
 

Pracovníci sociálně terapeutických dílen  
a jejich vztah k profesi 

 

Michaela Hochlová  

 

  
Bakalářská práce 
2011  

   

 



 



 





 



ABSTRAKT 

Hlavním cílem mé práce je zjistit, jaký vztah k profesi mají sociální pracovníci, půso-

bící v sociálně terapeutických dílnách ve Zlínském kraji, a které aspekty by tento vztah moh-

ly změnit. V teoretické části charakterizuji osobnost sociálního pracovníka, vlivy, které na 

něj mohou při práci působit a dále práci v týmu, pracovními procesy, přístupy. V praktické 

časti, využívám metodu polostrukturovaného rozhovoru k získání potřebných informací, 

které následně analyzuji.  
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ABSTRACT  

My main goal is to find out how to relate to the profession the social workers 

involved in social therapy workshops in the Zlín Region and which aspects of such a 

relationship could change. The theoretical part describes the personality of the social 

worker's influence, which it can operate at work and teamwork, work processes and 

approaches. In the practical part I use the structured interview method to obtain the 

necessary information which it subsequently analyzed. 
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ÚVOD 

Sociálně terapeutické dílny jsou zařízení, která se věnují práci s mentálně či zdravot-

ně postiženými lidmi. Tato práce je velmi záslužná, protože pomáhá těmto lidem začleňovat 

se do běžného života, jelikož považují návštěvy těchto zařízení za svou práci. Zároveň jsou 

v neustálém kontaktu s ostatními, takto postiženými lidmi, což jim určitě také pomáhá vy-

rovnat se s omezeními, které v důsledku postižení mohou mít. Práce s mentálně či jinak po-

stiženými lidmi je velmi náročná především po stránce psychické. Proto sociální pracovníci 

(ale také pracovníci v sociálních službách) musí být velmi trpěliví, empatičtí a především 

ohleduplní.  

Ve své bakalářské práci bych ráda poukázala na možná pozitiva a negativa, která ta-

to práce s lidmi přináší.  

Téma mé bakalářské práce jsem si zvolila proto, že jsem se účastnila již několika 

praxí v sociální oblasti a zajímalo mě, proč si konkrétně pracovníci v sociálně terapeutic-

kých dílnách vybrali tuto profesi a jak tuto profesi vnímají. Zajímalo mě to z toho důvodu, 

že bych si do budoucnosti sama dokázala představit v této oblasti pracovat.  
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1. ZÁKLADNÍ POJMY 

 

Tato práce se zabývá vztahem sociálních pracovníků, působících v sociálně terapeutic-

kých dílnách, ke své profesi, z čehož vyplývá, že nejčastějšími pojmy, které se zde budou 

objevovat, budou profese, práce, sociální práce, sociální pracovník, sociální služba a sociál-

ně terapeutická dílna. Profese sociálního pracovníka je velmi náročná, ale zároveň naplňují-

cí. Jak uvádí Matoušek (2003), profese je odbornost, povolání, resp. odbornou přípravou 

podložené povolání. Osoba, která si zvolí tuto profesi, musí nejen dokázat, že je odborní-

kem v oblasti vzdělání, ale musí také umět přistupovat určitým způsobem k lidem, se který-

mi bude pracovat. Tím se myslí ke kolegům, nadřízeným, ale především ke klientům, kteří 

budou spoléhat na tohoto pracovníka v tom, že bude vstřícný, chápavý a dokáže jim pomo-

ci. Dalším často používaným pojmem je práce. Práce je účelové vynakládání úsilí a aplikace 

dovedností a znalostí. (Armstrong, 2007) Samozřejmě, že i osoby působící v sociální oblasti 

se musí denně potýkat se všemi aspekty práce, tzn., s určitým pracovním prostředím, pra-

covními podmínkami, vztahy na pracovišti a bohužel také možnými důsledky práce, jakými 

jsou stres, nadměrná zátěž či syndrom vyhoření. Konkrétně v sociální oblasti má práce ještě 

přívlastek sociální. „Sociální práce je společenskovědní disciplína i oblast praktické čin-

nosti, jejímž cílem je odhalování, vysvětlování, zmírňování a řešení sociálních problémů 

(např. chudoby, zanedbávání výchovy dětí, diskriminace určitých skupin, delikvence mlá-

deže, nezaměstnanosti). Sociální práce se opírá jednak o rámec společenské solidarity, 

jednak o ideál naplňování individuálního lidského potenciálu.“ (Matoušek, 2003, s. 11) 

Jak je již výše zmíněno, osoba, která má určitou odbornost a pozitivní vztah k lidem, se 

kterými pracuje a kterým chce pomoci, se nazývá sociální pracovník. Podle Mlčáka (2005) 

je sociální pracovník osoba, která na profesionálním základě poskytuje veřejnosti služby, 

ve kterých realizuje sociální politiku státu na území tohoto státu, v institucích zabývajících 

se sociálními službami. Aby bylo jasné, co sociální služba je, vytvořil Matoušek (2007) ná-

sledující definici: sociální služba je služba poskytovaná lidem společensky znevýhodněným 

s cílem zlepšení kvality jejich života, pomoci jim socializovat se nebo chránit společnost 

před těmito lidmi.  Služeb v sociální oblasti je obrovské množství, avšak pro účel této práce 

je nutné vymezit alespoň službu, která se nazývá sociálně terpautická dílna. Jak je zakotve-

no v zákoně o sociálních službách (č. 108/2006 Sb.), sociálně terapeutické dílny jsou am-

bulantní služby, které se poskytují osobám se sníženou soběstačností z důvodu zdravotního 
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postižení, jež nelze umístit z tohoto důvodu na otevřeném ani chráněném trhu práce. Úče-

lem je dlouhodobá a pravidelná podpora zdokonalování dovedností a pracovních návyků 

prostřednictvím sociálně pracovní terapie.  
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2. VZTAH SOCIÁLNÍCH PRACOVNÍKŮ K PROFESI 

Práce sociálních pracovníků je velmi obtížná a náročná, protože jsou v neustálém kon-

taktu s lidmi, s nadřízenými, kolegy a hlavně s klienty. Aby však sociální pracovník tuto 

profesi vykonával správně, musí ke každému klientovi přistupovat individuálně. Pracovníci 

v sociálně terapeutických dílnách pracují především s klienty se zdravotním či mentálním 

postižením, kteří mají sníženou soběstačnost. To znamená, že sociální pracovníci musí pra-

covat se zaměřením na osobu. 

Pracovat se zaměřením na osobu neznamená pohlížet na člověka bez ohledu na jeho 

prostředí a veškeré potíže svádět jen na něho samotného. U problémového chování hraje 

svou roli mnoho dalších faktorů, které není možné opomíjet při uvažování o příčinách a 

možnostech řešení problémů. (Pörtner, 2009) 

Podle Pörtnera (2009) znamená pracovat se zaměřením na osobu:  

Ø nevycházet jen z představ o tom, jací by lidé měli být, ale z toho, jací jsou a jaké 

jsou jejich možnosti 

Ø brát lidi vážně v jejich jedinečnosti, snažit se porozumět jejich způsobu vyjadřo-

vání a podporovat je v nalézání svých vlastních cest k přiměřenému zacházení 

s realitou v rámci jejich možností 

Ø řešit problémy, rozhodovat s lidmi s postižením – ne za ně, rozvíjet projekty 

Ø brát zřetel na rozdílné schopnosti, potřeby a názory a v rámci možností předává-

ní odpovědnosti 

Ø vnímat vlastní vnitřní zdroje organismu, podporovat je a brát na ně zřetel (týkají 

se i pečovatelky, která se má učit svým vnitřním zdrojům důvěřovat) 

Ø být upřímný jako osoba, být ochotný se postavit svému podílu na situaci.  
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2.1 Osobnost sociálního pracovníka 

Sociální pracovník musí mít pro výkon své profese jisté vzdělanostní a osobnostní 

předpoklady. Vzdělanostní předpoklady jsou upraveny v zákoně o sociálních službách  

(č. 108/2006 Sb.), ale osobnostní předpoklady jsou v podstatě schopnosti, vlastnosti a do-

vednosti, jako např. schopnost empatie, respekt, flexibilita, komunikační dovednosti apod.  

2.1.1 Vzdělání a způsobilost sociálního pracovníka 

Jak uvádí zákon o sociálních službách (č. 108/2006 Sb.), sociální pracovník musí být 

pro výkon povolání způsobilý k právním úkonům, zdravotně způsobilý, odborně způsobilý a 

bezúhonný dle § 79 odst. 2 a odst. zákona o sociálních službách. Zdravotní způsobilost zjiš-

ťuje praktický lékař a u zaměstnanců lékař závodní preventivní péče. Praktický lékař také 

vydává lékařský posudek o zdravotní způsobilosti. Co se týče odborné způsobilosti, zahrnu-

je vyšší odborné vzdělání v oborech zaměřených na sociální práci, sociální pedagogiku, hu-

manitární práci, sociálně pracovní činnost, sociální a charitní činnost, dále zahrnuje vysoko-

školské vzdělání v bakalářském nebo magisterském studijním programu zaměřeném na soci-

ální politiku, sociální péči, speciální či sociální pedagogiku. Sociální pracovník musí absol-

vovat také vzdělávací kurzy ve výše uvedených oblastech v rozsahu nejméně 200 hodin a 

praxi při výkonu povolání v trvání nejméně 5 let v případě ukončeného vysokoškolského 

vzdělání a v trvání 10 let v případě středního vzdělání s maturitní zkouškou. U rodinného a 

manželského poradce je nutné vysokoškolské vzdělání v oboru psychologie, u magisterské-

ho programu zároveň absolvování postgraduálního výcviku v metodách manželského pora-

denství a psychoterapie nebo výcviku psychoterapeutického akreditovaného ve zdravotnic-

tví. Při výkonu povolání sociálního pracovníka ve zdravotnickém zařízení je nutné získat 

způsobilost k výkonu zdravotnického povolání. Sociální pracovník má povinnost se dále 

vzdělávat a doplňovat si kvalifikaci. Vzdělávat se může prostřednictvím specializačního 

vzdělávání na vysokých a vyšších odborných školách, účastí na akreditovaných kurzech, 

odborných stáží v zařízeních sociálních služeb, účastí na školících akcích.  

 

2.1.2 Angažovanost pracovníka 

U pomáhajících profesí stojí vždy na prvním místě vztah sociálního pracovníka  
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a klienta. Jak uvádí Kopřiva (2006), rozdělujeme sociální pracovníky na angažované a ne-

angažované.  

Neangažovaný sociální pracovník pojímá svou práci pouze jako výkon svěřených 

pravomocí bez zájmu o klienta. Vztah ke klientovi zde může být i horší než neutrální.  

Angažovaný pracovník přijímá svou profesi jako činnost nepochybně smysluplnou. 

Zabývá se důležitými životními problémy konkrétních lidí. Dá se říci, že, pokud 

k pomáhajícímu patří i jeho klienti, může se cítit méně osamělý a významnější. U pomáhají-

cích mohou mít tyto tendence určitá negativa, jakými jsou – přebírání kontroly nad klientem 

a obětování se pro klienta na svůj vlastní úkor. Mohou se také vyskytnout u téhož pracov-

níka najednou a dobře se vzájemně doplňovat. Nadbytečná kontrola nad klienty brání rozvo-

ji autonomie, i když ji angažovaný pracovník používá v dobré víře, že jde o zájem klientů. 

Může se k ní uchýlit v časové tísni, protože je v aktuální situaci nejrychlejším řešením. Obě-

tování se pro klienty je druhý způsob porušení hranice mezi pracovníkem a klientem. Pra-

covník jedná, jakoby klient nebyl dostatečně autonomním jedincem, ale byl závislý na jeho 

péči. Nedbá přitom na osobní potřebu odpočinku. Obětuje se pro klienty rád, ale zároveň 

mu tento přístup život ztrpčuje a činí ho těžkým. Může se však i stát, že tato nadměrná péče 

klienta spíše oslabuje, než aby mu prospívala. 

Podle Matouška (2003) se v realitě objevují a prolínají ještě další typy přístupů 

k praxi: 

Radikální sociální pracovník – vkládá také do své práce osobní hodnoty, avšak ne 

proto, aby poskytoval jednotlivým klientům bezpodmínečnou péči, ale jde mu o změnu těch 

oblastí a zákonů, které považuje za nespravedlivé. V případě tohoto pracovníka jde tedy 

spíše o práci v zájmu sociálních změn.  

