, jsou to zejména ty, které se
tykaji pracovniho prostiedi, odménovani, vztahl na pracovisti a dalsi. Otazkou, které faktory
a jakym zptisobem ovliviiuji chovani pracovnikl, se zabyvaly vyzkumné spolecnosti
napi. Mercer, CIPD, Hay Group a mnoho dalSich. Kazda zvolila ke zjiSténi ovliviiyjicich
faktorti sviyj vlastni piistup k definovani faktori angazovanosti, ovSem vysledky vyzkumu

jsou si velmi podobné.

Nejznaméjsi model angazovaného vykonu, vytvofila celosvétove plisobici spolecnost Hay
Group. Model The Hay Group Engaged Performace ® Model oznacuje 6 skupin faktori,
které mohou vést k vy$Si angazovanosti pracovnikll. Prvni skupinu faktorti z oblasti
hmotnych/hmatatelnych odmén naplituji konkrétni faktory, kterymi jsou plat, mzda,
je to také slozka odmeén, které jsou poskytované nad ramec penézni odmeny, urcité druhy
motivacnich programli pro zaméstnance a také udélovani uznani, ocenéni. Ve skupiné

kvalita prace jsou faktory, které pfispivaji k vnimani hodnoty prace, zajimavosti
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a motivovanosti k uspéchu v praci, ale také pracovni zatéz a kvalita pracovnich vztaht.
Skupinu faktori rovnovdha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem tvoii pfiznivé,
podporujici okoli, uznani potieb zivotniho cyklu, ktery poskytuje pracovnikiim prostor,
aby skloubili svou praci s mimopracovnimi povinnostmi a zajmy, jistota pfijmu a socialni
pomoc a podpora. Dalsi skupina faktort, kterymi jsou kvalita vedeni, hodnoty a chovani
organizace, povést organizace, uznani a ocenéni pracovnikli, komunikace patii do faktort
inspirace a hodnoty. Pfiznivé, moznosti poskytujici prostiedi je faktor, ktery zahrnuje
fyzické prostiedi a vybaveni pracovisté, vzdélavani, osobni jistotu a bezpecnost. Poslednim
faktorem je skupina budouci rist a ptilezitosti, kterd zahrnuje ptilezitosti postupu v kariéte,
zlepSovani pracovniho vykonu a také vzdélavani uskutecnéné nad ramec prace.

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

Dalsi spolecnosti, kterd se zabyvala faktory angazovanosti je Aon Hexitt, kterd svym
modelem AON Hewitt’s Engagement Model identifikovala podobn¢ jako Hay Group Sest
skupin faktorti. Jsou to celkové odmény, praktiky organizace, kvalita zivota, prace, lidé
a prileZitosti. Dle spolenosti Aon Hewitt je angaZovanost uréena tfemi atributy: Rikat,
Zustat a Usilovat. Tyto atributy musi byt splnény soucasné a znamenaji vztah pracovnikll
k organizaci, zda pozitivn¢ hovoii o organizaci, maji pocit propojeni s organizaci a zda jsou

motivovani k dosahovani tspéchil. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

Také poradenské spolecnost Mercer realizovala v ramci celého svéta vyzkum s cilem nalézt
faktory, které pfispivaji k dosaZeni nejvyS$i Urovné angaZovanosti u pracovniki.
Tyto vyzkumy slouzi zejména zameéstnavatelim k planovani strategie fizeni lidskych zdroja
v organizacich. V prizkumu sniazvem What's Working respondenti odpovidali
na 125 otazek, které byly seskupeny do 13 oblasti. Dle zjisténi byly nejsilnéjSimi faktory
angazovanosti tvrzeni tykajici se oddanosti a hrdosti vii¢i organizaci. Organizace Mercer
zjistila Ctyfi trovné dosazeni angazovanosti v organizaci, kterymi jsou samotna prace,
leadership, uzndni, odmény a komunikace v organizaci. Studie snazvem Employee
Engagement urcila také faktory, které rozvoji angazovanosti v organizaci brani — jsou to

byrokratické chovani a pracovni zatizeni pracovnikii. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

Kazdy zaméstnavatel by mél mit zajem na zjiSténi faktord, které ovliviiuji angazovanost jeho
pracovnikil, a na zékladé tohoto zjiSténi by mél volit takové aktivity, které by pfispély
k jejimu zvySovani. Z dostupnych vyzkumi bylo zjiSt€no, Ze angazovanost ma uzkou

navaznost na vykon organizace, jeji zisky a celkovou trroven.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 DESIGN VYZKUMU

Teoretickd vychodiska z oblasti angazovanosti a vymezeni souvislosti s profesnimi
kompetencemi socidlnich pracovnikli byly pfedmétem vyzkumu v praktické casti. Vyzkum
byl realizovan v obcich s rozsifenou piisobnosti ve Zlinském kraji u socialnich pracovnikt
pracujicich na odborech socidlné-pravni ochrany déti. Tito pracovnici jsou denné
vystavovani vysoké mife emocionalniho i psychického zatiZzeni, a to vzhledem k tomu,
ze Casto pracuji s ohroZzenymi a tyranymi détmi. V roce 2008 provadél Vyzkumny ustav
prace a socidlnich véci Setfeni, které zjistovalo vytizenost pracovnikll a pracovnic organi
socialné-pravni ochrany déti na urovni obci s rozsSifenou plsobnosti. Na zaklad¢ téchto
vysledk bylo zjiSténo, ze jsou celorepublikové nedostatky v persondlnim zajisténi danych
pracovist’. Ve Zlinském kraji byl redlny pocet socidlnich pracovnikii a kuratorti 6,3 na obcich
s roz$ifenou plsobnosti, optimalni by pak byl pocet 9,6 pracovnikil, cozZ je navyseni o 51 %.
Z uvedeného zjisténi vyplyva, Ze pracovnici jsou na téchto odborech vytizeni na 150 %,
tento stav je pro n¢ vycerpavajici a frustrujici. Za hlavni zdroj zatéze urcili respondenti
administrativu, ktera jim pohlti nejvice €asu, dale to pak bylo vykazovani nejriznégjsich

statistik a navstévy u déti umisténych v ustavni nebo ochranné vychove.

Hlavnim cilem prace je zjisténi miry angazovanosti socialnich pracovnikli organu
socialné-pravni ochrany déti v oblasti vitality, oddanosti, pohlceni a hodnoceni vlivu
vybranych faktorii na vniméni jejich osobni a pracovni pohody. Zjisténé faktory mohou
prispét k opatfenim, které nadiizeni pracovnici pouziji k posileni faktorii pozitivniho
vnimani nebo naopak oslabeni faktorti negativniho vnimani osobni a pracovni pohody svych
pracovniki. ZjiSténi pak mohou vyraznou mérou piispét k pfedchdzeni syndromu vyhoteni
socialnich pracovnikl organu socidlné-pravni ochrany déti. Dil¢im vyzkumnym cilem je
zjistit rozdily mezi mirou angazovanosti u socialnich pracovnikll orgdnu socidlné-pravni

ochrany déti v zavislosti na jejich vékové kategorii.

4.1 Vyzkumné otazky a vécné hypotézy
V navaznosti na uvedeny cil vyzkumu byly stanoveny vyzkumné otazky:

1. Jaka je mira angaZovanosti socialnich pracovniki OSPOD?
1.1. Jaka je mira angaZovanosti socialnich pracovnikit OSPOD v oblasti vitality?
1.2. Jaka je mira angaZovanosti socialnich pracovnikit OSPOD v oblasti oddanosti?

1.3. Jaka je mira angazovanosti socialnich pracovnikit OSPOD v oblasti pohlceni?
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2. Které faktory ovliviiuji osobni a pracovni pohodu z pohledu socidlnich pracovnika
OSPOD?
2.1. Které faktory ovliviiuji troven osobni a pracovni pohody z pohledu socidlnich
pracovnikit OSPOD v nejvyssi miie?
2.2. Které faktory ovliviiuji troven osobni a pracovni pohody z pohledu socidlnich
3. Jaké jsou rozdily v dosazené mife angazovanosti v zavislosti na vékové kategorii
socialnich pracovnikiit OSPOD?
3.1. Jaké jsou rozdily v dosaZené mife vitality v zavislosti na vékové kategorii socialnich
pracovnikii OSPOD?
3.2. Jaké jsou rozdily v dosazené mife oddanosti v zavislosti na vekové kategorii
socialnich pracovniki OSPOD?
3.3. Jaké jsou rozdily v dosazené miie pohlceni v zavislosti na vékové kategorii

socialnich pracovniki OSPOD?

Pro zjiSténi vztahu mezi mirou angazovanosti a vékovou kategorii socialnich pracovniki

OSPOD byly stanoveny vécné hypotézy:

H1 Existuje rozdil v dosazené mife angazovanosti v zavislosti na veékové kategorii

socialnich pracovnikii OSPOD.

H2 Existuje rozdil v dosazené¢ mite vitality v zévislosti na vékové kategorii socidlnich

pracovnikit OSPOD.

H3 Existuje rozdil v dosaZzené mife oddanosti v zavislosti na vékové kategorii socialnich

pracovnikit OSPOD.

H4 Existuje rozdil v dosazené mife pohlceni v zavislosti na vékové kategorii socidlnich

pracovnikit OSPOD.

Stanovené hypotézy budeme testovat a na zékladé zjisténych vysledkti rozhodneme, zda
existuje rozdil v dosazené mife angazovanosti a jednotlivych faktort v zavislosti na vékové

kategorii socialnich pracovnikiit OSPOD.

4.2 Vyzkumny soubor

Zakladnim vyzkumnym souborem byli vybrani socialni pracovnici pracujici na odborech

socialné-pravni ochrany déti na obcich s rozsifenou pusobnosti ve Zlinském kraji.
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Pro ucely vyzkumu byl zvolen exhaustivni vybér, kterym jsou vSichni pracovnici pracujici
na odborech OSPOD na obcich s rozsifenou plisobnosti ve Zlinském kraji. Ve Zlinském kraji
je 13 obci s rozsifenou plisobnosti, na odborech socidlné-pravni ochrany déti pracuje 141
socialnich pracovniki, ktefi byli pozadani o spolupraci pfi vyzkumném Setieni. Socidlni
pracovnici OSPOD byli vybrani z dvodu naroc¢nosti jejich profese a velkému pracovnimu
vytizeni, jsou tedy vhodnym cilem pro zjistovani osobni a pracovni pohody a faktord,

které na ni maji vliv.

Do vyzkumu se zapojilo celkem 116 respondentii, znichz 63 patii do generace X
(rok narozeni 1961-1981) a 53 do generace Y (rok narozeni 1982—1995). Graf 1 zobrazuje

vékové slozeni respondentd, ktefi vyplnili dotaznik.

Vékové slozeni respondentu

DOgenerace X [Ogenerace Y

Graf 1 Vékové slozeni respondenttl (vlastni zdroj)

4.3 Technika sbéru dat

Pro vyzkum byla zvolena kvantitativni metoda vyzkumného Setfeni. Ke zjisténi pottebnych

dat byl pouzit standardizovany dotaznik, ktery se sklada ze dvou ¢asti.