Byrokratický sociální pracovník – v tomto případě dochází k oddělování osobních i 

profesních hodnot. Cílem je manipulace s lidmi v rámci jejich vlastní změny. Pracovník pů-

sobí jako „usměrňovač“ klienta a zároveň vytváří iluzi osobní péče.  

Profesionální pracovník – tento pracovník je vzdělaný v oboru, řídí se etickým ko-

dexem a svou identitu nachází v profesi. Klienta chápe jako spolupracovníka, který má prá-

vo participovat se na rozhodování a který má právo si také stěžovat. Klient má tedy více 

moci, která je však pod kontrolou sociálního pracovníka.  
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2.1.3 Kompetence sociálního pracovníka  

 Problematikou kompetencí sociálních pracovníků se u nás zabývá Z. Havrdová. 

Zpracovala také tzv. soustavu praktických kompetencí, které se vztahují jak na profesionál-

ní sociální pracovníky, tak na studenty sociální práce. Tuto soustavu popisuje Z. Havrdová 

(In Mlčák, 2005) následujícím způsobem: 

1) rozvíjet účinnou komunikaci – sociální pracovník i student sociální práce by se měli 

umět empaticky vcítit do klienta, vytvářet odpovídající podmínky potřebné pro ko-

munikaci mezi klienty, skupinami a komunitami, patří sem např.: 

a) umět navázat kontakt 

b) usnadňovat komunikaci mezi klienty a organizacemi 

c) motivovat klienty k překonávání překážek,… 

2) orientovat se a plánovat postup – cílem je získat přehled o současných i potenciál-

ních potřebách klientů a společné plánování, jak reagovat na dané ohrožení, patří sem 

např.: 

a) sbírat a zpracovávat informace z různých zdrojů 

b) vést přiměřenou dokumentaci 

c) vést klienta k tomu, aby porozuměl možným důsledkům různých rozhodnu-

tí,…  

3) podporovat a pomáhat k soběstačnosti – klientům se zde pomáhá přebírat zodpo-

vědnost, zabezpečují se jejich práva a kontroluje se jejich chování, které by je mohlo 

ohrozit, patří sem např.: 

a) umět emočně podpořit klienty 

b) umět klientům objasnit jejich práva a způsoby, jak je uplatnit 

c) pomáhat lidem více kontrolovat své ohrožující chování,…  

4) zasahovat a poskytovat služby – tato oblast se týká spíše sociálních pracovníků, ale i 

studenti mohou zajišťovat určitou úroveň péče, ochrany a podpory klientům, patří 

sem např.: 

a) poskytovat pomoc a služby v rámci dohodnutých postupů 
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b) zapojovat se do programů snižujících sociální rizika a zlepšující sociální 

podmínky 

c) pomáhat zvládat napětí, stres a konflikty klientům,…  

5) přispívat k práci organizace – sociální pracovník přispívá ke zlepšování práce orga-

nizace, aktivně spolupracuje s kolegy, student sociální práce by se měl orientovat 

v organizaci a začleňovat se do způsobů její práce, patří sem např.: 

a) zodpovědně se projevovat 

b) znát zdroje organizace, které jsou dostupné a využívat je efektivně 

c) poskytovat a přijímat kritiku i zpětnou vazbu,…  

6) odborně růst – sociální pracovník i student by měli být schopni řídit svůj odborný a 

osobní růst, kvalifikovaně se rozhodovat, ale také přispívat ke změnám v oboru a do-

sahovat svých vytyčených pracovních cílů, patří sem např.: 

a) hledat nová řešení a využívat příležitostí k dosahování pozitivních změn 

b) umět organizovat svou práci a dosahovat vytyčených cílů 

c) kriticky hodnotit vlastní rozvoj a dále se vzdělávat.  

 

2.1.3.1 Kompetence sociálních pracovníků ze sociálně terapeutických dílen ve Zlín-

ském kraji  

O standardních kompetencích sociálních pracovníků se zmiňuji již výše, ovšem po roz-

hovorech se sociálními pracovníky v sociálně terapeutických dílnách, mě zajímalo, jaké jsou 

jejich konkrétní kompetence. Co musí všechno jako sociální pracovníci zvládat. Zajímala 

jsem se o kompetence, které opravdu aktivně využívají, nikoli o kompetence, které by měli 

využívat podle stanovených standardů. Každý z pracovníků se tedy vyjádřil ke svým kompe-

tencím a vznikl následující výčet. 

Sociální pracovník:  

- seznamuje uživatele se službami 

- zajišťuje uživateli prvokontakty s ostatními zařízeními, službami 
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- doprovází klienty na úřady, k lékaři 

- komunikuje s rodiči, odborníky (psycholog,…) 

- pomáhá klientovi s vyřizováním osobních záležitostí (např. hledání zaměstnání) 

- poskytuje klientům základní sociální poradenství 

- provádí individuální plánování a intervenci 

- provádí administrativní úkony (např. sepisuje smlouvy) 

- podporuje klienty v integraci 

- vzdělává klienty 

- vytváří metodiky práce pro klienty, popř. je dopracovává 

- provádí revizi standardů ve spolupráci s týmem a revizi individuálních plánů 

- komunikuje s klienty v roli klíčového pracovníka 

- vede skupiny k nacvičování sociálních dovedností (komunikace, interakce s lidmi) 

- jedná se zájemci o službu ve spolupráci s vedoucí přímé péče 

- ukončuje službu 

- zpracovává podklady pro fakturaci za služby (péče, strava) 

- dohlíží na podřízené pracovníky 

- účastní se supervizí, vzdělává se 

- provádí statistiku v rámci služeb 

- zodpovídá za peněžní hotovosti klientů 

- pomáhá klientům s obsluhou ve speciálních kavárnách,… 

 

 

Toto jsou kompetence, které mi daní pracovníci uvedli a z nichž jsem usoudila, že prá-

ce sociálního pracovníka je nejen velmi rozmanitá, ale především velmi náročná. Sociální 

pracovník musí být vzdělaný v mnoha směrech, ale zároveň nesmí zapomínat na fakt, že 

pracuje s lidmi, a tudíž musí pracovat i sám na sobě jako na osobnosti.  
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2.1.4 Postoj k práci 

„Postoje jsou predispozicí myslet, cítit nebo chovat se určitými způsoby vůči urči-

tým definovaným objektům.“  (Arnold et al., 2007, s. 233)  

Podle Arnolda et al. (2007) představují aktivní složku postojů pocity, kognitivní 

složku představují myšlenky a behaviorální složku predispozice k určitému jednání. Postoje 

k práci se týkají nejen toho, jak se jednotlivec staví k dané činnosti, kterou vykonává 

v rámci své profese i mimo ni, ale týkají se také pracovních úkolů, nadřízených, kolegů, 

zaměstnavatele, platu, klientů a fyzického pracovního prostředí. Vnímání lidí a věcí kolem 

nás je většinou spojeno s hodnocením, a proto má tedy každý člověk vlastní postoje. Za 

výsledek postojů je nejčastěji považováno chování člověka.  

Otázkou, k jakým účelům postoje slouží, se zabývali autoři Cialdini a Trost (In Ar-

nold et al., 2007), kteří analyzovali postoje především ze sociálně-kognitivního pohledu. 

Přináší tyto tři odpovědi: 

1. postoje nám mohou pomoci pochopit prostředí a orientovat se v něm 

2. pomáhají nám definovat a udržovat pocity vlastní identity a sebehodnocení 

3. pomáhají nám udržovat pozitivní vztahy s lidmi, především však s těmi, kteří nás 

mohou odměňovat i trestat. 

2.1.5 Uspokojení z práce, pocit pohody spojený s prací 

 Jak uvádí Edwin Lock (In Arnold et al., 2007), uspokojení z práce lze považovat za 

pozitivní, příjemný emocionální stav, který plyne z hodnocení vlastní práce či pracovních 

zkušeností. Mezi aspekty týkající se uspokojení z práce patří například postoj k pracovním 

podmínkám, nadřízeným, k výši mzdy apod. Uspokojení z práce je především jedním 

z indikátorů pohody u jednotlivce, také jeho duševního zdraví a vede k motivaci a dobrým 

pracovním výkonům.   

 Pocit pohody spojený s prací – průzkum The 2004 Workplace Employee Relations 

Survey, tzn. šetření o pracovních vztazích a poměrech na pracovištích, se týkal 700 000 

pracovišť a zkoumal 21 624 pracovníků a zajímal se o to, jak se tito lidé v práci cítí. 

 Výsledky jsou shrnuty v následující tabulce: 
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(Tabulka 1) 

Práce ve vás 

vyvolává 

pocity 

Po celou do-

bu (v %) 

Většinu času 

(v %) 

Určitou část 

času (v %) 

Příležitostně 

(v %) 

Nikdy (v %) 

Napětí 
  

42 
  

Klidu 
  

29 
  

Uvolnění 
  

35 
  

Znepokojení 
  

35 
  

Nesnadnosti 
  

28 
  

Spokojenosti 
  

30 
  

       (Wers, 2005, In Armstrong, 2007, s. 191)  

Šetření Wers také odhalilo, že pocit pohody spojený s prací byl vyšší v malých pod-

nicích než na velkých pracovištích a vyšší u členů odborů. Tento pocit se snižoval 

s rostoucím vzděláním a z hlediska věku měl spíše podobu písmene U, tzn., že u mladých a 

starších pracovníků byl vyšší než u pracovníků ve středním věku. (Armstrong, 2007)  
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2.1.6. Chování v práci 

 Jak popisuje Armstrong (2007), chování při práci závisí na osobnostních charakteris-

tikách jedinců (osobnost, postoje), ale také na situaci, v níž právě jedinec pracuje. Oba tyto 

faktory na sebe vzájemně a nepřetržitě působí, což nazýváme pojmem interakcionismus. 

Právě kvůli interakci a kvůli tomu, že v pracovních situacích a osobnostních charakteristi-

kách jedinců je tak velké množství proměnných, že je velmi obtížné chování lidí při práci 

jakkoliv předpovídat či analyzovat. Předpokládá se, že právě postoje determinují chování, 

ale není tu tak přímé spojení, jak si většina lidí myslí. Chování ovlivňuje také to, jak jedinci 

vnímají právě danou situaci, ve které se právě ocitli. James a Sells (In Armstrong, 2007) 

vytvořili termín „psychologické klima“, jímž chtěli charakterizovat to, jak lidské vnímání 

dává dané situaci její psychologickou hodnotu a význam. Tito autoři přišli také s názorem, 

že hlavními proměnnými prostředí jsou: 

Ø charakteristiky rolí (konfliktnost, neurčitost) 

Ø charakteristiky pracovních míst a práce (podnětnost, autonomie) 

Ø chování vedoucích, důraz na cíle, ulehčování práce 

Ø charakteristiky skupin v práci, přátelství, atmosféra, spolupráce 

Ø politika organizace přímo působící na jedince (odměňování).  

2.1.7 Motivace 

Motivace je síla, která vyvolává chování zaměřené na uspokojování určitých potřeb, 

je příčinou veškerého jednání člověka. (Kim, 1999) Skládá se ze tří složek, jako jsou směr, 

úsilí a přetrvávání. Existuje také velké množství přístupů k motivaci, z nichž autor zmiňuje 

právě tyto tři: teorie X – nelze věřit lidem, protože jsou přirozeně líní, proto potřebují kont-

rolu a motivaci; teorie Y – lidé hledají v práci nezávislost a kreativitu, dokážou se přizpůso-

bit novým okolnostem, jsou morální a zodpovědní, pokud je s nimi podle toho zacházeno, 

pracují pro dobro organizace, ve které působí; sociální přístup – chování lidí je ovlivňováno 

nejvíce společenskými interakcemi, které mohou určovat pocity sounáležitosti a identity 

člověka v práci, takže v práci hledají lidé smysluplné společenské vztahy a reagují častěji na 

lidi ve svém okolí než na finanční nabídky. (Arnold et al., 2007) 
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 Jak míní Forsyth (2003), nejsou-li lidé pracovně dostatečně motivováni, odrazí se 

tento fakt na práci tím, že se zvyšuje absence, dochází k pomluvám a vyrušování ostatních 

od práce, plýtvá se časem, snižuje se zájem o práci a její kvalita, tempo pracovní činnosti je 

pomalejší, může docházet k častějším pozdním příchodům atd.  

 Sociální pracovník (či pracovník v sociálních službách) musí vždy umět motivovat 

dvěma směry, tzn. sebe sama a klienty, se kterými pracuje. V tomto případě je motivace 

velmi obtížná, protože se člověk musí naučit motivovat sám sebe a teprve potom bude 

schopen motivovat druhé.   

 Dle mého názoru by také motivace ke zvolení profese sociálního pracovníka neměla 

být jen otázkou nutnosti, protože člověk právě nemůže najít jinou práci, ale především 

otázkou vlastního pocitu, že člověk chce pomáhat jiným lidem, kteří jeho pomoc potřebují. 

2.1.7 Pracovní úspěch 

Dle Pelouška (2011) lze za úspěch považovat pozitivní výsledek snahy o úplné nebo 

částečné dosažení určitého plánovaného cíle. Úspěch závisí především na smýšlení o sobě a 

druhých, na postojích, hodnotách a návycích člověka. Existuje tzv. pyramida úspěchu, která 

obsahuje tyto pojmy: napodobování (v této fází lidé pouze napodobují, nevnímají své sny a 

potřeby), přizpůsobování (lidé vnímají své potřeby, ale neumí prosadit své sny a přizpůso-

bují se ostatním), prognózování (lidé vnímají své potřeby, sny a cíle, vědí, co chtějí, ale ne-

vědí, jak toho lze dosáhnout), ovlivňování (lidé dosahují svých úspěchů bez ohledu na dru-

hé, prosazují jen své cíle), synergizování (lidé dosahují úspěchu i při vzájemné kooperaci 

s druhými, synergicky si pomáhají dosáhnout svého cíle).  
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2.1.8 Stanovení cílů 

Cíl je to, čeho se jedinec, zejména ve vztahu k budoucí době, snaží dosáhnout. (Bě-

lohlávek, 1996) 

Edwin Locke (In Bělohlávek, 1996) zpracoval teorii, jež je postavena na vztahu me-

zi vědomými úkoly, výkonem a záměry. Uvádí dvě hlavní funkce cílů: řídí chování a jsou 

základem motivování. Určují velikost úsilí, které je třeba vyvinout, aby byly splněny.  

Bělohlávek (1996) tvrdí, že, aby cíle ovlivnily aktivitu, musí pracovník splňovat dvě 

podmínky: musí přijmout cíl za svůj (není přijat, pokud v něm není patrný přínos pro pra-

covníka nebo je nedosažitelný), musí se úkolu oddat, je-li cíl již přijat (pokud se pracovník 

neoddá úkolu, vzdá jej při první překážce nebo problému). Existují také podmínky, které se 

týkají samotného cíle a mají vliv na úroveň jeho plnění. Jedná se o specifičnost (specifické 

cíle vyvolávají vyšší výkonnost než cíle obecné), obtížnost (čím je cíl obtížnější, tím silnější 

je snaha jej splnit), zpětnou vazbu (informace o tom, jak pokračuje plnění cíle, také stimuluje 

k vyšším výkonům), soutěž (povzbuzuje, pokud jsou pracovníci relativně nezávislí při plnění 

svých cílů, ale, vyžaduje – li plnění cíle kooperaci, může soutěž mít spíše brzdící charakter) 

a účast na stanovení cíle (pracovníci jsou více motivování, mají-li možnost účastnit se sta-

novení svého cíle). K silnějšímu přijetí cíle vede účast na jeho stanovení. Působení charakte-

ristik cíle lze např. schematicky zachytit takto: 
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(Obrázek 1) 

 

          (Bělohlávek, 1996, s. 84) 

Stanovení cílů je přesvědčivá a jasná teorie motivačního působení a jejím praktickým 

výstupem je ukládání úkolů. (Bělohlávek, 1996) 

2.1.9 Stres  

Štikar et al. (2003) uvádí, že stres je podstatná nerovnováha mezi požadavky a od-

pověďovými kapacitami v podmínkách, kdy má selhání vůči kladeným požadavkům výrazně 

vnímané následky. Ochranu jedince před stresem umožňuje obrana vlastního já a sociální 

podpora. Klasickými metodami jsou však regrese, represe a projekce. Stres (vypětí) je vět-

šinou nejvyšší při vysokých pracovních požadavcích a malé volnosti v rozhodování. Mezi 

nejčastější zdroje stresu v práci patří: 

a) proces práce, tzn. pracovní úkoly a jejich provádění (množství, čas, charakteris-

tika práce) 

b) podmínky biologického a fyzikálního charakteru, které ovlivňují pracovní činnost 

(úrazy, nemoci z povolání, vliv chemických látek) 

c) sociálně psychologické podmínky vyplívající ze vzájemné interakce a soužití lidí 

(hmotná a sociální odpovědnost, práce v izolovaných podmínkách). 

Ztráta zaměstnání je pro člověka jednou z nejstresujících situací v životě a emocio-

nální zátěž může vést až k neobjektivnímu vidění světa, iracionálnímu chování a frustraci.  
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Jde o to, že jsou zablokovány latentní funkce práce a nastává období deprivace. Pracovník 

tuto skutečnost prožívá velmi negativně i v případě, že o ní byl dávno předem informován. 

Reakce na ztrátu zaměstnání bývá individuální a záleží na mnoha okolnostech, jako jsou 

kvalifikace, pružnost, rigidita, věk, pohlaví, finanční rezervy, reakce rodiny atd. (Štikar et 

al., 2003) 

2.1.10 Kariéra, přechody mezi zaměstnáními, kariéra a gender 

Kariéru lze charakterizovat jako sled pracovního zařazení spojený se zaměstnáním, 

aktivitami a zkušenostmi, se kterými se člověk setkal. Kariéra má dvě formy – profesionální 

a podnikatelskou. V rámci profesionální kariéry dochází k růstu rozvíjením kompetence brát 

na sebe především složitější úkoly než povýšením do další práce. Postavení pracovníka (za-

městnance) závisí především na jeho pověsti u ostatních kolegů, profesionálů nebo klientů 

než na hierarchii v organizaci. Podnikatelská forma spočívá na kapacitě postřehnout příleži-

tost, vytvářet hodnotné výsledky a budovat vlastní organizaci nebo provozy. Počátkem 80. 

let 20. století se obrací pozornost na proces změny zaměstnání. Lidé začali častěji měnit svá 

zaměstnání, což zahrnovalo i změny organizace, stavu i typu práce. (Arnold et al., 2007)  

Nicholson (1990, In Arnold et al., 2007) navrhl model přechodového cyklu, kterým 

osoba prochází, když mění zaměstnání. Jedná se o přípravu, setkání, zapracování a stabiliza-

ce. V každé etapě se osoba potýká s řadou problémů, které musí překonat, aby postoupila 

do další etapy. Zároveň zde autor uvádí i strategie, kterými by se měl daný pracovník řídit.  

V 80. letech 20. století zároveň rostla snaha odstranit nerovnováhu na trhu práce, 

který byl zaměřen pouze na muže a často na bělochy. Ženy byly oproti mužům v nevýhodě, 

co se týče rozsahu teorie a praxe. Ženy a muži mají tendence dosahovat pracovního rozvoje 

různými cestami. Teorie praxe a kariéry odráží stále to, že vyhlídky mužů jsou vždy lepší 

než vyhlídky žen. (Arnold et al., 2007) 
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2.1.11 Syndrom vyhoření 

Jeklová (2006) uvádí, že syndrom vyhoření se nejčastěji vyskytuje v pomáhajících pro-

fesích, tedy u sociálních pracovníků, pracovníků neziskového sektoru, dobrovolníků, asis-

tentů atd. Dále se může vyskytovat u profesí založených na každodenním kontaktu s lidmi, 

tzn. u zdravotníků, pedagogů, jedinců pracujících v týmech apod. Ovšem existují i další rizi-

kové faktory vedoucí ke vzniku syndromu vyhoření, které lze rozdělit na vnější a vnitřní. 

Vnější faktory se týkají kontextu a situace, v níž se jedinec nachází. Jedná se především o: 

 a) podmínky v zaměstnání, organizaci 

b) situaci v osobním životě 

c) jeho rodinu a příbuzné 

d) společnost a podmínky, které na jedince klade. 

Vnitřní faktory se týkají osobnostních charakteristik daného jedince, stavu organismu a 

způsobů chování a reagování v různých situacích. 

Podle Stocka (2010) patří mezi hlavní příznaky syndromu vyhoření především vyčerpá-

ní, odcizení a pokles výkonnosti. Při vyčerpání se jedinec cítí emočně i fyzicky vysílený. Co 

se týče emočního vysílení, projevuje se vyčerpání především bezmocí, beznadějí, sklíčeností, 

ztrátou sebeovládání, pocity strachu a prázdnoty. Ve fyzické rovině může docházet 

k nedostatku energie, svalovému napětí, větší náchylnosti k infekčním nemocím, poruchám 

spánku, paměti, soustředění, funkčním poruchám či větší náchylnosti k nehodám. Pojmem 

odcizení se rozumí postupná ztráty idealismu, zájmu a cílevědomosti. Na místo počátečního 

pracovního nadšení nastupuje cynismus. Odcizení se projevuje negativním postojem 

k životu, sobě samému, práci, ostatním, ztrátou sebeúcty, pocity méněcennosti apod. Při 

poklesu výkonnosti ztrácí jedinec důvěru ve vlastní schopnosti a na provedení běžných úko-

nů potřebuje mnohonásobně více času a energie. Prodlužuje se také doba nutná k regeneraci 

organismu, tzn., že dovolená či prodloužený víkend již nestačí k tomu, aby si jedinec odpo-

činul a nabral nové síly. Pokles výkonnosti se projevuje většinou nespokojeností s vlastním 

výkonem, nižší produktivitou, ztrátou nadšení a motivace, nerozhodností a pocity selhání. 
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Syndrom vyhoření se může projevovat různými způsoby v závislosti na stádiu, ve kte-

rém se jedinec právě nachází. Na začátku je idealismus, nadšení a nerealistické očekávání, 

práce se pro jedince stává nejdůležitější součástí. Druhé stádium se nazývá stádium stagna-

ce, kdy jedinec vnímá více reálné podmínky pro svou práci a slevuje ze svých očekávání. 

Dále nastává stádium frustrace a zde začíná jedinec pochybovat o smyslu své práce, objevu-

jí se první psychické potíže a problémy ve vztazích. Potom přichází stádium apatie, kdy 

jedinec není schopen změnit situaci podle svých očekávání a vyhýbá se novým úkolům. Ko-

nečné stádium intervence vede k jakémukoliv přerušení procesu, např. práce, nastává život-

ní změna a více času na své osobní zájmy. (Jeklová, 2006) 

U tohoto syndromu je důležité vědět, jak je možné se před ním chránit. Christian Stock 

(2010) zmiňuje právě následující rady, díky kterým je možno se vyhoření alespoň z větší 

části vyhnout: 

 

(Tabulka 2) 

Vysoká pracovní zátěž kondičního cvičení, vyváženost, podpora okolí, změna prac. pozice, výpověď
Nedostatek samostatnosti pohovor s nadřízenými, změna prac. pozice, výpověď
Nedostatek uznání pohovor s nadřízenými, změna prac. pozice, výpověď
Špatný kolektiv pohovor s kolegy, iniciace změn, návrh supervize
Nespravedlnost pohovor s nadřízenými, změna prac. pozice, výpověď
Konflikt hodnot  změna prac. pozice, výpověď
Sebepoškozující vzorce chování změna přístupu, časový management
Motivátory změna přístupu
Nízká odolnost kondiční cvičení, sociální opora, vyváženost, časový management
                                                    Nutno počítat s překážkami  

 

Možnosti pomoci u vyhoření lze podle Jeklové (2006) rozdělit na pomoc sama sobě a 

pomoc zvenčí. Pomoc sama sobě závisí na tom, že si jedinec musí nejprve uvědomit, že při 

vyhoření se mění jeho vnímání světa, ale nemění se svět samotný. Základním podnětem při 

zvládání syndromu vyhoření je pocit smysluplnosti vlastního života a práce. Důležitým prv-

kem, který zde pomáhá, je odpočinek, relaxace a pohyb. Další možnou pomocí je sociální 

opora v okolí daného jedince, tedy rodina, přátelé, spolupracovníci atd. Sociální opora po-

máhá prostřednictvím spolupráce, naslouchání, povzbuzení, zpětné vazby, rovnocennosti 

vztahů apod. V neposlední řadě je nutné usilovat o to, aby pracovní podmínky byly jasné a 

srozumitelné – ujasnění pracovních úkolů, hlídání si vlastních hranic, dostatečné množství 
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kompetencí, dovedností, znalostí, harmonické pracovní místo. Mezi další praktická opatře-

ní, která může jedinec aplikovat sám na sebe při vyhoření, patří: doplňování energie, snížení 

vysokých nároků na sebe, hledání věcné podpory, stanovování si priorit, vyvarování se ne-

gativních myšlenek, dělání přestávek apod. Pomoc zvenčí přichází ve chvíli, když zaměstna-

vatel zjistí, že není se zaměstnancem něco v pořádku, nebo jedinec se syndromem požádá o 

pomoc. V takovém případě jsou nutné změny hlavně v úpravě pracovních podmínek, zajiš-

tění místa v práci, kam si lze zajít odpočinout, fungování týmu, obohacení práce a porad, 

zjednodušení administrativy, zajištění pravidelných supervizí a oddělování pracovníků od 

zdrojů problémů. 