V prvni ¢asti byla zjiStovana angazovanost pracovnikti pomoci Dotazniku UWES — Utrecht
Work Engagement Scale (dostupny v ¢eském jazyce), jehoz autory jsou Wilmar Schaufeli
vitalitu, oddanost a pohlceni, a to prostfednictvim urcitych tvrzeni. Respondent vybird na
zakladée svych pocitli u kazdého vyroku z hodnoty v rozmezi 0 — 6, kde 0 znaci, ze nikdy
takové pocity neprozivd a hodnota 6 oznacuje, Zze takové pocity proziva kazdy den.

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)
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Tabulka 1 prehledné znazornuje zatazeni vyrokii do oblasti vitality, oddanosti a pohlceni.

Tabulka 1 Zarazeni vyrokt do oblasti angazovanosti (vlastni zdroj)

Oblast Cislo Znéni vyroku
vyroku
1 Ve své praci piekypuji energii.
4 Ve své praci se citim silny a energicky.
vitalita 8 Kdyz rano vstdvam, t€$im se na svou praci.
12 Kdyz pracuji, mohu v tom pokrac¢ovat velmi dlouhy ¢as.
15 Ve své praci jsem psychicky odolny.
17 Ve své praci vzdy vytrvam, i kdyZ se véci nedafi
2 Praci, kterou délam, pokladam za prospésnou a smysluplnou.
5 Svou praci jsem nadSeny.
oddanost 7 Kdyz pracuji, zapomenu na vse okolo sebe.
10 Jsem hrdy na praci, kterou délam.
13 Ma préce je podle mé podnétna.
3 Kdyz pracuji, ¢as leti.
6 Kdyz pracuji, zapomenu na vSe okolo sebe.
pohlceni 9 Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny.
11 Jsem ponoteny do své prace.
14 Svou praci se nechdvam unést.
16 Je pro mne téZké odtrhnout se od své préce.

Druhé cast dotazniku byla zaméfena na hodnoceni vlivu jednotlivych faktorti angaZzovanosti

na iroven osobni a pracovni pohody. Autofi Horvathova, Blaha a Copikova (2016) vytvofili

tento dotaznik na zdklad¢ vlastni zkuSenosti a vyzivaji modelll angazovanosti. Pro potteby

dotazniku bylo vybrano 27 faktort, které byly zatazeny do 6 skupin podle modelu The Hay

Group Engaged Performance® Model. Jedna se o skupiny faktori spadajici do uréité oblasti,
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u kazdého faktoru mél respondent posoudit, jaky mé vliv na jeho vnimani osobni a pracovni
pohody. Pokud uvedeny faktor mél maly vliv, zvolil 1, pokud byl vliv stfedni, zvolil 2,
u vysokého vlivu zvolil respondent Cislo 3. Vysledkem je aritmeticky pramér za jednotlivé

skupiny faktort.

V tabulce 2 jsou jednotlivé faktory, které ovliviiuji vnimani osobni a pracovni pohody,

prehledné zatazeny do skupin.

Tabulka 2 Zarazeni jednotlivych faktorti do skupin (vlastni zdroj)

Skupina faktori Jednotlivé faktory
Hmotné/hmatatelné Vyse ptijmu, dobré zaméstnanecké vyhody, udélovani
. uznani/ocenéni, spravedlnost odménovani, pobidky
odmény vr ,
k vys§imu vykonu.
Vnimani hodnoty préace, podnétnost/zajimavost, svoboda
Kvalita prace a autonomie, roz§ifené pravomoci/odpoveédnosti,

pracovni zatéz, kvalita pracovnich vztaht.

Rovnovaha mezi

i Ptiznivé, podporujici okoli, rovnovaha mezi pracovnim
pracovnim

. , a mimopracovnim zivotem, jistota pfijmu, socialni
a mimopracovnim

.. pomoc a podpora.
Zivotem

Kvalita vedeni, uroven spoluprace, povést organizace,

Inspirace a hodnoty L, . .
uznani, komunikace, inovace.

Priznivé, moznosti

L, . ., | Prostfedi pracovisté, informacéni podpora, osobni jistota.
poskytujici prostredi

Profesni rozvoj (vzdelavani), vzdélavani a rozvoj nad
ramec prace (osobni rozvoj), ptilezitosti k postupu v
kariéte.

Budouci rist
a prileZitosti

Na zéklad¢ vyhodnoceni dotazniku bude dale posouzena souvislost mezi celkovou trovni
angazovanosti a veékovou kategorii respondentii. Vékova kategorie byla rozdélena
na generaci X a generaci Y. Do generace X jsou zafazeni respondenti narozeni mezi lety

1961 a 1981, v Ceské republice je tato generace ¢asto nazyvana ,Husakovymi détmi.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 39

Charakteristikou této vekové kategorie je zejména loajalnost, ma rada své jistoty,
nevyhleddvd zmény, typické pro ni je, ze vétSina zastupci této kategorie nastoupila
do zaméstnani po Skole a stale v ném pracuje. V této kategorii se lidé casto potykaji
se syndromem vyhoteni. Generaci Y jsou respondenti narozeni mezi lety 1982 a 1995,
je to takzvana mlada generace pracovniki, kterym se fiké ,,mileniani*. K charakteristickym
rystiim této skupiny patfi to, Ze byvaji Casto velmi ambicidzni, zajimava je pro né prace plna
vyzev, Casto kladou diraz na svou socidlni jistotu a osobni uplatnéni. Pracuji velmi
efektivné, flexibilng, ale dovedou si udélat Cas i na své konicky a relaxaci. (Horvathova,

Bléha a Copikova, 2016)

Dotaznik byl vytvoien ve webové aplikaci Survio.com, kterd je urena pro elektronické
ziskavani dat a jeji vyhodou je zejména jednoduché a piehledné zpracovani. Odkaz
na vyplnéni dotazniku byl rozeslan na e-mailové adresy socialnich pracovnikit OSPOD
pracujicich na ORP ve Zlinském kraji. Respondenti byli vyzkumnikem pozadani o anonymni
vyplnéni dotazniku. Celkem byl dotaznik rozeslan 141 socidlnim pracovnikiim, z tohoto
poctu bylo dosazeno 82% navratnosti, coZz piedstavuje 116 vyplnénych dotazniki.
Po kontrole jednotlivych odpovédi nebyl z celkového poctu vytfazen zadny dotaznik,
vSechny spliovaly pfedepsané nalezitosti. Dle statistiky navstév Survio.com byl primérny
Cas straveny vyplnénim dotazniku 2-5 min., coZ znaci, Ze dotaznik byl sestaven tak,
aby jeho vyplnéni nebylo pro pracovniky pfili§ zatézujici. Dotaznik otevielo, ale
nedokoncilo 39 % respondentll, z tohoto poctu se né&kteti respondenti k vyplnéni vratili
v jinou dobu, ziejmé z diivodu zaneprazdnénosti, avSak néktefi z oslovenych respondentii

dotaznik nedokon¢ili vubec.

4.4 Zpisob zpracovani dat
Vyzkumna otazka: Jaka je mira angaZovanosti socialnich pracovniki OSPOD?

Zpracovanim prvni Casti dotazniku budou ziskany tfi aritmetické priméry pro faktory
vitality, oddanosti a pohlceni a celkova priimérna hodnota urovné angazovanosti. Ziskana
data budou zpracovana pomoci popisné statistiky a sloupcovych grafii. Rozsah primérného
bodového hodnoceni jednotlivych stupiit miry angaZovanosti jsou piehledné znazornény

v tabulce 3.
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Tabulka 3 Hodnoceni tirovn¢ angazovanosti pro UWES-17 (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016, str. 56)

Vitalita Oddanost Pohlceni Celkové hodnota
velmi nizké 52,17 < 1,60 = 1,60 2192
nizké 218-320 1,61-3,00 1,61-275 1,94-3,06
promeérné 3.21-4.80 3.01-4.90 2,76-440 307-4.66
vysoké 4,81-5,60 4,91-5,79 441-5,35 4,67-5,53
velmi vysoké =561 =580 2 5,36 =554

Vyzkumna otazka: Které faktory ovliviiuji osobni a pracovni pohodu z pohledu socialnich

pracovnikit OSPOD?

Ziskana data z druhé casti dotazniku budou zpracovana v programu Excel a ziskané
vysledky zobrazeny pomoci popisné statistiky a tabulky cetnosti. Pro pfehlednost budou
ziskané primérné vysledky zndzornény sloupcovymi grafy. Zjisténé vysledky znézorni,
které faktory ovliviiuji socialni pracovniky ve vnimani osobni a pracovni pohody v nejvyssi
a nejmensi mife.

Vyzkumna otézka: Jaké jsou rozdily v dosazené mife angazovanosti v zavislosti na vékové

kategorii socidlnich pracovnikit OSPOD?

Ziskané primérné bodové hodnoceni miry angazovanosti z prvni ¢asti dotazniku pouZijeme
pro zjisténi, zda souvisi vékova kategorie pracovnikli s dosazenou mirou angazovanosti. Ke
zjisténi zda existuji rozdily mezi mirou angazovanosti socialnich pracovniki OSPOD
v zéavislosti na vékové kategorii byly stanoveny statistické hypotézy, které budou testovany
pomoci Studentova t-testu. Dle Chrasky (2016) miizeme pomoci tohoto testu rozhodnout,
zda dva soubory dat, ziskané méfenim ve dvou rtiznych skupindch objektl (v nasem piipade
generace X a Y), maji stejny aritmeticky primér. Vysledky budou porovnany s kritickymi
hodnotami Studentova t-testu a nasledné¢ bude stanoveno, zda rozdily mezi zminénymi

dvéma jevy existuji ¢i ne.
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5 ANALYZA DAT

V nasledujici kapitole budou rozebrany vysledky ziskané v dotaznikovém Setfeni. Analyza
bude provedena za kazdou cast dotazniku zvIast a na zavér bude zjiSténo, zda existuje
souvislost mezi dosazenou mirou angazovanosti socidlnich pracovniki OSPOD a jejich

vékovou kategorii.

5.1 Zjisténi miry angaZovanosti socialnich pracovniki OSPOD

Mira angazovanosti socialnich pracovnikid byla zjisténa v oblasti vitality, oddanosti
a pohlceni praci. Vysledky jsou zpracovadny pomoci popisné statistiky a bude rozebrana
kazda oblast samostatng. Nejdiive bude analyzovana celkova mira angaZzovanosti socidlnich

pracovnikii OSPOD a nasledné jednotlivé vyroky uvedenych oblasti.

5.1.1 Celkova mira angaZovanosti u socialnich pracovniki OSPOD
1. Jaka je mira angaZovanosti socialnich pracovniki OSPOD?

V tabulce 4 jsou znazornény vysledky u jednotlivych oblasti angazovanosti, celkovd mira
angazovanosti, minimalni a maximalni hodnoty primeéri a také smérodatna odchylka, ktera

nam udava hodnotu rozptyleni kolem priameéru.