2.2 Vlivy působící na pracovníka 

Na sociální pracovníky neustále působí velké množství vlivů, které ovlivňují i kvalitu 

samotné práce. Jedná se především o to, v jakém prostředí se pracuje, jak velká zátěž je 

kladena na pracovníky, ale také, jak jsou pracovníci finančně ohodnoceni. To vše má vliv na 

vztah pracovníka k dané práci a v případě, že není pracovní prostředí, podmínky a plat na 

určité úrovni, může to vést až ke změně pracovního místa.  

2.2.1 Pracovní prostředí 

Podle Štikara et al. (2003) je pracovní prostředí soubor činitelů působících na čin-

nost člověka v určitém prostoru nebo také soubor podmínek, za kterých se pracovní proces 

uskutečňuje. Činitelé, jako jsou světlo, hluk, pracovní prostředky, mikroklimatické podmín-

ky, technické zařízení pracoviště, osobní pomůcky apod., by měly být v souladu zejména 

s hygienickými, fyziologickými, psychologickými a estetickými požadavky pracovníků. Pra-

covní prostředí je potřeba neustále záměrně upravovat tak, aby působilo na lidské smysly a 

prostřednictvím nich na myšlení, city a jednání člověka. Proto je potřeba zajišťovat pro člo-

věka nejpříjemnější a nejvhodnější pracovní podmínky, které budou umožňovat vysokou 

produktivitu práce a pracovní pohodu. Řešení pracovního prostředí zahrnuje především 

poznávání účinků a úrovně hmotného prostředí na práci a zdraví člověka a poznávání poža-

davků a potřeb člověka.  
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Úroveň pracovního prostředí je dána: 

 

§ materiálními podmínkami – mikroklima, osvětlení, psychická a fyzická zátěž apod. 

§ sociálními podmínkami – mezilidské vztahy, vztahy s vedoucími apod.  

§ organizačními podmínkami – pravidla pracovní činnosti, organizace práce apod. 

§ subjektivními činiteli – úroveň znalostí a schopností pracovníka apod.  

 

Zlepšování pracovního prostředí musí být cílevědomou činností týkající se každého 

zařízení i širších životních podmínek.  

2.2.2 Pracovní role 

Sociální pracovníci vykonávají při své profesi řadu rolí, které se navzájem prolínají. 

K objasnění povahy těchto činností lze vyčlenit několik typů, které se od sebe odlišují. V 

praxi mohou tyto přístupy převládat podle požadovaného charakteru zařízení, pracovní ná-

plně, stylu vedení organizace, prostředků a cílů jejího programu apod. Zcela čistý typ 

v praxi neexistuje. Je proto vhodné, aby si praktici a studenti na stážích vyhranili přístupy 

vždy podle povahy problémů a typu klientely, se kterou pracují. (Řezníček, 2000) 

Řezníček (2000) uvádí následující role sociálních pracovníků: 

§ pečovatel nebo poskytovatel služeb – pomáhá v každodenním životě klientům, kteří 

kvůli svému postižení, slabosti či onemocnění, nezvládají vykonávat důležité činnos-

ti. Tyto služby se poskytují v pobytových zařízeních nebo v domácnostech. 

§ zprostředkovatel služeb – pomáhá klientům získat kontakty se sociálními zařízeními, 

popř. s jinými zdroji pomoci. Sociální pracovník zde zastává funkce odhadce mož-

ných zdrojů pomoci, situačního diagnostika, obhájce klientových potřeb, informáto-

ra klienta i koordinátora osob účastnících se práce s klientem.  

§ učitel sociální adaptace – napomáhá klientům pozměnit své chování tak, aby byli 

schopni účinněji řešit své problémy. Zastává zde funkci trenéra sociálních a adap-

tačních dovedností, funkci učitele, povzbuzovatele změn v chování i preventivního 

činitele v situacích potenciální krize. 
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§ terapeut nebo poradce – pomáhá klientům získat náhled na své postoje, způsoby 

jednání a pocity, se záměrem pomoci tak jejich osobnímu růstu či adaptabilnějšímu 

jednání. Tady pracovník zastává funkci psychosociálního diagnostika, socioterapeu-

ta, výzkumníka v praxi a poradenského pracovníka.  

§ případový manažer – jedná se o roli, která je prosazovaná na Západě, usiluje o ko-

ordinaci, zajišťování, vhodný výběr a souvislé poskytování tzv. kontinua služeb, a 

to zejména u klientů s větším množstvím zdravotních a sociálních potřeb. Mezi jeho 

funkce patří plánování služeb a terapie, navazování fungujících vazeb s jinými po-

skytovateli sociálních služeb, případová diagnostika, hájení zájmů klientů a pravi-

delné sledování poskytovaných služeb. Podstatou této role je, že pracovník hraje 

roli agenta najatého klientem, aby v síti daných služeb zajistil co nejefektivnější sla-

dění v zájmu předem stanoveného cíle. Tato role se uplatňuje především u postiže-

ných osob navracejících se do běžného života nebo u problémových rodin.  

§ manažer pracovní náplně v zařízení – sleduje kvalitu poskytovaných služeb, plánu-

je dávkování a načasování intervence a průběžně zpracovává informace. Jde zejmé-

na o profesionály ve větších zařízeních s rozsáhlou klientelou, která si vynucuje 

operativní rozhodování a zasahování. 

§ personální manažer – zajišťuje výuku a výcvik, konzultace, řízení pracovníků zaří-

zení a supervize. Jeho funkce se spojuje s funkcí administrátora nebo specialisty 

sloužícího současně několika zařízením nebo nevázaně.  

§ administrátor – ředitel zařízení nebo vedoucí pracovník rozvíjí, plánuje a zavádí 

způsoby práce, služby a programy v sociálních zařízeních. K jeho funkcím patří ma-

nažer, vnitřní a vnější koordinátor, plánovač a prosazovatel rozvoje zařízení a jeho 

programů a odborný hostitel programů.  

§ činitel sociálních změn – v rámci tohoto působení na sebe pracovník bere funkci 

analytika sociálních problémů, skupinového advokáta, mobilizátora vůle komunity 

či politických hnutí a povzbuzovatele sociální iniciativy. V podstatě jde o komunit-

ního sociálního pracovníka, který se angažuje ve správních a legislativních orgá-

nech, popřípadě v politické oblasti.  
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2.2.3 Pracovní podmínky 

Pracovní podmínky dle Štikara et al. (2003) tvoří tyto složky: 

a) práce a životní prostředí – viz pracovní prostředí 

b) fyzikálně chemické podmínky – negativní vliv fyzikálně chemických podmínek 

můžeme rozdělit na obtěžující, rušivé, škodlivé vlivy vibrací a hluku, teploty pra-

chu, chemických škodlivin a osvětlení  

c) vlivy biorytmu, únavy a monotonie – životní pochody probíhají v rytmech a 

člověk např. nemůže pracovat bez odpočinku. Jsou-li ale přestávky příliš krátké, 

vzniká únava. Zvláště mezisměnový odpočinek po noční práci by měl být tak 

dlouhý, aby tak nevznikaly spánkové dluhy vedoucí k ohrožení zdraví, duševní 

vyčerpanosti, vzniku psychosomatických poruch či ohrožení bezpečnosti výkonu 

na další směně. Rytmus spánku a bdělosti ovlivňuje nejen únavu, ale i monotonii. 

V provozní praxi se rozeznává únava: 

Ø nutná – následky této únavy do druhého dne vymizí 

Ø zbytečná – vzniklá ze špatné organizace práce, která lze odstranit vhod-

nou organizací práce 

Ø škodlivá – účinky této únavy se do druhého dne neodstraní, únava se 

hromadí a může u postiženého dlouhodobě setrvávat.  

Také monotónní práce může vést k pocitům nudy, námahy a ztrátě zájmu o práci. 

Existují však rozdíly ve vnímavosti k monotonii. Někteří lidé vnímají monotónní práci jako 

příznak stálosti a jistoty, jiným je tento typ práce nepříjemný. Dobrým řešením monotónnos-

ti v práci je krátká změna pracovní činnosti, protože zvyšuje pracovní výkon a vede 

k pohodě pracujícího.  

d) bezpečnost práce – bezpečnost práce závisí: 

v na výkonových možnostech člověka (připravenost, charakterové 

vlastnost, tělesné, smyslové a duševní předpoklady) 

v na požadavcích práce (pracovní situace, druh pracovní činnosti, pra-

covní předpisy apod.). 
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Mezi nejdůležitější příčiny pracovních nehod z hlediska psychologického patří nedo-

statek úsudkových schopností, nedostatek znalostí, porušený zdravotní tělesný stav, nedo-

statek potřebných osobnostních vlastností, únava z dlouhé pracovní doby, přechodné stavy 

atd.  

2.2.4 Finanční ohodnocení  

Finanční ohodnocení pracovníků je v dnešní době jedním z hlavních činitelů spoko-

jenosti, nespokojenosti a motivace. Pracovník většinou nesleduje, jak vysoký plat získávají 

vedoucí pracovníci, ale snaží se získat co nejvíce peněz na své vlastní pozici. To ale není 

momentálně snadný úkol, protože vedení podniků a organizací se snaží snižovat náklady co 

nejvíce, a proto ani platy nemohou pořád stoupat. Každý člověk, hledající v dnešní době 

práci, musí počítat s tím, že další nástupní plat v novém zaměstnání bude pravděpodobně 

nižší, než byl v předešlé práci. Vysoké platy, odměny a náklady jsou důvodem, proč za-

městnavatelé také dnes propouštějí starší pracovníky do předčasného důchodu, aby mohli 

přijmout mladší pracovníky, kterým mohou dát nižší platy. Ovšem i vysoce kvalifikovaní 

vedoucí pracovníci musí často počítat se snižováním svých platů. (Fritz, 2006) 

Dobrý plat vnímá pracovník jako potvrzení svého výkonu, schopností a toho, co 

společnosti přináší. Základní plat pracovníka se může také zvyšovat prostřednictvím odměn, 

příplatků apod. Plat se liší jak podle pracovního odvětví, tak dle regionu, kde člověk pracu-

je. Banky či jiné peněžní ústavy platí nejlépe, nejnižší platy jsou však právě v sociální sféře. 

Plat je také ovlivňován tím, jak cenný je výkon samotného pracovníka. Ten by měl každo-

ročně jednat se šéfem o svém osobním rozvoji, cílech, kvalifikaci a také platu. Jistě cenným 

zaměstnancem je ten, který je aktivní, otevřený kritice i připomínkám, neustále si zvyšuje 

svou kvalifikaci, přispívá ke změnám nebo je sám iniciuje. Šéf tak profituje, protože, kdyby 

přijal nového zaměstnance, trvalo by dlouho, než by se dostal na úroveň takto kvalitního 

zaměstnance. (Fritz, 2006) 
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2.2.5 Pracovní doba a zatížení 

Dlouhá pracovní doba, která je vyžadovaná v mnoha zaměstnáních, vytváří daň na 

zdraví pracovníků. V dnešní době se obecně uznává, že čas strávený prací za hranicí 40 ho-

din týdně může vést ke zhoršení zdraví a je vzestupně neproduktivní. Samozřejmě zdravotní 

potíže nemusí způsobovat jen dlouhá pracovní doba, ale i náchylnost některých pracovníků 

ke zdravotním problémům. Zaměstnání těchto lidí může např. vyžadovat jiné způsoby, jako 

odpovědnost či přetížení, které mohou vést k tomu, aby pracovali déle a plnili tak své úko-

ly. Existují dva typy pracovního zatížení. Kvantitativní přetížení – týká se toho, že pracov-

ník má velmi mnoho práce. Kvalitativní přetížení – týká se složitosti práce pro určitého 

jednotlivce. Příliš velké pracovní zatížení je také spojeno se zvýšeným množstvím vykouře-

ných cigaret a negativním chováním zhoršující zdraví. (Arnold et al., 2007) 

 U sociálních pracovníků může být pracovní přetížení způsobeno velkým množstvím 

klientů, se kterými tento pracovník pracuje za určitou krátkou dobu, což, jak je výše uvede-

no, může vést k syndromu vyhoření.  