Tabulka 4 Celkové vysledky miry angaZovanosti (vlastni zdroj)

Smérodatna
Pocet
Pramér (M) Minimum Maximum odchylka
platnych (N)
(SD)
Vitalita 116 3,63 1,33 5,33 0,85
Oddanost 116 3,71 0,20 5,80 1,14
Pohlceni 116 3,63 0,67 5,33 0,92
Celkova mira
) 116 3,66 0,73 5,31 0,88
angazovanosti

Z vysledkii vyplyva, Ze celkova mira angaZovanosti nabyva hodnoty M=3,66 na Skale
0 az 6 (SD 0,88), tato hodnota odpovidd primémému vysledku, ktery je uveden

v tabulce 3.
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V oblasti vitality dosahuji respondenti hodnoty M=3,63 bodu na skale 0 az 6 (SD 0,85),
muzeme tedy fici, ze pfi praci tito pracovnici vykazuji primérnou energii pracovniho
nasazeni. Z vysledkl v oblasti oddanosti vyplyva priimérnd hodnota M=3,71 bodt na skale
0 az 6 (SD 1,14), coz odpovida primérnému vysledku. Také v oblasti pohlceni dosahli
respondenti primérného vysledku M=3,63 bodl na skéle 0 az 6 (SD 1,14). Primérné
hodnoty ve vSech oblastech odpovidaji primérnému vysledku v tabulce 3.

Z celkovych vysledki je patrné, Ze v oblasti vitality a pohlceni dosahli respondenti stejnych
pramérnych vysledkt, v oblasti oddanosti prace pak byl primérny vysledek vyssi o 0,08
bodt, coz je zanedbatelny rozdil. Toto zjisténi dokresluje primérnost dosazenych vysledkd.
Celkovy pocet odpovédi v jednotlivych urovnich angazovanosti jsou prehledné zndzornény

v tabulce ¢. 5. Nejvice respondentld (54 %) se pohybovalo v rozmezi 3,07-4,66 bodu,

coz odpovida primérné Grovni angazovanosti.

Tabulka 5 Celkovy pocet respondentl v jednotlivych trovnich angazovanosti (vlastni zdroj)

Uroveii angaZovanosti Pocet respondentii Vysledky v procentech
Velmi nizké (< 1,93) 2 2%
Nizké (1,94-3,006) 33 28 %
Primérné (3,07-4,66) 63 54 %
Vysoké (4,67-5,53) 18 16 %
Velmi vysoké (> 5,54) 0 0%

5.1.2 Zjisténi miry angaZovanosti socialnich pracovnikii OSPOD v oblasti vitality
1.1. Jakéd je mira angaZovanosti socidlnich pracovnikiit OSPD v oblasti vitality?

Dle vyrokt, které byly obsazeny v této oblasti, bylo moZzno zjistit, jakou energii vkladaji
pracovnici do své prace, zda jsou pii svém pracovnim vytiZzeni odolni viici stresu, vyCerpani
a zda obétuji své praci volny Cas. V oblasti vitality byly celkové vysledky M=3,63 bod1,

v tabulce 6 jsou jednotlivé vyroky této oblasti sefazeny podle poctu primérného skore

v
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Tabulka 6 Poradi vyrokti v oblasti vitality (vlastni zdroj)

Poradi | Vyroky v oblasti vitality Primér (M)
1. 15. Ve své praci jsem psychicky odolny. 4,05
2. 17. Ve své praci vzdy vytrvam, i kdyz se véci nedafi. 3,91
3. 12. Kdyz pracuji, mohu v tom pokracovat velmi dlouhy ¢as. 3,72
4. 1. Ve své praci prekypuji energii. 3,60
5. 4. Ve své praci se citim silny a energicky. 3,58
6. 8. KdyZ réno vstavam, téSivam se na svou praci 2,93

Graf 2 nazorné ukazuje primérné vysledky u jednotlivych vyrokt. Vyrok ¢. 15 ziskal

nejvyssi prumérnou hodnotu M=4,05 na skdle 0 az 6, z ¢ehoz vyplyva, Ze respondenti jsou

v praci psychicky odolni ¢asto az velmi Casto. Nejnizs§i primérnou hodnotu ziskal vyrok

vvvvv

jeden respondent u tohoto vyroku uvedl, ze se do prace rano t&si vzdy. Mezi jednotlivymi

vyroky nebyly vyrazné rozdily, coz dokldda primérnou vyslednou hodnotu u této oblasti.

4,5

4 3,6 3,58
2,5
1,5

0,5

Vitalita
4,05
372 T 3,91
2,93
8 12 15 17

Graf 2 Mira angazovanosti socialnich pracovnikil — vitalita (vlastni zdroj)




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 44

5.1.3 Zjisténi miry angaZovanosti socialnich pracovniki OSPOD v oblasti oddanosti
1.2. Jaké je mira angazovanosti socidlnich pracovnikiit OSPD v oblasti oddanosti?

V oblasti oddanosti bylo zkoumano, zda pracovnici povazuji svou praci za inspirujici
a prospésnou. Celkové v této oblasti dosahli respondenti primérného vysledku M=3,71

bodl. V tabulce 7 jsou jednotlivé vyroky v oblasti oddanosti sefazeny podle poctu

v

Tabulka 7 Poradi vyrokii v oblasti oddanosti (vlastni zdroj)

Poradi | Vyroky v oblasti oddanosti Priamér (M)
1. 2. Praci, kterou délam, pokladam za prospésnou a smysluplnou. 4,08
2. 13. M4 préce je podle mé podnétna. 3,84
3. 10. jsem hrdy na praci, kterou délam. 3,80
4. 7. Moje prace me inspiruje. 3,43
5. 5. Svou praci jsem nadSeny. 3,37

Z grafu 3 lze vycist, Ze nejvice pracovnikli povazuje svou praci za prospesnou
a smysluplnou, toto tvrzeni ziskalo primér M=4,08 bodi na skale 0 az 6. Nasledujici vyroky
pak ziskaly primérny vysledek od M=3,84 az M=3,43. Nejmensi primérny vysledek ziskal
vyrok €. 5 (M=3,37). VSechny vysledky jednotlivych vyrokt dosahly primérného bodového

skore, coz dokresluje celkovy primérny vysledek ziskany v této oblasti.

Oddanost

4,5 4,08

4 3,8 3,84
3,5 3,37 3,43

3
2,5

2
1,5

1
0,5

0

2 5 7 10 13

Graf 3 Mira angazovanosti socialnich pracovnikii — oddanost (vlastni zdroj)
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5.1.4 Zjisténi miry angaZovanosti socialnich pracovniki OSPOD v oblasti pohlceni
1.3. Jaké je mira angazovanosti socidlnich pracovniktit OSPD v oblasti pohlceni?

V této oblasti bylo zkoumano, zda jsou pracovnici pfi vykonu své prace spokojeni.
Pracovnici, ktefi jsou velmi pohlceni svou praci, se nedokazi od své prace odtrhnout a ¢asto
zapominaji na véci kolem sebe. Celkové priimérné skore v oblasti pohlceni bylo M=3,63

bodli. V tabulce 8 jsou jednotlivé vyroky sefazeny podle poctu primérného skore

v

Tabulka 8 Potadi vyrokt v oblasti pohlceni (vlastni zdroj)

Poradi | Vyroky v oblasti pohlceni Priamér (M)
1. 3. Kdyz pracuji, ¢as leti. 4,90
2. 11. Jsem ponoieny do své prace. 3,84
3. 9. Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny. 3,78
4. 6. Kdyz pracuji, zapomenu na vSe okolo sebe. 3,54
5. 14. Svou praci se nechdvam unést. 2,88
6. 16. Je pro mne té¢zké odtrhnout se od své prace. 2,83

Graf €. 4 ukazuje, ze socidlnim pracovniklim ¢asto (jednou tydn€) nebo vzdy (kazdy den)
v préact leti Cas, tento vyrok ziskal primérny vysledek M=4,9 bodi na skale 0 az 6. Z dalSich
vysledkt vyplyva, Ze socialni pracovnici jsou Casto (jednou tydn€) az nékdy (jednou za
mésic) ponoteni do své prace, kdyZ intenzivné pracuji, citi se spokojené a zapomenou na vse
kolem sebe. Nejmensi primérné skore ziskal vyrok €. 14 (M=2,88) a vyrok ¢. 16 (M=2,83),
kdy respondenti uvedli, Ze se svou praci nechavaji unést a je pro n¢ té¢zké se od prace
odtrhnout zfidka (jednou za mésic nebo méng) nebo nekdy (n€kolikrat za mésic). Rozdil

primérného skore u téchto vyroki ¢ini 0,05 bodi.
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Graf 4 Mira angazovanosti socidlnich pracovnik — pohlceni (vlastni zdroj)

5.2 Zjisténi faktort ovliviiujici osobni a pracovni pohodu z pohledu
socialnich pracovniki OSPOD

V této kapitole budou rozebrany jednotlivé faktory, které maji vliv na celkovou vnimanou

miru osobni a pracovni pohody z pohledu socidlnich pracovnikii.

Pro ptehlednost prace bude nejdiive prozkoumdna skupina faktori majici nejvyssi vliv

na vnimani osobni a pracovni pohody socidlnich pracovniki OSPOD a nasledné budou

rozebrany jednotlivé skupiny faktorti podle vlivu.

2. Které faktory ovliviiuji osobni a pracovni pohodu z pohledu socidlnich pracovnika

OSPOD?

2.1. Kter¢ faktory ovliviiuji Uroven osobni a pracovni pohody z pohledu socidlnich

pracovnikit OSPOD v nejvyssi mite?

2.2. Které faktory ovliviluji Grovenn osobni a pracovni pohody z pohledu socialnich

cv w7
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Vyslednd uroven vlivu jednotlivych kategorii je ptfehledné zpracovéna v tabulce 9,
dle ziskanych primérnych bodii bylo urceno potadi od kategorie, kterd maji z pohledu
socidlnich pracovnikii nejvétsi vliv, po kategorii s nejmenSim vlivem na vnimani osobni

a pracovni pohody.

Tabulka 9 Priimérné vysledky jednotlivych faktorti angazovanosti (vlasnti zdroj)

Primér (M) | Smérodatna odchylka (SD)

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim 2,45 0,55
Zivotem

Ptiznivé, moznosti poskytujici prostiedi 2,37 0,53
Hmotné odmény 2,27 0,51
Kvalita price 2,27 0,44
Budouci riist a pfilezitosti 2,26 0,51
Inspirace a hodnot 2,25 0,48

Z vysledkti vyplyva, Ze nejvétsi vliv na vnimani osobni a pracovni pohody socialnich
pracovnikit OSPOD ma faktor rovnovdha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem, ktery
ziskal primémé skore M=2,45. Kategorii s nejmenSim vlivem jsou pro tyto pracovniky
inspirace a hodnoty, ktery ziskal primérné skore M=2,25.

Jednotlivé skupiny faktorti budou déle rozebrany ptehledné od nejvyssiho vlivu na vnimani

v

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem.

Vysledky ukazaly, Ze rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem ma na socialni
pracovniky nejvétsi vliv z pohledu jejich vnimani osobni a pracovni pohody.

Graf ¢. 5 nazorn€ ukazuje, ze nejveétsi prumérné skore v této skupiné ziskal faktor jistota
piijmu M=2,6 na Skale 0 az 3, coz znaci, ze ma na pracovniky stfedni az vysoky vliv. Jistota
pfijmu ziskala nejvyssi primérnou hodnotu ze vSech jednotlivych faktori uvedenych

v dotaznikovém Setfeni. Vzhledem k tomu, Ze socialni pracovnici patii do pomahajicich
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profesi, vyzkumnik piedpokladal, Ze u této kategorie pracovniki bude mit spiSe vyssi vliv
socialni pomoc a podpora, ptipadné ptiznivé, podporujici okoli, vzhledem k tomu o jak
hodnotu v ziskal faktor socialni pomoc a podpora M=2,17, tato hodnota ma na pracovniky

stiedni vliv.