2.2.6 Vztahy s nadřízenými a kolegy 

Fritz (2006) uvádí, že spokojenost a radost v zaměstnání může zredukovat práce 

s nadřízeným, který pracovníka nemotivuje, nechválí, nerozvíjí jeho schopnosti, nepovzbu-

zuje a dopouští se tak mnoha chyb v řízení. Dobrý šéf svým zaměstnancům důvěřuje, správ-

ně na ně klade úkoly a kompetence, bere v úvahu jejich pozitivní i negativní pocity, respek-

tuje jejich nápady, ukazuje svému týmu cíl a pohybuje se mezi pracovníky, aby zjistil, zda 

nepotřebují s něčím pomoci, nikoliv jen velí. V případě, že v zaměstnání nedochází ke změ-

nám, je vše v pořádku. Vše se ale může změnit, když vedení o těchto změnách rozhodne. 

To vyžaduje zvýšit tlak na výkonné pracovníky. I když jsou tito pracovníci silně motivováni, 

mohou se zablokovat, protože se náhle cítí přetěžováni. Začínají odcházet na nemocenskou 

dovolenou, uchylují se ke zlosti a nedorozumění vůči kolegům. Také neangažovaní, líní a 

nevraživí pracovníci mohou způsobovat stres, který směřuje k nadřízeným. Ti potom reagují 

tak, že stresují opět podřízené. Práce s kolegy, se kterými si pracovník nerozumí, se pro něj 

stává pouze nepříjemnou povinností. Většina z pracovníků dává na první dojem, což určuje 

sympatie vůči kolegům, které se jen těžko mění. Důležitou roli hraje také působení řeči ja-

zyka těla, tzn. přátelský tón hlasu při žádostech, výraz v obličeji, užívání slova „prosím“ 

apod. Pracovník by si měl dávat také pozor na to, aby s ním jeho kolegové nemanipulovali, 
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a musí mít stanoveny jasné hranice. Měl by se umět vcítit do situace druhého, hledat u dru-

hých pozitivní vlastnosti, vyhýbat se negativním myšlenkám, pomluvám, nezaměňovat do-

mněnky za skutečnost atd.  

  2.2.7 Propojení domova a práce 

Podle Greenhause a Parasuramana (In Arnold et al., 2007) se stále častěji do popředí 

dostávají výzkumy stresu a praxe, jejichž důvody jsou: 

 

 zvyšuje se procento pracujících žen – tradičně měly ženy snahu brát na sebe odpo-

vědnost za řízení domácnosti, takže spojení života v práci a doma se jeví jako vážný 

problém  

 stoupá tzv. kariéra bez hranic, kdy se uvažuje o tom, že životy doma a v práci by 

měly být v harmonii, protože jsou vzájemně propojeny  

 zvyšuje se tlak, takže někteří lidé cítí, že pracují déle a tvrději než dříve  

 zvyšuje se počet domácností s dvojí kariérou, kdy se v rodině zvyšuje celková zátěž 

a odpovědnost a osobní zdroje jsou napjaté.  

  

Problémy propojení domova a práce se v literatuře označuje jako „konfliktní“. Kon-

flikt může být buď v tom, že práce zasahuje do rodiny nebo rodina zasahuje do práce. Tento 

konflikt se může projevovat např. tím, že vynaložené množství času (energie), který vyžadu-

je role v jedné oblasti (v práci nebo doma) ubírá množství času (energie) rolím v druhé ob-

lasti. Konflikt, který je založen v čase může vést k pocitům viny nebo znepokojení, že někdo 

neplní správně svou roli, a k nízkému uspokojení. Konflikt založen na energii může produ-

kovat podrážděnost a vyčerpání a konflikt založen na hodnotách může vést ke ztrátě sebe-

určení nebo k pocitu odcizení. (Arnold et al., 2007) 
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2.3  Práce v týmu, pracovní procesy a přístupy 

Tým se stal velmi uznávanou základní jednotkou práce. A existuje pro toto mnoho 

důvodů – týmy mají velký potenciál, produkce a zisk roste, úkoly jsou plněny důkladněji a 

efektivněji, členové týmu se navzájem podporují a vyrovnávají se tak lépe s obtížnými situa-

cemi. Výzkumy také naznačují, že ve všech typech organizací či podniků zlepšuje týmová 

práce pracovní morálku a snižuje fluktuaci.  (Hayes, 2005) 

2.3.1 Týmová práce 

Hayes (2005) tvrdí, že smyslem týmové práce je zplnomocnění a delegování. Pod-

statou je převést odpovědnost na pracovní týmy tak, aby mohly plnit své úkoly a nebylo 

nutné neustále žádat vyšší složky organizace o schválení. Týmová práce se vždy liší od tra-

dičního, striktního, autoritativního řízení, které je ale stále dost časté. Týmová práce je však 

účinnější. Povzbuzuje lidi k větší profesionalitě a plnému převzetí odpovědnosti, což je pro 

organizaci velkým přínosem. Umožňuje společnosti využít nápadů a potenciálu členů týmu, 

a tak stavět na jejich silných stránkách. Mezi znaky dobrého týmu patří: jasné vědomí sebe 

samého jako zvláštní skupiny, členové jsou schopni vstupovat do pozitivní interakce 

s ostatními lidmi v organizaci, tým pěstuje pozitivní dohady a přesvědčení, členové týmu 

jasně komunikují mezi sebou i zbytkem společnosti. V týmech se objevují také určité týmo-

vé role. Řadíme sem předsedu (ujasňuje cíle, pomáhá rozdělovat odpovědnost a povinnosti), 

ředitele (tlačí skupinu k rozhodnutím), chrliče (přichází s novými návrhy a myšlenkami), 

hodnotícího kritika (analyzuje problémy, hodnotí přínos ostatních), tahouna (proměňuje 

myšlenky a slova v činy), hasiče (poskytuje pomoc a podporu ostatním), sháněla (vyjednává 

s okolím) a dotahovače (zdůrazňuje potřebu dodržování cílů a termínů a plnění úkolů). Ma-

jí-li týmy v organizaci uspět, potřebují zdroje, zpětnou vazbu a podporu společnosti. Existu-

jí však faktory, které inhibují výkon týmu, jako: nedostatečná autonomie, nedostatečná 

podpora společnosti, přílišná velikost týmu, nedostatečné zdroje, nedostatečná zpětná vazba 

(uznání) a individualistický systém hodnocení. Důležitou roli hrají také nástrahy při zavádění 

týmové práce – příliš silná či slabá autorita, tendence zrušit organizační strukturu, nedosta-

tečná podpora společnosti, manažer nazve výkonnou jednotku týmem, ale řídí ji jako skupi-

nu jednotlivců; předpoklad, že zaměstnanci chtějí pracovat v týmech a jsou pro to vybaveni. 

V takových případech není ani týmová práce dostatečně efektivní.  
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2.3.2 Proces rozhodování 

Pro mnoho týmů je rozhodování jejich hlavní funkcí. Je velmi důležité, aby rozhodo-

vání v týmu bylo efektivní. Rozhodování závisí na tom, zda je tým nakloněn k opatrnosti 

nebo riskantnosti, tzn., že rozhodnutí se polarizuje. Ještě významnějším faktorem při rozho-

dování skupin je skupinové myšlení. Skupinové myšlení je většinou výraznější tam, kde je 

silný vůdce skupiny zvlášť nakloněn určitému řešení. Také dlouhodobé skupiny mívají sklo-

ny předpokládat, že pouze jejich vidění světa je správné a všichni ostatní vidí svět stejně. Ze 

skupinového myšlení pramení velké množství nedostatků: 

a) skupina se v jednání nedrží svých cílů 

b) skupina nezvažuje rizika při svých volbách 

c) sběr informací ve skupině je děravý a chabý 

d) skupina nemá náhradní plány v případě selhání původní volby atd. (Hayes, 2005) 

Pozitivní přístup v rozhodování se nazývá týmové myšlení. Týmové myšlení využí-

vá pozitivní kognitivní strategie, které vedou k otevřenějšímu rozhodování a menší míře 

úzkého zaměření. Týmové myšlení výrazně ovlivňují předpoklady a přesvědčení týmu o 

tom, proč dochází k určitým jevům, které ovlivňují způsob, jímž tým vnímá své možnosti. 

Rozvoj pozitivních přesvědčení a dohadů pomáhá týmu zkoumat alternativy v plném rozsa-

hu, a tak se tedy i lépe rozhodovat. Týmové myšlení podporuje i důvěra ve vlastní zdatnost. 

Tým, který si dostatečně věří, je schopen pozitivně reagovat na nové myšlenky. (Hayes, 

2005) 
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2.3.3 Proces vyjednávání 

Vyjednávání je výsledkem procesu snahy řešit rozdíly v rozhodování pomocí disku-

se. Během vyjednávání se při určitých důležitých rozhodnutích může vyjednávající vybrat 

mezi třemi typy chování, jak uvádí Pruitt (In Arnold et al., 2007): 

a) jednostranný ústupek: jeden vyjednávající snižuje požadavky vůči druhému vy-

jednávajícímu 

b) stojí pevně za svým tvrzením: vyjednávající odmítá přijmout požadavky druhého 

vyjednávajícího 

c) spolupráce: oba vyjednávající se snaží najít vzájemně přijatelné řešení.  

Zájem vyjednávajícího a charakteristika strategií: 

(Obrázek 2) 

 

   (Carnevale a Pruitt, 1992, In Arnold et al., 2007, s. 461)  
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Dle Fischera (In Arnold et al., 2007) zdůrazňuje většina teorií a praxe význam spoluprá-

ce mezi vyjednávajícími tam, kde je to možné, založené na zájmu o priority druhé strany 

stejně tak, jako o své vlastní. Dobrým příkladem je tzv. „jednání založené na zájmu“, které 

spočívá v pěti hlavních faktorech: 

 

• vztah: dobrý vztah (osobní) mezi vyjednávajícími 

• zájmy: porozumění nejdůležitějším zájmům druhé strany, spíše než soustředění se na 

původně přijatou pozici 

• volby: zjištění co nejvíce řešení, zahrnujících vzájemné přínosy 

• kritéria: použití objektivních kritérií pro vyhodnocení výsledků 

• alternativy: uvědomění si alternativ vyjednávaného případu a následků těchto alter-

nativ.  

Vyjednávající musí často přesvědčit i svou vlastní stranu o tom, že dohoda je přijatelná. 

Tento požadavek může jejich chování ovlivnit v průběhu samotného vyjednávání. (Arnold et 

al., 2007) 

2.3.4 Přístupy k vedení zaměřené na vedoucího 

Do 60. let 20. století měla většina teorií dva klíčové rysy: 

1. popis vedoucího než popis dynamiky vztahu vedoucího a podřízených 

2. snahy identifikovat chování nebo charakteristiky „dobrého vedoucího“ bez ohledu na 

situaci. (Arnold et al., 2007) 

Některé z prvních prací v roce 1974 zjistily, že vedoucí by měli své podřízené převyšo-

vat: 

§ inteligencí 

§ potřebnou mocí nebo dominancí 

§ vytrvalostí nebo energií 

§ sebedůvěrou 

§ znalostí úkolu. (Arnold et al., 2007) 
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Jak zmiňují House a Baetz (In Arnold et al., 2007), závisí vlastnosti lidí ve vedoucím 

postavení částečně na jejich motivaci být vedoucími a přijatelnosti těchto motivů pro ty, 

kteří vedoucího do jeho postavení ustanovují. Opravdová podstata role vedoucího musí 

znamenat, že je důležitá potřeba autority, přátelskost a dosažení výsledků. Existují také 

však dva vnitřní pohledy do problému akceptovány mnoha lidmi zainteresovanými do vede-

ní – osobní charakteristiky vedoucího musí být vyjádřeny v jeho povaze, mají-li mít dopad 

na výkon a různé typy úkolů mohou vyžadovat různé chování a charakteristiky. Aby vedení 

bylo dostatečně efektivní, musí se vedoucí zajímat o své podřízené, nikoli pouze o úkoly. 