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim

Zivotem

2,7 2,6
2,6 2,53 2.48
2,5
2,4
2,3
22 2,17
2,1

2
1,9

pfiznivé, podporujici rovnovaha mezi jistota prijmu socidlni pomoc a
okoli pracovnim a podpora

osobnim Zivotem

Graf 5 Vysledky hodnoceni faktoru rovnovéha mezi pracovnim a mimopracovnim

zivotem (vlastni zdroj)

Priznivé, moZnosti poskytujici prostredi.

Za velmi dulezity faktor také povazuji socialni pracovnici ptiznivé, moznosti poskytujici
prostiedi. Vliv jednotlivych faktorti je zobrazen v grafu €. 6. Z analyzy vyplynulo,
ze nejveétsi vliv v této skupiné ma faktor osobni jistota (M=2,52) z ¢ehoz lze usuzovat,
ze pro socialni pracovniky je pocit jistoty dileZity a ma stiedni az vysoky vliv na jejich
pracovni pohodu. Nejnizsi skore ziskal faktor informacni podpora (M=2,16), ktery ma

na vnimani osobni a pracovni pohody u pracovniki stiedni vliv.
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Priznivé, moznosti poskytujici prostredi
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Graf 6 Vysledky hodnoceni fakoru pfiznivé, moznosti poskytujici prostfedi (vlastni zdroj)

Hmotné odmény.

V potadi dilezitosti jsou tfetim faktorem pro socidlni pracovniky hmotné odmeény. V grafu
¢. 7 je znazornén pramérny vliv, kterého dosahly jednotlivé faktory tvofici skupinu hmotné
odmény. Nejvyssi vliv na vnimani osobni a pracovni pohody ma v této skupiné faktor vyse
piijmt (M=2,34). Nizky az sttedni vliv ma faktor pobidky k vyssimu vykonu (M=2,2), ktery
zahrnuje odmény. Vzhledem k tomu, Ze odmény se ve veiejné spraveé poskytuji za splnéni
mimotadného tkolu, je ziejmé, Ze tento faktor neni pro socidlni pracovniky tak dualezity

a zfejmée jsou odmény spise ojedinélou zaleZitosti.

Hmotné odmény

2,4

235 2,34
2,3

2,3

2,25 2,22 2,23
2,2

2,2
2,15

2,1

vyse pfijmu dobré udélovani spravedlinost pobidky k
zaméstnanecké uznani/ocenéni odmérnovani vy$simu vykonu

vyhody

Graf 7 Vysledky hodnoceni faktoru hmotné odmény (vlastni zdroj)
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Kvalita prace.

Skupinu kvalita préace, kterou socialni pracovnici vnimaji jako ¢tvrtou v potadi, tvofi faktory
piehledné znazornéné v grafu €. 8. Z rozboru vyplyva, ze faktor kvalita pracovnich vztahti
(M=2,59) ovliviiuje Groven pracovni a osobni pohody socidlnich pracovnikli nejvice. Mezi
dalsimi faktory jako je vnimani hodnoty prace, podnétnost/zajimavost a svoboda autonomie
jsou jen minimalni rozdily. U socidlnich pracovnikt je pfedpoklad, ze jejich prace nebude
monotonni, ale pti feSeni narocnych situaci umoziuje zapojit jejich schopnosti a dovednosti.
Velké pracovni usili vynakladaji také tehdy, pokud vnimaji, Ze jejich prace je smysluplna
a hodnotna. Naopak nejméné tyto pracovniky ovlivituje pfi vnimani jejich vlivu na osobni
a pracovni pohodu faktor pracovni zatéz, ktery ziskal primérné skore M=2,07 a faktor
rozsifené pravomoci a odpovednosti, ktery ziskal primérné skore M=2,04, coz znaci sttedni

viiv.
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Graf 8 Vysledky hodnoceni fakoru kvalita prace (vlastni zdroj)
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Budouci rist a prileZitosti.

Mén¢ dulezité jsou pro socialni pracovniky faktory, které se tykaji budouciho ristu
a prilezitosti. Vysledky analyzy zobrazené v grafu ¢. 9 poukazuji na skute¢nost, ze socialni
pracovnici vnimaji rozdilny vliv u téchto jednotlivych faktort. Profesni rozvoj (M=2,33) ma
na jejich osobni a pracovni pohodu vétsi vliv nez prace s klienty (M=2,24). Tento vysledek
problematizuje optimalni vyuzivani jejich schopnosti. Naopak vyssi vliv profesniho rozvoje
znaci, ze vétSina pracovnikil si pieje ziskavat nové poznatky a informace o moznostech
feSeni pracovnich postupil. Efektivni vzdélavani mize vést k vyssi motivaci a angazovanosti

pracovnikd.

Budouci rUst a pfilezitosti
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Graf 9 Vysledky hodnoceni fakoru budouci rist a ptilezitosti (vlastni zdroj)

Inspirace a hodnoty

Nejmensi vliv na vnimani osobni a pracovni pohody z pohledu socidlnich pracovnikii ma
skupina inspirace a hodnoty. Vysledky zobrazené v grafu ¢. 10 ukazuji zejména na to,
ze nejvetsi vliv pro pracovni pohodu socidlnich pracovniki ma kvalitni vedeni. Tento faktor
ziskal primérny vysledek M=2,49 bodi, coz ukazuje stfedni az vysoky vliv. Chovani
vedoucich mé vliv na pracovni vykon pracovnikli, méli by umét své podiizené¢ motivovat
tak, aby zvySovali jejich angazovany pracovni vykon. Vysledek u tohoto faktoru znaci,
ze pro socialni pracovniky je dulezité, aby vedouci pracovnik byl schopen vést, poradit
a motivovat k plnéni potfebnych ukold. Zmény a inovativni pfistupy (M=2,00) naopak maji

na socialni pracovniky spiSe nizky vliv.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 52

Inspirace a hodnoty
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Graf 10 Vysledky hodnoceni fakoru inspirace a hodnoty (vlastni zdroj)

5.3 Zjisténi rozdili v mife angaZovanosti v zavislosti na vékové

kategorii socialnich pracovniki OSPOD

V této casti bude zodpovézeno na vyzkumnou otazku: Jaké jsou rozdily v dosazené miie

angazovanosti v zavislosti na vékové kategorii socialnich pracovnikt OSPOD?

Nejdiive budou zjistény rozdily mezi celkovou mirou angazovanosti v zavislosti na vékové
kategorii respondentli a nasledné¢ budou zjiStény tyto rozdily i mezi tfemi uvedenymi

oblastmi angazovanosti — v oblasti vitality, oddanosti a pohlceni.

Pro zjisténi rozdili mezi dosaZzenou mirou angazovanosti v zavislosti na vékové kategorii

socialnich pracovnikiit OSPOD byly stanoveny statistické hypotézy:

Hlo Mezi mirou angaZovanosti a v€kovou kategorii socidlnich pracovniki OSPOD

neexistuje statisticky vyznamny rozdil.

Hla Mezi mirou angazovanosti a vékovou kategorii socialnich pracovniki OSPOD

existuje statisticky vyznamny rozdil.

Tabulka 10 Vysledky zpracovani — angazovanost (vlastni zdroj)

Primér Primér Stupeii Sm. odch. | Sm. odch.
lu P . to,05(114)
generace X | generace Y volnosti generace X | generace Y

AngaZovanost 3,59 3,73 1,02 114 1,98 0,75 0,73
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Generace X dosahuje primérné miry angazovanosti M=3,59 boda, SD=0,75, generace Y
dosahuje primérné miry angazovanosti M=3,73 bodl, SD=0,73. Nelze odmitnout Hlo,
z analyzy vyplyva, Ze neexistuje statisticky vyznamny rozdil v mife angazovanosti
v zavislosti na vékové generaci. Generace X dosahuje stejné miry angazovanosti jako

generace Y. (t <toos(114)=1,02 <1,98)

V tabulce 11 jsou piehledné zndzornény celkové pocty respondentti generace X a Y, kteti
dosahli primérného skore bodli angazovanosti velmi nizké, nizké, primérné, vysoké a velmi
vysoké urovné. Nejvice respondentli generace X a Y patii do skupiny primérné miry
angazovanosti. Skore bodi v pruméru od 3,07-4,66 dosdhlo 65 % respondentii generace X

a 71 % respondentti generace Y, coZ piedstavuje naprostou vétSinu vsech respondentt.

Tabulka 11 Pocet respondentt v jednotlivych tirovnich angazovanosti (vlastni zdroj)

Angazova- | velmi nizké nizké primérné vysoké velmi vysoké
nost (< 1,93) (1,94-3,06) (3,07-4,66) (4,67-5,53) (= 5,54)

Generace X 0 17 41 5 0

Generace Y 1 10 38 4 0

Jaké jsou rozdily v dosaZené mife vitality v zavislosti na vékové kategorii socialnich

pracovnikit OSPOD?

Pro zji$téni rozdilt mezi dosazenou mirou vitality v zavislosti na v€kové kategorii socialnich

pracovnikit OSPOD byly stanoveny statistické hypotézy:

H2p Mezi mirou vitality a vékovou kategorii socialnich pracovnikit OSPOD neexistuje
statisticky vyznamny rozdil.
H2A Mezi mirou vitality a vékovou kategorii socidlnich pracovniki OSPOD existuje

statisticky vyznamny rozdil.

Tabulka 12 Vysledky zpracovani — vitalita (vlastni zdroj)

Primér Primér Stupeii Sm. odch. | Sm. odch.
t . to,05(114)
generace X | generace Y volnosti generace X | generace Y
Vitalita 3,53 3,75 1,39 114 1,98 0,84 0,84
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Generace X  dosahuje primérné miry voblasti vitality M=3,53  bodd,
SD=0,84, generace Y dosahuje primérné miry v oblasti vitality M = 3,75 boda, SD = 0,84.
Nelze odmitnout H2o, z analyzy vyplyva, ze neexistuje statisticky vyznamny rozdil v miie
vitality v zévislosti na vékové generaci. Generace X dosahuje stejné miry v oblasti vitality

jako generace Y. (t <toos(114)=1,39 < 1,98)

Tabulka ¢. 13 ukazuje, jaké tirovné vitality dosahli respondenti podle kritéria generace.
Nejvice respondenti v této oblasti dosahlo primérné urovné (3,21-4,80), z generace X
to bylo 36 (57 %) respondentti a z generace Y to bylo 31 (58 %) respondentii. Velmi vysoké
urovné nedosdhl ani v jedné vékové kategorii zadny respondent. Velmi nizké a nizké urovné
v oblasti vitality neboli energii pracovniho nasazeni dosahlo v generaci X jen 22 respondentt
a v generaci Y pouze 16 respondenti. VEtsi pocet respondentil s velmi nizkou a nizkou
urovni vitality v generaci X mohl byt zplisoben tim, Ze tito pracovnici mohou byt zaméstnani

v oboru jiz delsi dobu a v praci nevykazuji takovou energii jako mladsi generace.

Tabulka 13 Pocet respondentl v jednotlivych Grovnich vitality (vlastni zdroj)

velmi nizké nizké prumérné vysoké velmi vysoké
Vitalita
(<2,17) (2,18-3,20) (3,21-4,80) (4,81-5,60) >5.,61)
Generace X 5 17 36 5 0
Generace Y 1 15 31 6 0

Jaké jsou rozdily v dosazené mife oddanosti v zavislosti na v€kové kategorii socialnich

pracovnikit OSPOD?

Pro zjiSténi rozdild mezi dosazenou mirou oddanosti v zavislosti na v€kové kategorii

socialnich pracovnikii OSPOD byly stanoveny statistické hypotézy:

H3op  Mezi mirou oddanosti a vékovou kategorii socidlnich pracovnikit OSPOD neexistuje

statisticky vyznamny rozdil.

H3a Mezi mirou oddanosti a vékovou kategorii socidlnich pracovniki OSPOD existuje

statisticky vyznamny rozdil.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 55

Tabulka 14 Vysledky zpracovani — oddanost (vlastni zdroj)

Primér Primér Stupeii Sm.odch. | Sm.odch.
t . to,05(114)
generace X | generace Y volnosti generace X | generace Y
Oddanost 3,63 3,75 0,8 114 1,98 1,09 1,18

Generace X dosahuje primérné miry v oblasti oddanosti M=3,63 bodti, SD=1,09, generace
Y dosahuje primérné miry v oblasti oddanosti M=3,75 bodl, SD=1,18. Nelze odmitnout
H3o, zanalyzy vyplyvd, Ze neexistuje statisticky vyznamny rozdil v mife oddanosti
v zavislosti na vékové generaci. Generace X dosahuje stejné miry v oblasti oddanosti jako

generace Y. (t <toos(114)=0,8 < 1,98)

Pro oblast oddanosti praci je v tabulce €. 15 ptehledné uveden pocet respondentd, ktefi
dosahli uvedené trovné v této oblasti. Nejvice respondentli generace X a Y dosahlo trovné
pramérné (3,01-4,9), u generace X to bylo 37 (58 %) respondent a u generace Y 29 (54 %)
respondentl. Tuto oblast tvofily vyroky, které byly zaméfeny na podnétnost, smysluplnost
a inspirativnost vykonavané prace. Z vysledkl vyplyva, Ze v generaci X je nadSeno svou
praci pouze 13 respondentil a jejich Groven oddanosti je na velmi nizké nebo nizké Grovni.
V generaci Y, ktera je charakteristickd svou pracovni efektivitou a flexibilitou, doséhlo
vysoké trovné pouze 10 respondentl, velmi vysokou Urovenl v oblasti oddanosti préci

nevykazuje Zadny respondent.

Tabulka 15 Pocet respondentt v jednotlivych urovnich oddanosti (vlastni zdroj)

velmi nizké nizké primeérné vysoké velmi vysoké
Oddanost
(< 1,6) (1,61-3) (3,01-4,9) (4,91-5,79) (> 5,80)
Generace X 3 10 37 11 2

Generace Y 3 11 29 10 0
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Jaké jsou rozdily v dosazené mife pohlceni v zavislosti na vékové kategorii socialnich

pracovniki OSPOD?

Pro zjiSténi rozdili mezi dosaZzenou mirou pohlceni v zavislosti na vékové kategorii

socialnich pracovnikii OSPOD byly stanoveny statistické hypotézy:

H4o Mezi mirou pohlceni a v€kovou kategorii socidlnich pracovnikii OSPOD neexistuje
statisticky vyznamny rozdil.

H4a Mezi mirou pohlceni a vékovou kategorii socialnich pracovniki OSPOD existuje
statisticky vyznamny rozdil.

Tabulka 16 Vysledky zpracovani — pohlceni (vlastni zdroj)
Primér Primér i Sm.odch. | Sm.odch.
t Stupedi | (114)
generace X | generace Y volnosti generace X | generace Y
Pohlceni 3,60 3,66 0,35 114 1,98 1,01 0,80

Generace X dosahuje prumérné miry v oblasti pohlceni M=3,63 bodl, SD=1,09, generace Y
dosahuje primérné miry v oblasti pohlceni M=3,75 bodt, SD=0,80. Nelze odmitnout H4,
z analyzy vyplyva, Ze neexistuje statisticky vyznamny rozdil v mife pohlceni v zavislosti
na vékové generaci. Generace X dosahuje stejné miry v oblasti pohlceni jako generace Y.

(t<toos(114) = 0,35 < 1,98)

V tabulce €. 17 je ptehledné znazornén pocet respondentli generace X a Y, ktefi dosdhli
velmi nizké, nizké, primérné, vysoké a velmi vysoké urovné v této oblasti. Pohlceni praci
je oblast, ve které byly jednotlivé vyroky zaméteny na to, jak hodn¢ respondenti svou praci
ziji. V generaci X, pro kterou je charakteristicka loajalnost a prace je pro né¢ mnohdy
vyrazny rozdil mezi obéma generacemi — u generace Y, ktera je charakteristicka naopak
vysokou ambicidznosti s dirazem na osobni Zivot, je pohlceno praci na vysoké Urovni jen
6 respondentli. Velmi vysokou troven pohlceni nedosahuje ani v jedné v€kové kategorii
nikdo. Velmi nizkou a vysokou uroven pohlceni dosahuje pfiblizné€ stejny pocet respondenti
jak v generaci X, tak Y. Primérnou trovei v této oblasti dosahuje v kategorii generace X 35

(55 %) respondentti a v kategorii generace Y 34 (53 %) respondentl. Na zaklad¢ téchto
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vysledki mizeme konstatovat, ze ob¢ generace maji primérnou uroven angazovanosti

v oblasti pohlceni praci.

Tabulka 17 Pocet respondentl v jednotlivych tirovnich pohlceni (vlastni zdroj)

velmi nizké nizké priamérné vysoké velmi vysoké
Pohlceni
(< 1,60) (1,61-2,75) (2,76-4,40) (4,41-535) (=5,36)
Generace X 2 9 35 17 0
Generace Y 1 12 34 6 0

Vysledky v jednotlivych oblastech angaZzovanosti prokazaly, ze neexistuje rozdil mezi
dosazenou mirou angazovanosti v zavislosti na vékové kategorii socialnich pracovniki

OSPOD ve Zlinském kraji.
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6 INTERPRETACE DAT

Vysledky vyzkumného Setfeni ukézaly, ze celkova mira angazovanosti, u socidlnich
pracovnikii pracujicich na obcich s rozsifenou plsobnosti ve Zlinském kraji dosahla
primérného vysledku 3,66 bodil na skale 0 az 6. Na zaklad¢ tohoto vysledku miizeme fici,
ze jejich mira angazovanosti neni na vysoké ani nizké urovni, ale pohybuje se ve stfednich
hodnotach, mé tedy stfedni uroven. I pfesto, ze socidlni pracovnici nevykazuji nizkou troven
angazovanosti, mohou primérné vysledky ukazovat na negativni propojeni se syndromem
vyhoteni, ktery byl prokdzan mnohymi studiemi. Vzhledem k tomu, Ze prace socidlnich
pracovnikil a zejména téch, kteti pracuji s détmi, je vysoce psychicky i emocionalné naro¢na,
je zde riziko vyCerpani velmi vysoké. Ze zjisténych hodnot vyplyva, Ze je u pracovnikl
prostor pro zvySovani Urovné angazovanosti a pracovni spokojenosti. Zde se naskyta podnét
pro personalni manazery organizace k tomu, aby tomuto negativnimu vlivu predchazeli,
a sice supervizi, spravnym nastavenim kompetenci a pracovni zatéze, vyuzivanim programu

a Skoleni pro zaméstnance, kde je mozné se naucit techniky zvladani zatéze.

Ve vsech tfech oblastech angazovanosti, kterymi jsou vitalita, oddanost a pohlceni
se vysledky pohybovaly kolem stfedni hodnoty. V oblasti vitality vykazuji pracovnici
pramérnou energii pracovniho nasazeni, tato oblast tizce souvisi s psychickou tnavou
a odolnosti pracovniki. Vysledek miiZze byt ovlivnén nizkymi hodnotami jednotlivych
socialnich pracovniki, kteti vykazuji vysoké riziko psychického vyc€erpdni. V oblasti
oddanosti praci byl primérny vysledek ze vSech tfi oblasti nejvyssi. Z vysledkl Setfeni
vyplynulo, Ze pocit prospéSnosti a smysluplnosti prace prozivaji socidlni pracovnici ¢asto
nebo velmi casto, jsou hrdi na préci, kterou dé€laji, povazuji svou praci za podnétnou
a inspirujici. Z toho 1ze usoudit, ze vétSina dotdzanych pracovnikl je na svou praci hrda
a veti, ze jejich prace neni zbyte€na. Oblast pohlceni praci dosdhla stejného primérného
vysledku jako oblast vitality. Socialni pracovnici jsou ¢asto ponofeni do své prace tak, ze je
pro né¢ t¢zké se od ni odtrhnout. Vzhledem k tomu, Ze angazovanost byla u pracovnikli
zjiStovana anonymni formou nelze zjistit, ktery z pracovnikli dosahl velmi nizké nebo nizké
urovné v uvedenych oblastech angazovanosti. U jednoho respondenta bylo zjisténo, ze jeho
celkové bodové hodnoceni dosahlo primérného vysledku 0,73 bodl, coz je velmi nizka
uroven angaZovanosti. Pokud v organizaci funguje kvalitni fizeni lidskych zdroji, tak by
tento pracovnik nemél zlstat bez povSimnuti a méla by mu byt vénovana individudlni

supervizni pomoc.
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Z vysledkii druhé casti dotaznikli bylo zjisténo, které faktory v nejvyssi a nejniz$i mife
ovliviiuji vniméni osobni a pracovni pohody socidlnich pracovniki odboru OSPOD obci
s rozsifenou puisobnosti ve Zlinském kraji. V nejvyssi mife je ovlivituje faktor rovnovaha
mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem, dale piiznivé, moznosti poskytujici prostiedi,
v men$i mife jsou to pak faktory hmotné odmény a kvalita prace. Faktory budouci rist
a prilezitosti a inspirace a hodnoty ovliviiuji pracovniky ve stfedni az nizké mite. Dle Setfeni
spolecnosti Hay Group realizovaného v roce 2011 ve Velké Britanii bylo zjisténo, Ze nejveétsi
vyznam pro pracovniky méla skupina faktori inspirace a hodnoty, v nasem pfipad¢ tyto
faktory maji na pracovniky vliv nejmensi. Tento rozdil mize byt zplisoben zejména
specifikem pomadhajicich profesi, kde pro provadénou cinnost neni dilezité jakou ma
organizace povést a jaky je styl vedeni nadfizenych. Socialni prace je vykondvéana na zakladé
zakona, ktery stanovi postupy a provadéni téchto ¢innosti. Naopak skupina faktord hmotné
odmény, skoncila v testovani spole¢nosti Hay Group na tietim misté, stejn€ jako v nasem
testovani. Mzda, odmény a ocenéni pracovnikli za jejich vykon je stejn¢ dilezité napfic
profesemi. Je vhodné, aby persondlni manaZefi v organizacich zjiStovali pomoci
dotaznikového Setfeni, které faktory ovliviiuji angazovanost u svych zaméstnancti a nasledné
se zjiSténymi udaji pracovali na individudlnim feSeni zvySeni Urovné angazovanosti.
K dosazeni vyssi irovné angazovanosti lze vyuzivat vyse zminéné nastroje se zaméienim

na rozvoj pracovnikill, wellbeing a ohodnoceni.