Při analýzách vedení obstály především dva koncepty, které jsou velmi užitečné – ohledupl-

nost a struktura. Dalším důležitým aspektem je participace, tzn., v jakém rozsahu je vedoucí 

demokratický nebo autokratický. Demokratické řízení má dle Gastila (In Arnold et al., 

2007) tyto tři klíčové prvky: 

1. rozdělení odpovědnosti – zajištění maximální zainteresovanosti a participace 

každého člena do aktivit, probíhajících ve skupině, a stanovení cílů 

2. zplnomocnění – kladení odpovědnosti na členy skupiny, postavení vysokých, ale 

reálných cílů, nabízení instrukcí, ale snaha vyvarovat se hrát roli „velkého muže“ 

3. napomáhání uvažování – hraní aktivní úlohy při definování a řešení skupinových 

problémů bez diktování řešení.  
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II. PRAKTICKÁ ČÁST 
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3 CÍL VÝZKUMU 

Cílem mého výzkumu je zjistit, jak v dnešní době vnímají sociální pracovníci svou profe-

si, jaký k ní mají vztah a také, které aspekty mohou tento jejich vztah změnit.  

3.1   Formulace výzkumného problému 

Jaký vztah k profesi mají sociální pracovníci, působící v sociálně terapeutických dílnách 

ve Zlínském kraji, a které aspekty mohou tento vztah změnit? 

3.1.1 Výzkumné otázky 

1. Co zapříčiňuje, že je vztah sociálních pracovníků k profesi kladný, popř. záporný? 

2. Jakým způsobem se může projevovat kladný či záporný vztah k profesi u těchto pra-

covníků? 

3. Ovlivňují dané aspekty vztah k profesi pozitivně či negativně? 

3.2   Výzkumné metody 

Pro svou práci jsem zvolila kvalitativní typ výzkumu, protože mi tento typ výzkumu 

připadal v tomto případě jako nejvhodnější.  

Kvalitativní výzkum vychází z fenomenologie, která klade důraz na subjektivní aspekty 

jednání lidí a připouští existenci více realit. Cílem výzkumu je porozumění smyslu zkouma-

ného jevu. Zdůrazňuje jedinečnost a vyžaduje vcítění se výzkumníka. (Chráska, 2007) 

Lze jej analyzovat pomocí tzv. triangulace. Triangulace je zvláštní forma validity, která 

má zmírňovat „nešvary“ kvalitativního výzkumu. Triangulaci využívají sociologové k tomu, 

aby překonali problém „měkkosti“ dat, s nimiž pracují a drželi tak krok s provozovateli 

„správné vědy“.  Může se jednat například o použití metody rozhovoru, kazuistiky a pozo-

rování zároveň. Triangulací se však rozumí také např. použití metody rozhovoru u respon-

dentů v odlišných časech apod.   

Kvalitativní výzkum jsem aplikovala prostřednictvím předem připraveného polostruktu-

rovaného rozhovoru, který obsahuje otevřené otázky doplněné podotázkami. Tyto podo-

tázky ještě více do hloubky rozvíjí odpovědi respondentů. 
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Miovský (2006) uvádí, že polostrukturovaný rozhovor (interview) vyžaduje oproti ne-

strukturovanému náročnější přípravu (technickou). Výzkumník si vytváří určité schéma, 

které je pro něj závazné. Schéma obvykle specifikuje okruhy otázek, na které se bude 

účastníků ptát. Je však také možné měnit pořadí okruhů, kterým se výzkumník věnuje a 

může dle potřeby a možností toto pořadí upravovat, aby tím maximalizoval výtěžnost roz-

hovoru. Některé pasáže (okruhy) jsou ponechány více na tazateli (znění a pořadí otázek), 

jiné mohou mít plně strukturovanou formu a po tazateli se zde vyžaduje striktní dodržení 

pořadí a znění otázek. U tohoto typu rozhovoru je vhodné nechat si od účastníků vysvětlit, 

jak danou věc myslí, aby výzkumník vše pochopil. Výzkumník klade doplňující otázky a 

téma rozpracovává do hloubky. U polostrukturovaného rozhovoru je tedy definováno tzv. 

jádro interview, tj. minimum témat a otázek, které musí výzkumník (tazatel) probrat, na 

které smysluplně navazují doplňující otázky. V závislosti na délce a složitosti interview lze 

používat různé pomůcky, jako záznamové archy, osnovy interview apod.  

Pro fixaci dat jsem použila audiozáznam. O možnosti nahrávání rozhovoru jsem infor-

movala a zároveň požádala respondenty prostřednictvím informovaných souhlasů, které 

jsem předložila respondentům před každým rozhovorem.  

Každý z respondentů dostal otázky rozhovoru předem k nahlédnutí, protože se jedná o 

otázky spíše subjektivní, vyžadující promyšlení. To mnohým respondentům velmi pomohlo 

při odpovídání, ovšem někteří respondenti měli sklon předbíhat a odpovídat na otázky pře-

dem, takže se některé odpovědi v určitých částích překrývají.  
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3.2.1 Způsob zpracování dat 

           Jako první krok, který jsem použila po získání informací od respondentů, byla tzv. 

transkripce.  

          Transkripce je, jak uvádí Miovský (2006), převádění dat netextové povahy do texto-

vé. Transkripce není jen mechanická operace, za niž je mnohdy milně považována, ale lze 

pomocí ní např. zbytečně přicházet o cenná data, posílit interpretační bázi či předcházet 

zkreslování dat. Při transkripci však nelze zaznamenávat vše (neverbální projevy responden-

tů), a proto je považována za jakousi prvotní redukci dat. Základním principem transkripce 

je systematičnost.  

           Dalším krokem, který jsem použila, byla redukce prvního řádu. Jedná se o proces 

transformace doslovné transkripce záznamu rozhovoru do plynulejší podoby. Tato technika 

se používá pouze, pokud nepracujeme s dílčími projevy mluveného slova (zvuky, pauzy), 

ale pouze s obsahem. Vynecháváme zde tzv. slovní vatu, tzn. různé zvuky či slova, která 

nesdělují žádnou identifikovatelně explicitní informaci. (Miovský, 2006) 

            Nakonec jsem si zvolila dvě metody, důležité pro analýzu získaných informací, a to 

sice metodu kontrastů a srovnávání a metodu vyhledávání a vyznačování vztahů.  

            Metodou kontrastů a srovnávání jsem se pokusila srovnat či naopak odlišit stano-

viska jednotlivých respondentů k dané problematice. Zaměřila jsem se především na tři dů-

ležité oblasti. Také konečné shrnutí poznatků v rámci této metody jsem rozčlenila do těchto 

oblastí.  

            Metodou vyhledávání a vyznačování vztahů jsem se snažila nalézt vztahy mezi urči-

tými proměnnými u každého respondenta zvlášť. A také následně potvrdit vztahy některých 

odpovědí respondentů u jiných otázek.  
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3.3   Stanovení výběrového souboru 

Výzkumné šetření probíhalo u sociálních pracovníků, kteří pracují v sociálně terapeutic-

kých dílnách. Sociálně terapeutické dílny se nacházejí ve Zlínském kraji. Konkrétní názvy 

organizací, které tyto dílny poskytují, nebudu v rámci anonymity uvádět.  

Jak uvádí zákon o sociálních službách (č. 108/2006), obsahují služby, tedy sociálně te-

rapeutické dílny, tyto základní činnosti: 

a) nácvik dovedností pro zvládání péče o vlastní osobu, soběstačnosti a činností ve-

doucích k sociálnímu začlenění 

b) pomoc při osobní hygieně či poskytnutí podmínek pro osobní hygienu 

c) poskytnutí stravy a pomoc při zajišťování stravy 

d) podpora vytváření a zdokonalování základních pracovních dovedností a návyků.  

Jako cílovou skupinu pro mou práci jsem zvolila sociální pracovníky, působící v sociál-

ně terapeutických dílnách ve Zlínském kraji. Počet respondentů je kvůli nedostatku těchto 

služeb omezen na pět. Cílová skupina tedy není omezena věkem ani pohlavím. Jedná se o 

čtyři sociální pracovníky a jednoho vedoucího pracovníka, který pracuje zároveň jako soci-

ální pracovník. Jména jednotlivých respondentů také kvůli anonymitě neuvádím, o čemž byli 

jednotliví respondenti informováni prostřednictvím informovaných souhlasů. Jako metodu 

výběru těchto respondentů jsem použila prostý záměrný výběr. Podle Miovského (2006) 

spočívá prostý záměrný výběr v tom, že vybraný účastník splňuje určená kritéria, je pro 

účast vhodný a zároveň s účastí také souhlasí. Výzkumné šetření proběhlo v období od 14. 

do 21. března 2011.  
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4. VÝZKUMNÉ ŠETŘENÍ 

Pro analýzu byla vybrána metoda kontrastů a srovnání a následně metoda vyhledávání a 

vyznačování vztahů.  

Jednotlivé rozhovory (transkripce jednotlivých rozhovorů) byly rozděleny na tři oblasti: 

1. profese 

2. vztahy 

3. důsledky profese.  

Následně jsem v jednotlivých rozhovorech barevně odlišila každou odpověď responden-

ta. V případě, že se jednalo o odpovědi odlišné od ostatních, označila jsem odpověď mod-

rou barvou. Podobné či zcela stejné odpovědi jsem označila barvou hnědou. U některých 

odpovědí se obě barvy vzájemně překrývají, protože tyto odpovědi jsou sice slovně jinak 

zodpovězeny, ale významově jsou totožné s jinými. Ve shrnutí poznatků této metody jsou 

odpovědi na výzkumný problém a výzkumné otázky, z pohledu respondentů, označeny kur-

zívou. Tyto zpracované rozhovory se nachází ve volných přílohách.  

Co se týče metody vyhledávání a vyznačování vztahů, u každého respondenta jsem 

označila vztahy ze tří hledisek, směřujících k profesi.  Prvním hlediskem je samotný názor 

respondenta, který sám na tento vztah poukazuje. Druhé hledisko je hledisko výzkumníka, 

tedy mé, a to na základě souvislostí nalezených v textu. Třetí hledisko vytváří podpůrná 

vysvětlení a řetězení na základě rozhovoru.  

Nakonec jsem provedla shrnutí v rámci výzkumných otázek a celkového výzkumného 

problému.  

 

 

 

 

 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 47 

 

4.1   Poznatky zjištěné na základě metody kontrastů a srovnání 

Profese 

Motivací k výběru profese sociálního pracovníka byla u těchto pracovníků většinou 

touha pracovat s lidmi a také fakt, že tato práce není stereotypní, ale i dramaterapie.  Pra-

covníci jsou zkušení, protože většina z nich pracovala i před nynějším zaměstnáním 

v zařízeních sociální sféry a ve srovnání jednotlivých zaměstnání se ukazuje, že jejich nynější 

zaměstnání jsou klidná, mohou zde uplatňovat své tvořivé síly, jsou zde patrné pokroky a 

pozitivní vazby a mohou zde předávat své zkušenosti klientům, se kterými pracují. Přechod 

k profesi sociálního pracovníka jim přinesl především možnost být v neustálém kontaktu 

s lidmi, spoustu nových zkušeností a dovedností, možnost uplatnit své znalosti, ale také 

náhled na život, jak se může u člověka změnit a náročnost po psychické stránce.  Pracovníci 

jsou, jak sami tvrdí, ve své profesi alespoň prozatím spokojeni, protože mohou komuniko-

vat s lidmi, mají moc lidem pomáhat, práce je interaktivní, mohou mít na klienty vliv, aniž by 

s nimi manipulovali a protože je tato práce především opravdu baví. Kdyby měli pracovníci 

neomezené finanční prostředky, tak by v rámci své profese změnili pracovní prostředí, aby 

bylo kvalitnější, prostory a celkově technické vybavení a investovali by do vzdělávání za-

městnanců, používání terapeutických prostředků, dále do placených půlročních dovolených, 

lepších podmínek především pro klienty a do větších projektů. A to proto: že je málo za-

městnanců, kteří provádí určité přínosné terapie, že pracovníci po půlroční dovolené získají 

zcela jiný náhled na práci, že některá zařízení mají mnoho zájemců o službu, ale musí je od-

mítat, a proto, že finanční prostředky určené na projekty jsou velmi omezené. V rámci své-

ho osobního života by pracovníci investovali do vzdělání, relaxace, zájmů, různých výcviků, 

bydlení, a kdyby to bylo možné, tak také do zdraví. Za pracovní úspěch většina pracovníků 

považuje kladně vyřešený případ určitého klienta a celkovou spokojenost klientů, ale také 

post vedoucího či samotnou práci sociálního pracovníka. Těchto úspěchů se snaží dosaho-

vat prostřednictvím individuální, dobré a kvalitní práce s klientem a také stanovováním indi-

viduálních plánů pro zajištění posunu jednotlivých klientů. Změnu vztahu k profesi by u 

těchto pracovníků mohl zapříčinit syndrom vyhoření, finanční problémy, špatný kolektiv 

v práci nebo také příkaz, který by se neslučoval s etickými, osobními zásadami konkrétních 

pracovníků. Většinou by se tedy jednalo o negativní příčiny, ale v některých případech, by 

pracovníci neřešili osobní hlediska, protože by to pro ně nebylo v dané chvíli směrodatné. 

Ke změně profese by pracovníky motivovala například lepší nabídka práce, únava, vyčerpá-
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ní, opět syndrom vyhoření či finanční potíže, pracovní kolektiv, podmínky nastavení služeb, 

zrušení služeb, ale pro některé pracovníky neexistují žádné důvody pro změnu profese, pro-

tože je práce natolik naplňuje, že ani finance by zde nebyly motivací.  Motivace by byla jak 

negativní, tak pozitivní.  U sociálních pracovníků může ovlivňovat chování (dle názorů re-

spondentů), především pracovní prostředí, požadované nároky od vedení, změna pracovní 

doby, praktické zkušenosti, vzdělání, způsob vedení organizace, množství klientů a syndrom 

vyhoření. Pracovníci uvedli právě tyto podněty, protože si myslí, že, pokud je pracovní pro-

středí rušné a nesplňuje podmínky, odrazí se to na kvalitě práce pracovníka. Pokud jsou 

nároky vedení příliš vysoké, je pracovník v časovém presu a není schopen se věnovat indivi-

duální práci s klienty. Co se týče zkušeností, ty mohou zapříčinit vznik určitého stylu práce 

konkrétního pracovníka, který by později nemusel vyhovovat všem a pracovník by neuměl 

tento styl změnit. Množství klientů se může stát nezvladatelným a to může vést 

k přetěžování pracovníků. U syndromu vyhoření může pracovník ztratit pocit, že má jeho 

práce význam. Důsledky, které by mohla přinést změna chování pracovníka, by byly patrné 

hlavně v práci s klienty, protože by pracovník mohl takto negativně působit na klienta. Ne-

schopnost oddělit osobní život od pracovního je, dle respondentů, neprofesionální, je to 

tragédie. Zároveň se, podle nich, tento problém netýká pouze sociálních pracovníků, ale 

všech pracovníků v sociální oblasti. Respondenti se snaží nemíchat obě tyto oblasti, ale 

v některých případech se to až tak velmi nedaří, protože zde zasahují klienti, kteří pracovní-

kům volají v době osobního volna a nemohou pochopit, že to není možné. Když není pra-

covník tyto dvě oblasti schopen oddělit, směřuje, dle těchto pracovníků, k syndromu vyho-

ření nebo k zatěžování rodiny, kolegů i klientů. Na otázku, zda ovlivňuje práce respondentů 

nějak jejich osobní život, se odpovědi různily. Někteří pracovníci tvrdili, že naprosto ne a 

někteří, že určitě ano, v rámci spokojenosti, anebo v rámci neustálého myšlení na práci i 

během osobního volna. Při opačné otázce, zda osobní život nějak ovlivňuje jejich práci, se 

ale všichni naprosto shodli, že nikoli. Pracovníci charakterizovali profesi sociálního pracov-

níka slovy pomoc, podpora a práce s lidmi, protože se jedná o hlavní podstatu samotné prá-

ce sociálního pracovníka. Vztah k profesi mají, dle svých odpovědí, pracovníci většinou 

kladný, blízký, ale objevuje se zde i fakt, že má sociální pracovník v této profesi někdy ten-

dence tuto oblast opustit, protože se jedná o práci velmi náročnou.  Vztah k profesi mají 

pozitivní v důsledku toho, že, jak tvrdí, je práce baví, naplňuje, protože je to práce různo-

rodá, kde každý den nastávají určité výzvy a mají dobré pracovní podmínky a pracovní 
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kolektiv. Vztah k profesi lze poznat prý především ze samotné práce a komunikace s klienty, 

ale někteří mě odkázali na kolegy a klienty, abych se zeptala přímo jich, protože to nebyli 

schopni sami odhadnout. Prostředí, ve kterém respondenti pracují, vnímají většinou jako 

pohodové, pěkné, konstantní, v rámci možností dobré, ale také náročné po psychické strán-

ce či ne zrovna kvalitní kvůli nedostatku osobního zázemí a prostoru.  

Vztahy 

Pracovníci v sociálně terapeutických dílnách pracují především s mentálně postiže-

nými lidmi, ale také se zdravotně postiženými s kombinovanými vadami. Někteří pracovníci 

mají již zkušenosti v práci s takovými klienty, ovšem jsou zde i výjimky, u nichž se předešlá 

práce týkala například lidí bez přístřeší nebo někteří nepracovali vůbec (studium). Práce 

s předešlými klienty byla více stereotypní, jednalo se spíše o péči, zlepšení byla mnohem 

menší, práce byla náročnější, chyběla zpětná vazba, chyběly například i kontakty na rodinu 

při ústavních zařízeních. Nynější práce je založena na dobrovolnosti, je zde pozitivní zpětná 

vazba, klienti se snaží dělat velké pokroky, ale zároveň je tato práce náročnější na způsoby 

komunikace. Pracovníci motivují klienty pomocí komunikace, názornou činností, poskytnu-

tím podmínek vhodných pro jejich pracovní činnost, vyslechnutím, povzbuzováním, pochva-

lou. Je zde i názor, že u mentálně postižených není problém s motivací, protože se sami 

chtějí učit nové věci, jen je nutné jim pomoci zorientovat se v oblastech, které jsou pro ně 

nejlepší. Motivace výše zmíněné jsou, dle pracovníků, určitě účinné, ale není ani v tomto 

případě jisté, že budou účinné pokaždé, protože mentálně postižení mají jinou mapu světa a 

jejich reakce jsou nevyzpytatelné.  Klienti pracovníky nikdy doma nenavštěvují, což někteří 

pracovníci shledávají jako pozitivum, protože mohou tak lépe oddělovat osobní život od 

pracovního. Vztahy s kolegy vnímají pracovníci jako hlubší, v pohodě, s některými negativní 

a s některými pozitivní, zatím bezproblémové, celkem pozitivní, dobré. Vztahy s vedoucími 

jako seznamovací, odměřené, formální. Pracovníci vytvořili se svými kolegy také pracovní 

kolektiv, bez kterého by to údajně nešlo. Jak tvrdí respondenti, má práce v kolektivu výho-

dy i nevýhody. Mezi výhody patří vzájemná podpora, komunikace, zpětná vazba, větší mo-

tivace, více činitelů při práci s klientem, spolupráce, více úhlů pohledu. Nevýhodami jsou 

zvýšená potřeba tolerance, předávání špatných informací, možnost negativních vztahů 

v kolektivu. Výhodami práce jednotlivce jsou vlastní tempo práce, vlastní organizace práce, 

individualita při práci s klienty, pracovník nemusí nic řešit, pokud nechce, nemusí mluvit, 

usmívat se, práce je systematická. Nevýhody tkví v zodpovědnosti konkrétního pracovníka, 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 50 

 

pracovník je na práci sám a může mít problémy s časem. Pracovníci se rozhodují v práci 

sami za sebe, ale když to vyžaduje případ, radí se s kolektivem, popřípadě s nadřízeným. 

Vedení v práci charakterizují pracovníci jako vstřícné, ochotné, znalé problematiky, podpo-

rující činnost pracovníků, dobré, v pohodě, snažící se motivovat, spolupracující, dohledáva-

jící kompromisů, ale také spíše zaměřeno na marketing než na sociální práci. Co se týče 

vyjednávání s vedením, pracovníci především vyjednávají přímo formou rozhovoru, osobně, 

otevřeně nebo pomocí e-mailu, pokud se nejedná o závažný problém. Přístupy vedení 

k zaměstnancům a naopak, vnímají někteří pracovníci pozitivně, tzn., že mohou vyjádřit 

jakýkoliv názor, představu o práci a jsou vyslyšeni, ale někteří mají názor, že se zaměstnanci 

brání časté komunikaci s vedením kvůli strachu z negativního dojmu, který by mohli tímto 

jednáním vyvolat. V jiných případech si pracovníci myslí, že je v daném zařízení patrná hie-

rarchie nebo se neodvažují mluvit za kolegy, protože přístupy jsou, dle jejich názoru, zcela 

individuální.  

 Důsledky profese 

 Pod pojmem syndrom vyhoření si pracovníci představují sled událostí, kdy člověk 

přestává zvládat svou profesi v důsledku pracovní přetíženosti, dále vnitřní pocit člověka, 

který dělá práci dlouhodobě, nerad chodí do práce, také totální vyčerpání organismu, způ-

sobeno nadmírou zadávání úkolů či vyhýbání se práci a komunikaci s klienty, tedy nežádou-

cí stav. Někteří pracovníci se již setkali s lidmi, kteří trpěli syndromem vyhoření, jiní ještě 

ne. Syndrom vyhoření se u těchto osob projevoval tak, že byly negativní, nechtěly komuni-

kovat s klienty, byly neustále nemocné, nespolupracovaly, chodily pozdě do práce a brzy 

z práce, neměly žádné tvůrčí nápady, měly laxní, schematický přístup a zamotaly se do vzta-

hových potíží s klienty. Profese sociálních pracovníků může být jedním z faktorů vzniku 

syndromu vyhoření, ale názory některých respondentů naznačují, že práce s mentálně posti-

ženými je natolik variabilní, že pracovník nemůže do tohoto syndromu spadnout nebo si 

také respondenti myslí, že je to zapříčiněno spíše přístupem pracovníka k profesi.  Sociálním 

pracovníkům může v jejich profesi způsobovat stres, dle názorů respondentů, například neu-

stále se měnící legislativa, náročnost práce s klienty, negativní postoj k práci, syndrom vyho-

ření, spolupráce vedení a ostatních pracovníků, opakující se komunikace, nedostatek zpětné 

vazby, nedostatek podpory, problémy s finanční stránkou nebo určité situace, které mohou 

vyvolávat vnitřní rozpory. Pracovníci si to myslí proto, že, když je čím dál více klientů, do-

chází k přetěžování pracovníků; proto, že, pokud pracovník trpí syndromem vyhoření, tak 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 51 

 

se mu dobře nepracuje;  proto, že u mentálně postižených je velmi častá opakující se komu-

nikace a v případě, že chce pracovník pomoci klientovi více, než může, a smí, je těžké se s 

tím vnitřně srovnat. Stres může mít na práci sociálního pracovníka důsledky, jako jsou za-

nedbávání pracovních povinností, nedokonalá pracovní činnost, negativní dopad na klienty, 

podrážděnost, verbální agresivita, apatie, syndrom vyhoření. Podle názorů respondentů by 

se dalo tohoto stresu zbavit relaxačními technikami, sportováním, terapiemi, sezeními 

s psychologem, pomocí supervizí, změnou práce, vytvořením dobrého pracovního kolekti-

vu, odpovídajícími úkoly ze strany vedení, psychohygienou. Ovšem jsou zde i názory, že 

v této profesi se nelze tak zcela stresu zbavit. Na otázku, zda je v dnešní době oprávněný 

stres důsledkem strachu ze ztráty zaměstnání v profesi sociálních pracovníků, pracovníci 

odpověděli různě, například, že není oprávněný, protože sociální pracovníci jsou a vždy 

budou zapotřebí, že obavy jsou dnes silnější než dříve, že tento stres teprve v budoucnu 

nastane, že tento stres není jen u pozice sociálních pracovníků nebo, že by se daný pracov-

ník ani nyní nebál změny zaměstnání, kdyby byl tlačen někam, kam sám nechce.  

4.2   Metoda vyhledávání a vyznačování vztahů a její výsledky 

Respondent 1 

1. hledisko respondenta 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. hledisko výzkumníka 
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3. hledisko řetězců 

 

Výsledek použití metody:  
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Respondent tvrdí, že je jeho vztah k profesi kladný, protože zatím neměl žádnou ne-

gativní zkušenost v práci s klienty, se kterými pracuje.  

Dle mého názoru má respondent opravdu kladný vztah k profesi, i když se objevují u 

něj některé aspekty, které mohou snadno přispět ke změně profese.  

Třetí hledisko ukazuje, že existuje velká provázanost proměnných hlavně v oblasti 

spokojenosti v práci a úspěchů v práci, kde spokojenost v práci je na spíše neutrální úrovni, 

ale pracovní úspěchy jsou na úrovni spíše pozitivní.  