V dalsi ¢asti prace bylo zodpovézeno na vyzkumnou otazku, zda existuji rozdily v dosazené
mife angaZovanosti v zavislosti na v€kové kategorii respondentti. Na zdklad€ charakteristik
vekovych kategorii X a Y bylo pfedpokladano, ze bude existovat statisticky vyznamny rozdil
mezi uvedenymi generacemi. Zpracovanim dat bylo prokazano, zZe statisticky vyznamny
rozdil mezi generacemi neexistuje. V generaci X dosdhlo primémého vysledku miry
angazovanosti 65 % respondentll, v generaci Y to bylo 71 % dotdzanych. Vysoké miry
angazovanosti dosahlo v generaci X pouze 5 respondentil, v generaci Y to byli 4 respondenti.
Nizkou a velmi nizkou miru angazovanosti vykazovalo 17 respondenti generace X a 11
respondentll generace Y. Stanovena hypotéza byla ovéfena statistickym testem vyznamnosti,
ktery prokazal, Ze rozdil v mife angaZzovanosti u obou generaci neexistuje. U generace Y byl
pfedpoklad, Ze v oblasti vitality, kterou charakterizuje energie pracovniho nasazeni, bude
vysokou nebo velmi vysokou miru vykazovat vétSina respondentii této vékové kategorie.
Vysledky ukazaly, ze v této oblasti odpovidalo stejné procento respondentli obou kategorii.

Nelze tedy fici, Ze by generacni rozdily ovliviiovaly miru pracovniho nasazeni u jednotlivych
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pracovniki, naopak bylo zjiSténo, zZe ob& generace dosahuji primérné miry v této oblasti.
V oblasti oddanosti bylo na zakladé charakteristiky v&kové skupiny predpokladano,
ze by méla vyssi miru oddanosti vykazovat generace Y. I zde ovSem vysledky ukazaly,
ze nejsou velké rozdily mezi generacemi, coz potvrdil i provedeny Studentiv t-test.
Pro generaci Y je charakteristicka loajalnost, dlouhodobé zaméstnani, chce se v praci citit
dobfe, a prave tyto charakteristiky poukazovaly na to, Ze by tato generace méla vykazovat
vys8i miru angazovanosti v oblasti oddanosti praci. Vysokou nebo velmi vysokou miru
dosahlo v této veékové kategorii 10 respondentli, v generaci X to bylo 13 respondentt.
Nizkou a velmi nizkou miru vykazalo 14 respondentii generace Y a 13 respondentli generace
X. V oblasti pohlceni praci bylo ptedpokladano, Ze vétsi miru pohlceni praci bude vykazovat
generace X, kterd byva Casto pohlcena svou praci, prace pies €as pro ni neni problémem
a Casto dava ptednost praci pfed osobnim zivotem. V tomto piipad¢ byl zjistén nejvétsi
rozdil mezi generacemi ve vysoké az velmi vysoké mite, v generaci X dosahlo velmi vysoké
miry 17 respondentli, v generaci Y to bylo jen 6 respondenti. Pro generaci Y
je charakteristické, ze pracuji efektivné, flexibilné, ale dodrzuji vyvazenost mezi osobnim
a pracovnim zivotem. Nejvice respondenti v obou vékovych kategoriich dosdhlo
pramérného vysledku, coz znaci, Ze rozdily mezi generacemi nebyly statisticky vyznamné.
Bylo zjisténo, Ze angazovanost u socidlnich pracovnikd je tieba rozvijet napfi¢ generacemi.
Vyzkumem bylo prokézano, ze neexistuje souvislost mezi dosaZzenou mirou angazovanosti

socialnich pracovniki OSPOD pracujicich na obcich s rozsifenou plisobnosti ve Zlinském

kraji a jejich vékovou kategorii.

Na zaklad¢ vysledki Setieni mezi pracovniky organti socialné-pravni ochrany déti na trovni
obci s rozSifenou pusobnosti, které provadél Vyzkumny ustav prace a socialnich véci
vroce 2008, bylo prokazano velké vytiZzeni socidlnich pracovnikii, coZ miZe vést
k vy€erpani a sniZovani miry angazovanosti. Tento neutéSeny stav, kdy socidlni pracovnici
OSPOD fesi velké mnozstvi ptipadd, které jsou velmi psychicky a emocionalné narocné,
je bohuzel vSeobecné zndm. Persondlni manazeii by méli zvIasté u téchto pracovnikl
vytvaret takové podminky, aby byli pracovnici angaZovani, oddani své praci a aby vyuzivali
maximalni energii pro plnéni poslani organizace. V ramci zkvalitiovani a zvySovani
angazovanosti pracovnikl organli socidlné-pravni ochrany déti je dilezitym néstrojem
pravidelna supervize, jako néstroj prevence syndromu vyhoteni a zkvalitnéni prace s klienty.
Ve vySe uvedeném Setfeni bylo zjiSténo, Ze pouze pét ze sedmi Gradii organizuje pravidelné

pro své pracovniky ptipadové supervize. Velmi dilezitd je spoluprace a komunikace mezi
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pracovniky a vedenim obce, aby byl zajiStén spolecny zdjem — a tim je nejen fungujici

organizace, ale pfedevsim spokojeni a angazovani pracovnici.

V roce 2012 se Zlinsky kraj zapojil do mezinarodniho projektu na poli socidlné-pravni
ochrany déti, ktery byl spolufinancovan Evropskym socialnim fondem prostfednictvim
Operaéniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a statnim rozpoétem Ceské republiky.
Do projektu byli zapojeni pracovnici socidlné-pravni ochrany déti krajského a méstskych
ufadii a dal$i pracovnici ptuisobici v této oblasti ve Zlinském kraji. Pfinosem bylo zejména
to, Zze pracovnici mohli poznat thel pohledu na socidlné-pravni ochranu déti a praxi
holandskych partnerti. V radmci vzdélavani pracovnika byl jednou z aktivit 160 hodinovy
vycvik ,,Na feSeni orientovany piistup“. Vycviku se zicastnilo 23 pracovnic a pracovnikil
OSPOD obci s rozsifenou ptsobnosti ve Zlinském kraji a vedli jej nizozemsti odbornici.
Z hlediska dobré praxe na pracoviStich OSPOD byla pfinosnd nizozemska zkuSenost,
kdy byl zpracovan zejména plan piehodnoceni dohledti nad ditétem. Na zakladé ziskanych
informaci a nového piistupu bylo nasledné¢ zruseno celkem 20 dohledd nad détmi. Timto
se snizila vytiZenost socidlnich pracovnikil, coz pfisp€lo k uvolnéni pracovniho stresu.
Zlinsky kraj umoZznil ucast v projektu pracovnikim ORP, ktefi si tak vyzkouSeli
multidisciplinarni spolupraci, ptipadové konference a konferenci vlastnich sil a na zaklad¢
téchto zkuSenosti pak jejich pracovni vykon mohl byt efektivnéjsi a objektivné;si. Z ptikladu
dobré¢ praxe Zlinského kraje jde videt, Zze finance na vzdélavani a péci o zaméstnance Ize
Cerpat 1 z evropskych prostiedkd. Z téchto aktivit je zfejmé, ze Zlinsky kraj aktivné
pfistupuje ke zvySovani faktori ovlivilujici osobni a pracovni pohodu u socialnich

pracovniki a snazi se piispivat ke zvySovani jejich angazovanosti.

6.1 Doporudceni pro praxi

Vyzkumnym Setfenim bylo zji§téno, Ze mira angazovanosti u socialnich pracovnikit OSPOD
pracujicich na ORP ve Zlinském kraji ma stfedni Groven a je zde tedy prostor pro jeji
zvySovani. Pro zjiSténi miry angaZovanosti v organizaci je mozné vyuzit nékterou z firem,
kterd nabizi inovativni online nastroje pro préci s lidskymi zdroji nebo vysledky zjistit
vlastnimi silami pomoci dotaznikt, které¢ byly zminény v teoretické ¢asti prace. Na zaklad¢
vysledkil vyzkumu pak bude zalezet na organizaci, zda a jak bude dand zjisténi aplikovat
v praxi. Je také vhodné dat zaméstnanclim moznost anonymné sdélovat svoje problémy,

nespokojenost nebo naméty na zlepSeni situace.
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Vzhledem k tomu, Ze prace s lidmi je narocné a specifickd, je vhodné vyskolit manazera
v problematice psychologie prace a firemni kultury, ktery by se této problematice vénoval.
Expert na rozvoj lidi by mohl zafadit rizné zazitkové tréninky, praci s emocemi a zvladani

slozitych situaci a ptispivat tak k rozvoji a spokojenosti pracovnikii.

V ptipadé vysledki u socidlnich pracovnikli ORP ve Zlinském kraji by bylo zadouci zaméfit
se na oblast vitality, tedy miry energie, kterou vkladaji do své prace. Z vysledkl vyplynulo,
ze socialni pracovnici se do prace t€si ziidka nebo nikdy. V této souvislosti je mozné zajistit,
na pracovisti vhodné pracovni podminky, identifikovat specifické cile a tikoly pro zdravé
pracovisteé. V oblasti oddanosti a pohlceni praci z vysledka vyplynulo malé nadseni, které
vykazuji pracovnici pti vykonu své prace. Zajem o svou praci miizeme u pracovnikll zvysit
tim, Ze jim umoZznime vzdélavat se a odborné rust. Je vhodné poradat rizné vzdélavaci akce,
které ptispéji ke zvySeni odbornosti. Také jiz zminéna iniciativa Zlinského kraje
k uspofadani mezinarodniho projektu je zdarnym néstrojem ke zvySeni angazovanosti
u pracovnikii. Socidlni pracovnici méli moznost seznamit se s praxi u partnerd z jiné zemé

a nahlédnout tak z jiného pohledu na svou préci.

NejdulezitéjSim nastrojem v péci o pracovnika — profesionala v pomahajicich profesich
je supervize, ktera by méla byt soucasti celozivotniho vzd€lavani téchto pracovniki.
Supervize pomaha s podporou jeho sebereflexe a emoc¢niho prozivani, vede také ke zlepSeni
komunika¢nich dovednosti, uvédomeéni si vlastni profesni pozice a ke zlepSeni efektivity
préace celého kolektivu. Mé vyznam v psychohygiené socidlniho pracovnika a pusobi jako

prevence syndromu vyhoteni.

Jednou z moZnosti zvySeni miry angazovanosti je motivovat pracovniky pomoci odmén.
Vzhledem k tomu, Ze ve vetejné sprave jsou specifika v této oblasti dana zdkonem, je mozné
vyuzivat benefitniho systému, kterym jsou riizné poukazky na volnocasové aktivity v oblasti

sportu, kultury, zdravi, cestovani a relaxace.

V kazdém piipad¢ cilem k uspéchu ve zvySovani angazovanosti pracovnikil je komunikace
mezi zamé&stnanci a zamé&stnavateli. Uspotadani néjaké firemni spolecenské akce je nejlepsi

cestou ke sblizeni zaméstnancti a zlepSeni jejich vzajemnych vztahi.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo zjistit, jakou miru angazovanosti vykazuji socialni pracovnici

Organu socidlné-pravni ochrany déti pracujici na obcich s rozsifenou plisobnosti

ve Zlinském kraji.

V teoretické Casti byly vymezeny zakladni pojmy z oblasti sociadlni prace, kompetenci
a rozvoje socidlnich pracovnikii. Vzhledem k tomu, ze vyzkum probihal u pracovnikl
na obecnich ufadech obci s rozsifenou pusobnosti, byly v teoretické ¢asti uvedeny hlavni
vychodiska této oblasti. Ve spojitosti s vyzkumnou ¢asti bylo zatazeno téma angazovanosti
jako dulezita soucast fizeni lidskych zdroju. Tato ¢ast zahrnovala koncepci angazovanosti,

hodnoceni jeji urovné a v neposledni fad¢ faktory, které ovliviiuji vnimani osobni a pracovni

pohody pracovnikd.

V praktické ¢asti byl popsan realizovany vyzkum angazovanosti socialnich pracovnikl
OSPOD pracujicich na obcich s rozsifenou piisobnosti ve Zlinském kraji. Vysledky ukézaly,
Ze mira angaZovanosti se u téchto pracovnikii pohybuje kolem stfedni hodnoty, proto
muzeme fici, Ze ma primérnou troven. V kontextu zjisténych vysledk je tieba si uvédomit,
Ze angazovanost souvisi s mnoha faktory. Z pohledu socialnich pracovniki ma na vnimani
jejich osobni a pracovni pohody nejvétSi vliv faktor rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem, faktor s nejmenSim vlivem byl inspirace a hodnoty. Statistickym
testem vyznamnosti byly zjistény rozdily mezi dosaZenou mirou angaZovanosti socidlnich
pracovnikl v zavislosti na jejich v€kové kategorii. Studentovym t-testem bylo prokazano,
ze rozdily mezi mirou angaZovanosti v zavislosti na vékové kategorii neexistuji. Na zakladé
zjisténych vysledki miiZeme konstatovat, Ze angazovanost souvisi s mnoha faktory, které
maji vliv nejen na vnimani osobni a pracovni pohody pracovnikli a jejich miru
angazovanosti, ale také na kvalitu poskytovanych sluzeb v oblasti socialni prace s détmi
a jejich rodinami. Narocnost této profese vede Casto k vy€erpani a syndromu vyhoteni, proto

je dilezité se oblasti angazovanosti u socialnich pracovnikill vice vénovat.

Vysledky vyzkumného Setfeni mohou byt piinosné zejména pro préci personalistll, ktefi se
podileji na zvySovani angazovanosti pracovnikl. Vyzkumu z této oblasti v prostfedi vefejné
spravy je malo, proto by bylo zajimavé na vyzkum déale navazat a zmapovat miru

angazovanosti u socialnich pracovnik pracujicich na OSPOD i v jinych krajich.

Na zavér je mozno fici, Ze schopni, kvalifikovani a angaZovani zaméstnanci jsou pro kazdou

organizaci hybnou silou, kterd urCuje charakter a celkovou prosperitu podniku. Ve vetejné
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spravé se jednd zejména o to, aby ufady dosahovaly vnikajicich vysledki v raznych
¢innostech verejné spravy zvysujicich kvalitu Zivota svych ob¢ant, mezi které patii i socialni
prace. K dosazeni téchto cila je dilezity spokojeny a angazovany zaméstnanec. Utady, které

si toto uvédomuj, fadi spokojenost svych zaméstnanct ke strategickym indikatorim.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vézena pani, vazeny pane,

jsem studentkou socidlni pedagogiky na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin¢. Prosim Vas
o spolupraci na mé diplomové praci, kterd se zabyva zjiSténim angazovanosti u socialnich
pracovnikit OSPOD. Dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze pro ucely diplomové prace.
Dé&kuji za Vas Cas a spolupraci.

Lenka Rotterova

Dotaznik pracovni a osobni pohody
Vek:

Cast 1. Ctéte peclivé kazdy vyrok a rozhodnéte, jestli se tak nékdy ve své praci citite. Jestlize
nikdy neprozivate takové pocity, napiste ,,0° v misté pred vyrokem. Jestlize jste nékdy takovy
pocit m¢l (a), oznacte vyrok ¢islem 1 az 6, udejte ¢islo, které nejvice vystihuje, jak ¢asto se Vas
pocit opakuje.

Skoro nikdy Ziidka Nékdy Casto Velmi ¢asto Vzdy
0 1 2 3 4 5 6
Nikdy Nékolikrat do  Jednou za mésic  Ne&kolikrat  Jednou tydné¢ Neékolikrat Kazdy den
roka nebo méné nebo méné za mésic za tyden
1. Ve své praci prekypuji energii.
2. Praci, kterou délam, pokladam za prospéSnou a smysluplnou.
3. Kdyz pracuji, ¢as leti.
4. Ve své praci se citim silny a energicky.
5. Svou praci jsem nadSeny.
6. Kdyz pracuji, zapomenu na vSe okolo sebe.
7. Moje prace m¢ inspiruje.
8. Kdyz rdno vstavam, t€Sim se na svou praci.
0. Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny.
10. Jsem hrdy na préci, kterou délam.
1. Jsem ponoteny do své prace.
12. Kdyz pracuji, mohu v tom pokracovat velmi dlouhy cas.
13. Ma préce je podle me podnétna.
14. Svou praci se nechdvam unést.
15. Ve své praci jsem psychicky odolny.
16. Je pro mne tézké odtrhnout se od své prace.
17. Ve své praci vzdy vytrvam, i kdyz se véci nedafi.
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Cast 2

V tabulce oznacte, jaky vliv maji jednotlivé faktory na Vasi osobni a pracovni pohodu. Pokud
uvedeny faktor ma maly vliv, napiste ,,1 do sloupce ,,nizky*, pokud mé uvedeny faktor sttedni
vliv, napiste ,,2 do sloupce ,,stiedni®, pokud ma uvedeny faktor vysoky vliv, napiste ,,3“ do
sloupce ,,vysoky*.

Vliv na Groven angazovanosti

1 2 3

nizky stiedni vysoky

vyse piijmu

dobré zaméstnanecké vyhody

udélovani uznani/ocenéni

spravedlnost odménovani

vnimani hodnoty prace

podnétnost/zajimavost

svoboda a autonomie

pobidky k vy$§imu vykonu

roz$ifené pravomoci/odpoveédnosti

pracovni zatéz

kvalita pracovnich vztaht

pfiznivé, podporujici okoli

rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem

Jjistota pfijmu

socialni pomoc a podpora

kvalita vedeni

uroven spoluprace

povést organizace

uznani

komunikace s klienty

inovace

prostiedi pracovisté

prilezitost k postupu v kariéie

profesni rozvoj (vzdélavani)
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informacni podpora

osobni jistota

vzdélavani a rozvoj nad rdmec prace (osobni rozvoj)
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PRILOHA PII: VYPOCET - STUDENTUV T-TEST

Vypocet Studentiv t-test — angaZovanost.

AngaZovanost Primér (M)
Generace X 3,59
Generace Y 3,73
Generace X

Respondenti Body x; (x; —x)? 33 3,70 0,01
1 227 1,75 34 3,98 0,15
2 419 0,36 35 3,03 031
3 499 1,96 36 430 0,50
4 2,69 0,81 37 447 0,77
5 2,78 0,66 38 3,71 0,01
6 3,07 0,27 39 4,06 0,22
7 3,58 0,00 40 473 131
8 430 0,50 41 2,01 2,49
9 3,10 0,24 42 433 0,55
10 3,72 0,02 43 3,24 0,12
11 3,00 0,35 44 3,54 0,00
12 4,00 0,17 45 3,01 0,34
13 3,90 0,10 46 342 0,03
14 444 0,73 47 3,88 0,08
15 4.89 1,69 48 3,14 0,20
16 2,94 0,42 49 422 0,40
17 3,17 0,18 50 328 0,10
18 344 0,02 51 3,03 0,31
19 2,69 0,81 52 410 0,26
20 2,18 1,99 53 471 1.26
21 458 0,98 54 433 0,55
22 3,76 0,03 55 2,01 2,49
23 3,12 0,22 56 2,99 0,36
24 2,76 0,70 57 3,03 0,31
25 220 193 58 3,59 0,00
26 332 0,07 59 3,00 035
27 3,81 0,05 60 3,83 0,06
28 3,76 0,03 61 433 0,55
29 434 0,57 62 3,64 0,00
30 454 0,91 63 5,13 2,38
31 347 0,02 Y 226,09 35,09
32 329 0,09

Priimérny pocet ziskanych bodi v angaZovanosti je x: 3,59
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Generace Y
Respondenti Body y; i —9)? 28 3,30 0,18

1 2,36 0,76 29 3,19 0,29
2 4,64 0,84 30 3,99 0,07
3 2,73 0,99 31 443 0,49
4 431 0,34 32 2,58 133
5 2,72 1,02 33 3,49 0,06
6 3,19 0,29 34 478 1,10
7 411 0,15 35 134 5,69
8 3,97 0,06 36 5,19 2,13
9 426 0,28 37 4,00 0,07
10 3,16 0,33 38 3,86 0,02
11 3,97 0,06 39 422 0,24
12 3,06 0,45 40 3,14 0,34
13 3,86 0,02 41 2,76 0,95
14 5,03 1,70 42 4,00 0,07
15 3,02 0,50 43 3,56 0,03
16 3,17 0,32 44 3,49 0,06
17 4,70 0,94 45 324 0,24
18 4,50 0,59 46 3,73 0,00
19 4,07 0,11 47 383 0,01
20 3,06 0,45 48 3,87 0,02
21 3,37 0,13 49 3,66 0,01
22 458 0,72 50 417 0,19
23 2,82 0,82 51 332 0,17
24 412 0,15 52 4,54 0,66
25 413 0,16 53 472 0,98
26 448 0,56 Y 197,90 28,16
27 3,63 0,01

Prumérny pocet ziskanych bodii v angaZovanosti je y: 3,73
Vypocitdme hodnotu testového kritéria:

- Smérodatnou odchylka:

1 nq np
2 _ . ._—2+Z . — V)2
2= ;(xl D+ ) 0i=9)

1
2 _ . -
S [35,09 + 28,16] = 0,55

s=0,74

- Testové kritérium t:

f_:)_/. nl'nz

S ny +n,
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g 29378 63:53 8919 (3339>— 0,18919 - 5,36 = —1,02
~ 70,74 63+53 116/ e

- Stupeini volnosti:

Hodnotu t porovname s kritickou hodnotou pro hladinou vyznamnosti 0,05.
t0’05(114‘) = 1,98

=> Zjisténo pomoci Excelu: funkce -> t.inv.2T(0,05;114)

Protoze |t| < tg5(114), z toho vyplyva, Ze nemizeme zamitnout nulovou hypotézu.

1,02 < 1,98
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Vypocet Studentiv t-test pro oblast vitality.

Vitalita Primér (M)
Generace X 3,53
Generace Y 3,75
Generace X

Respondenti Body x; (x;—®)? 33 3,33 0,04
1 2,33 143 34 3,50 0,00
2 433 0,65 35 2,83 0,49
3 5,00 2,16 36 4,00 0,22
4 2,17 1,86 37 4,50 0,94
5 2,50 1,06 38 3,83 0,09
6 3,17 0,13 39 533 325
7 3,00 0,28 40 433 0,65
8 433 0,65 41 1,50 412
9 2,83 0,49 42 433 0,65
10 3,33 0,04 43 3,67 0,02
11 2,50 1,06 44 3,33 0,04
12 517 2,68 45 3,83 0,09
13 3,67 0,02 46 3,17 0,13
14 433 1,70 47 3,00 0,28
15 433 1,70 48 3,00 0,28
16 3,67 0,02 49 4,00 0,22
17 2,17 1,86 50 3,67 0,02
18 3,33 0,04 51 2,67 0,75
19 2,83 0,49 52 417 0,41
20 2,67 0,75 53 4,00 0,22
21 417 0,41 54 3,67 0,02
22 3,17 0,13 55 183 2,88
23 2,33 143 56 3,67 0,02
24 3,83 0,09 57 3,50 0,00
25 2,00 2,34 58 417 041
26 3,17 0,13 59 3,50 0,00
27 3,50 0,00 60 433 0,65
28 4,00 0,22 61 433 0,65
29 433 0,65 62 3,83 0,09
30 417 0,41 63 4,67 1,29
31 3,33 0,04 Y 222,67 44,84
32 2,50 1,06

Prumérny pocet ziskanych bodii v oblasti vitality je x: 3,53
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Generace Y

Respondenti Body y; (y; — ¥)? 28 4,00 0,06
1 2.83 0,84 29 3,67 0,01
2 433 0,34 30 4,00 0,06
3 233 2,01 31 5,00 1,56
4 333 0,17 32 2,67 1,17
5 3,50 0,06 33 3,50 0,06
6 3,83 0,01 34 4,50 0,56
7 433 0,34 35 133 5,34
8 4,00 0,06 36 533 251
9 3,83 0,01 37 4,83 1,17
10 3,67 0,01 38 333 0,17
11 3,67 0,01 39 4,67 0,34
12 3,00 0,56 40 2,83 0,84
13 4,00 0,06 41 3,50 0,06
14 517 2,01 42 4,67 0,84
15 3,00 0,56 43 2,67 1,17
16 3,00 0,56 44 333 0,17
17 5,00 1,56 45 3,17 0,34
18 4,67 0,84 46 4,17 0,17
19 4,50 0,56 47 3,83 0,01
20 2,83 0,84 48 3,17 0,34
21 3,83 0,01 49 333 0,17
22 433 0,34 50 3,83 0,01
23 2,67 1,17 51 3,17 0,34
24 4,83 1,17 52 5,17 2,01
25 3,67 0,01 53 4,50 0,56
26 4,00 0,06 s 198,67 37,26
27 233 2,01

Primérny pocet ziskanych bodi v oblasti vitality je x: 3,75

Vypocitame hodnotu testovaciho kritéria:

- K tomu potfebujeme smérodatnou odchylku:

1 nq n;
2 __ - . ¥\ 2 V]
S T, =2 Z(xl X) +Z(yl )
L= =

1

2= . =

S =53 153 2 [44,84 + 37,26] = 0,72
s =10,85

- Testovaci kritérium t:

t =
S n, +n,
_353-375 6353 _ (3339)_ 0259536 — 139
-7 085 63+53 116/~ A
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- Stupeni volnosti:

f=n+n,—2=63+53-2=114
Hodnotu t porovndme s kritickou hodnotou pro hladinou vyznamnosti 0,05.
toos(114) = 1,98
=> Zjisténo pomoci Excelu: funkce -> t.inv.2T(0,05;114)
Protoze |t| < t5(114), z toho vyplyva, ze nemizeme zamitnout nulovou hypotézu.

1,39 < 1,98
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Vypocet Studentiiv t-test pro oblast oddanosti.

Oddanost Primér (M)
Generace X 3,63
Generace Y 3,8
Generace X

Respondenti Body x; (x;—%)? 33 2,6 1,06
1 38 0,03 34 44 0,00
2 54 3,13 35 44 1,06
3 48 137 36 38 0,59
4 24 151 37 4 0,59
5 3 0,40 38 52 0,03
6 32 0,18 39 2.2 0,14
7 34 0,05 40 4 2,46
8 54 3,13 41 24 2,04
9 2.8 0,69 42 38 0,14
10 4 0,14 43 32 1,51
11 3 0,40 44 2,6 0,03
12 5 1,88 45 38 0,18
13 32 0,18 46 36 1,06
14 5 1,88 47 4 0,03
15 5 1,88 48 3 0,00
16 3 0,40 49 36 0,14
17 3 0,40 50 5.8 0,40
18 4 0,14 51 5.8 0,00
19 14 497 52 5 471
20 12 5,90 53 12 471
21 44 0,59 54 2.8 1,88
22 36 0,00 55 2,6 5,90
23 32 0,18 56 2,6 0,69
24 2,6 1,06 57 4 1,06
25 16 412 58 4 1,06
26 2.8 0,69 59 5 0,14
27 3,6 0,00 60 46 0,14
28 36 0,00 61 54 1.88
29 42 0,32 62 2.6 0,04
30 48 137 63 3,6 3,13
31 2.6 0,05 Y 228,6 74,95
32 36 0,18

Prumérny pocet ziskanych bodii v oblasti oddanosti je x: 3,63
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Generace Y
Respondenti Body y; (y; — ¥)? 28 34 0,16

1 24 1,96 29 34 0,16
2 5,6 3,24 30 38 0,00
3 22 2,56 31 48 1,00
4 46 0,64 32 14 5,76
5 1 7,84 33 2.8 1,00
6 34 0,16 34 5 1,44
7 4 0,04 35 0.2 12,9
8 34 0,16 36 54 2,56
9 46 0,64 37 5 144
10 38 0,00 38 4.4 0,36
11 44 0,36 39 4 0,04
12 3 0,64 40 3,6 0,04
13 44 0,36 41 2,6 1,44
14 56 324 42 5 1,44
15 34 0,16 43 3 0,64
16 3 0,64 44 2.8 1,00
17 5.6 3,24 45 34 0,16
18 5 144 46 32 0,36
19 32 0,36 47 4 0,04
20 3 0,64 48 46 0,64
21 3,6 0,04 49 38 0,00
22 54 2,56 50 5 1,44
23 2.8 1,00 51 18 4,00
24 42 0,16 52 43 1,00
25 44 0,36 53 5 1,44
26 46 0,64 Y 2012 73,96
27 44 0,36

Primérny pocet ziskanych bodi v oblasti oddanosti je x: 3,8

Vypocitame hodnotu testovaciho kritéria:

K tomu potiebujeme smérodatnou odchylku:
ny n;
] ) Y CORE L e 0%
ng +n, —2 ' '
2 ! [74,95 + 73,96] = 1,306
S = — + =
63 +53 -2 ’ ’ ’
s=1,14
Testové kritérium t:
.72 - }_/ n1 - n2
t= :
S n, +n,
3,63 — 3,8 63 -53 15 3339 0.15 - 536 0.8
t = . = — — | = — . e
1,14 63 4+ 53 ’ 116 ’ ' ’
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- Stupeni volnosti:

f=n+n,—2=63+53-2=114
Hodnotu t porovndme s kritickou hodnotou pro hladinou vyznamnosti 0,05.
toos(114) = 1,98
=> Zjisténo pomoci Excelu: funkce -> t.inv.2T(0,05;114)
Protoze |t| < tg5(114), z toho vyplyva, ze nemizeme zamitnout nulovou hypotézu.

0,8<1,98
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Vypocet Studentiv t-test pro oblast pohlceni.

Pohlceni Primér (M)
Generace X 3,6
Generace Y 3,66
Generace X

Respondenti Body x; (x;—%)? 33 5,17 2,45
1 0,67 8.60 34 483 1,52
2 2,83 0,59 35 3,67 0,00
3 517 245 36 4,50 0,81
4 3,50 0,01 37 450 0,81
5 2,83 0,59 38 3,50 0,01
6 2,83 0,59 39 2,83 0,59
7 433 0,54 40 467 1,14
8 3,17 0,19 41 233 1,60
9 3,67 0,00 42 467 1,14
10 3,83 0,05 43 3,67 0,00
11 3,50 0,01 44 3,50 0,01
12 183 3,12 45 2,00 2,56
13 483 152 46 450 0,81
14 3,50 0,01 47 483 1,52
15 483 1,52 48 2.83 0,59
16 2,17 2,05 49 467 1,14
17 433 0,54 50 3,17 0,19
18 3,00 0,36 51 2.83 0,59
19 3,83 0,05 52 2,33 1,60
20 2,67 0,87 53 433 0,54
21 517 245 54 433 0,54
22 450 0,81 55 3,00 0,36
23 3,83 0,05 56 2,50 121
24 1.83 3,12 57 3,00 0,36
25 3,00 0,36 58 4,00 0,16
26 4,00 0,16 59 1,50 441
27 433 0,54 60 3,17 0,19
28 3,67 0,00 61 3,67 0,00
29 450 0,81 62 2,50 121
30 467 1,14 63 533 3,00
31 3,67 0,00 Y 227,00 64,52
32 417 0,32

Prumérny pocet ziskanych bodii v angaZovanosti je x: 3,6
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Generace Y
Respondenti Body y; v —y)?
1 3,33 0,11
2 4,00 0,12
3 3,67 0,00
4 5,00 1,80
5 3,67 0,00
6 2,33 1,76
7 4,00 0,12
8 4,50 0,71
9 4,33 0,45
10 2,00 2,76
11 3,83 0,03
12 3,17 0,24
13 3,17 0,24
14 4,33 0,45
15 2,67 0,99
16 3,50 0,03
17 3,50 0,03
18 3,83 0,03
19 4,50 0,71
20 3,33 0,11
21 2,67 0,99
22 4,00 0,12
23 3,00 0,44
24 3,33 0,11
25 4,33 0,45
26 4,83 1,38
27 4,17 0,26

Primérny pocet ziskanych bodi v angaZovanosti je y: 3,66

Vypocitame hodnotu testovaciho kritéria:

28 2,50 135
29 2,50 135
30 417 0,26
31 3,50 0,03
32 3,67 0,00
33 417 0,26
34 4383 138
35 2,50 135
36 483 138
37 2,17 2,23
38 3,83 0,03
39 4,00 0,12
40 3,00 0,44
4 2,17 2,23
42 233 1,76
43 5,00 1,80
44 433 0,45
45 3,17 0,24
46 3,83 0,03
47 3,67 0,00
48 3,83 0,03
49 3,83 0,03
50 3,67 0,00
51 5,00 1,80
52 3,67 0,00
53 4,67 1,01
D 193,83 33,91

- K tomu potfebujeme smérodatnou odchylku:

1 nq ny
2 2 =42
- . . — + . —
S T, =2 igl(xl x) i;(yl y)

S

- Testovaci kritérium t:

2

. [64,52 + 33,91] = 0,86

~63+53-2
s=0,93
t_f—}_’ Ny "Ny
s ny +n,
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£= 207300 10355 _ 406 (3339>— 0,06-536 = — 0,35
- 093 63+53 116 ) 7 T

- Stupeni volnosti:

f=n+n,—2=63+53-2=114
Hodnotu t porovndme s kritickou hodnotou pro hladinou vyznamnosti 0,05.
toos(114) = 1,98
=> Zjisténo pomoci Excelu: funkce -> t.inv.2T(0,05;114)
Protoze |t| < t05(114), z toho vyplyva, ze nemiizeme zamitnout nulovou hypotézu.

0,35<1,98