 

Respondent 2 

1. hledisko respondenta 

 

2. hledisko výzkumníka 

 

 

 

3. hledisko řetězců 
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Výsledek použití metody: 

 Respondent tvrdí, že jeho vztah k profesi je blízký, protože jej tato práce neustále 

přitahuje, přináší mu radost, je různorodá a každý den nastávají výzvy. Zároveň respondent 

podotýká, že je jeho vztah opatrný, protože si je vědom všech možných rizik, které může 

profese sociálního pracovníka přinést.  

 Dle mého názoru má respondent opravdu takový vztah k profesi, protože důvody 

k změně vztahu k profesi či změně profese jsou zcela zásadní a respondent zároveň vnímá i 

veškeré vztahy v práci jako pozitivní.  

 V rámci třetího hlediska je patrné, že se respondent velmi snaží předcházet syndro-

mu vyhoření skrze oddělování osobního života od pracovního života a také pomocí rodiny, 

na niž by měl tento syndrom velký vliv. Na druhou stranu připouští možné vnitřní rozpory 

v práci s klienty, protože, jak sám uvádí, někdy by pracovník chtěl pomoci klientovi více, 

ale to nelze.  

 

 

 

Respondent 3 
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1. hledisko respondenta 

 

2. hledisko výzkumníka 

 

3. hledisko řetězců 

 

Výsledek použití metody: 
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 Jak tvrdí respondent, jeho vztah k profesi je zcela kladný, protože jej tato práce na-

plňuje a dalším důvodem je také převládající všeobecná pohoda.  

 Podle mě, je vztah tohoto respondenta k profesi opravdu kladný, protože vůbec ne-

připouští změnu své profese a označuje klienty, se kterými pracuje za jedinečné. Navíc vy-

chází z představ klientů a nemyslí si, že by tato profese (v rámci konkrétní práce) mohla 

zapříčinit syndrom vyhoření, ani na sobě toto nikdy nepozoroval.  

 Jak naznačuje třetí hledisko, posun klientů je zde velmi patrný, protože mu dopomá-

há mnoho faktorů. Zároveň se zde ukazuje velmi patrná spokojenost respondenta.  

 

Respondent 4 

1. hledisko respondenta 

 

 

2. hledisko výzkumníka 

 

3. hledisko řetězců  
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Výsledky použití metody: 

Respondentův vztah k profesi je, dle jeho názoru, pozitivní, protože má dobré pra-

covní podmínky, dobrý pracovní kolektiv a také proto, že si tuto profesi sám vybral.  

Tento vztah k profesi je, podle mě, určitě pozitivní, protože motivací k výběru této 

profese byla radost pracovat s lidmi, také proto, že si respondent nepřipouští, že by existo-

val důvod změny vztahu k jeho profesi. Zároveň respondent hodně myslí na dobro svých 

klientů.  

Na základě třetího hlediska je patrné, že propojení jednotlivých proměnných je po-

měrně pravidelné, protože má respondent hodně neutrální názory a pojímá vše z obou stran.  

 

 

 

 

Respondent 5 
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1. hledisko respondenta  

 

2. hledisko výzkumníka 
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3. hledisko řetězců 

 

Výsledky použití metody: 

Dle názoru respondenta je jeho vztah k profesi zatím ještě pozitivní, protože mu kli-

enti, se kterými pracuje, poskytují pozitivní zpětné vazby. Zároveň však doplňuje, že je tato 

práce velmi náročná a pracovní pozice nejistá.  

Já si myslím, že respondentův vztah k profesi sice je pozitivní, ale ne zcela pevný, 

protože by byl ochoten změnit profesi a vztah k profesi kvůli finanční stránce (zajištění ro-

diny). Dále měl již také zkušenost se syndromem vyhoření, tzn., že i v tomto zaměstnání 

může taková situace nastat. Negativní také je, že klienti narušují osobní život tohoto re-

spondenta (byť nevědomě), což může u tohoto respondenta vést ke vzniku problémů (syn-

drom vyhoření). Jak sám uvádí, také občas uvažuje o změně zaměstnání.  

Třetí hledisko naznačuje, že pracovníkova spokojenost je spíše na neutrální úrovni, 

na jednu stranu je spokojen s úspěchy v práci s klienty, prostředím i vztahy v práci, ale na 

druhou stranu mu tuto spokojenost narušuje nabourání osobního života či opakující se ko-

munikace s klienty.  
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4.3   Celkové shrnutí získaných poznatků 

Cílem výzkumu bylo zjistit, jaký vztah k profesi mají pracovníci sociálně terapeutických 

dílen ve Zlínském kraji, a které aspekty by mohly, u těchto pracovníků, tento vztah změnit. 

Zjištěné poznatky však nelze zevšeobecňovat, protože se jednalo o kvalitativní typ výzku-

mu, a tudíž se výsledky týkají pouze dotazovaných respondentů.  

 Motivací k výběru profese sociálního pracovníka byla, u těchto pracovníků, především 

touha pracovat s lidmi, ale paradoxně také divadelní paratechniky a dramaterapie. Pracovní-

ci charakterizovali profesi sociálního pracovníka slovy pomoc, podpora a práce s lidmi, pro-

tože se jedná o hlavní podstatu samotné práce sociálního pracovníka. Sociální pracovníci, 

pracující v sociálně terapeutických dílnách ve Zlínském kraji, mají většinou opravdu pozitiv-

ní vztah k profesi. Někteří z nich ovšem podotýkají, že mají takový vztah prozatím, což 

nasvědčuje tomu, že berou v úvahu, že se jejich vztah k profesi může po čase změnit. Pra-

covníci mají pozitivní vztahy k profesi, protože mohou komunikovat s lidmi, mají moc jim 

pomáhat, práce je interaktivní, mohou mít na klienty vliv, aniž by s nimi manipulovali, pro-

tože je tato práce opravdu baví, naplňuje a protože rádi pracují s lidmi. Pozitivní vztah se u 

nich projevuje především v komunikaci a samotné práci s klienty. Za pracovní úspěch větši-

na pracovníků považuje kladně vyřešený případ určitého klienta a celkovou spokojenost 

klientů, ale také samotnou práci sociálního pracovníka. Těchto úspěchů se snaží dosahovat 

prostřednictvím individuální, dobré a kvalitní práce s klientem a také stanovováním indivi-

duálních plánů pro zajištění posunu jednotlivých klientů. Žádný z pracovníků by nechtěl 

odejít z vlastní vůle ze své nynější práce, pouze v případě, že by se vyskytly určité aspekty, 

které by jim nedovolovaly nadále v tomto zaměstnání zůstávat. Mezi tyto aspekty patří syn-

drom vyhoření, příkazy ze strany vedení, které by se neslučovaly s osobními zásadami da-

ných pracovníků, dále špatný kolektiv nebo také finanční problémy. Co se týče syndromu 

vyhoření, hrozí, podle jejich slov, že práce nebude tak kvalitní, jak by měla být a jak by si 

pracovníci sami přáli. Syndrom vyhoření na sobě prozatím žádný z pracovníků nepociťuje, 

ale v minulosti někteří pracovníci měli náznaky tohoto syndromu, a to v předešlém zaměst-

nání.  V rámci příkazu, který by se neslučoval s osobními a etickými zásadami pracovníků, 

je jisté, že pracovníci nevykonávají svou práci bezmyšlenkovitě, tzn., nepřijímají pouze pří-

kazy od vedoucích, aniž by do práce vložili vlastní přesvědčení, názory a řešení. Komunika-

ce a vztahy s vedoucími, stejně tak jako příkazy od vedení klasifikují pracovníci jako přimě-

řené a odpovídající, takže se v momentálních zaměstnáních prozatím nemusí s tímto pro-
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blémem potýkat. Ale, jak sami pracovníci tvrdí, mají již zkušenosti i s takovými příkazy, 

které je motivovaly i ke změně předešlého zaměstnání. U špatného kolektivu vyvstává rizi-

ko, že by pracovníci neradi chodili do práce a nepracovali tak dobře, jak by si představovali. 

Prozatím uvádí pracovníci, že jejich kolektivy jsou dobré, i když vztahy s některými kolegy 

nejsou až tak vřelé. Finanční problémy by motivovaly některé z pracovníků ke změně vztahu 

k profesi, protože by mohly ohrozit zabezpečení jejich rodiny, což by pracovníky přinutilo 

nejen ke změně vztahu, ale také ke změně profese, aby mohli tento problém vyřešit. Mo-

mentálně se v takové situaci žádný z pracovníků ovšem nenachází. Všechny tyto aspekty by 

negativně ovlivnily vztah pracovníků k profesi a některé, např. syndrom vyhoření či, již 

zmíněné, finanční problémy, by dokonce motivovaly pracovníky ke změně profese.   

4.3.1 Praktický přínos výzkumné práce 

  Tato práce může sloužit jako zpětná vazba pro vedoucí pracovníky sociálně terapeu-

tických dílen, v nichž daní sociální pracovníci působí, aby tak mohli lépe korigovat některé 

nedostatky, na které je zde poukazováno. Popřípadě by mohla přispět jako podklad pro 

supervize v daných zařízeních.  

Dále by mohla být přínosem vysokoškolským studentům humanitních oborů, 

k vytvoření představy o budoucím zaměstnání a náročnosti práce v sociální oblasti.  
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ZÁVĚR 

V teoretické části jsem se zabývala třemi oblastmi, které v rámci této problematiky 

považuji za nejdůležitější, tzn. osobností sociálního pracovníka, vlivy, které na pracovníka 

působí při práci a prací v týmu, pracovními procesy, přístupy.  

V praktické části jsem užila kvalitativní typ výzkumu a jako metodu sběru dat polo-

strukturovaný rozhovor, který jsem aplikovala na pět respondentů, a to na sociální pracov-

níky v sociálně terapeutických dílnách ve Zlínském kraji.  

Cílem mé práce bylo zjistit, jaký vztah k profesi mají sociální pracovníci, působící v 

sociálně terapeutických dílnách ve Zlínském kraji, a které aspekty by mohly tento vztah 

změnit. Jak vyplývá z výsledků kvalitativního výzkumu, je většinou vztah těchto pracovníků 

k profesi opravdu pozitivní, protože rádi pracují s lidmi, práce je naplňuje a jsou v této pro-

fesi spokojeni. Je obtížné říci, zda je tento jejich vztah neměnný, vezmeme-li v úvahu dobu 

konání rozhovoru a měnící se podmínky ve státě, ale momentálně jsou všichni respondenti 

pozitivně naladěni vůči své profesi. Objevují se zde samozřejmě také názory, že by byli ně-

kteří pracovníci schopni a ochotni své momentální zaměstnání opustit, ale většinou pouze 

v případě, že by nastaly problémy, které by tato změna zaměstnání mohla vyřešit. Žádný z 

respondentů však přímo netvrdí, že by nezůstal v profesi sociálního pracovníka. Aspekty, 

které by mohly ovlivnit vztah k profesi u těchto pracovníků, jsou většinou velmi negativního 

rázu, z čehož také vyplývá, že tyto vztahy jsou opravdu pevně ukotveny.  Jedná se totiž o 

syndrom vyhoření, příkazy ze strany vedení, které by se neslučovaly s osobními zásadami 

pracovníků, špatný kolektiv nebo finanční problémy. Zamyslíme-li se nad dopady, které by 

tyto aspekty mohly respondentům přinést v případě, že by momentálně nastaly, není divu, že 

by se pracovníci takto rozhodli.  

Práce s lidmi je, jak se říká, „běh na dlouhou trať“ a mnohdy se nedostaví člověku, který 

s nimi pracuje, ani po několika letech, pozitivních výsledků, uznání a vděku, ale, jak vystihu-

je motto této práce:“Nelze být vždy hrdina, ale vždy lze zůstat člověkem.“(Johann Wolf-

gang Goethe) A právě zůstat člověkem je v této profesi to nejdůležitější, protože, kdo jiný 

by měl pracovat s lidmi než člověk, který jedná lidsky? 
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PŘÍLOHA P I: ROZHOVOR 1 

Respondent: R1   Pohlaví: žena   Věk: 25 let 

Tazatel: Dobrý den, mohla bych Vám položit několik otázek, týkajících se mé bakalářské 

práce? 

R1: Ano. 

Tazatel: Děkuji. 

T: Co Vás motivovalo k výběru profese sociálního pracovníka? 

R1: Takže, k výběru této profese mě motivovala zejména práce s lidmi, kteří potřebují po-

moc a za tuto pomoc budou, v nějakém tom případě, rádi a vděční, a také za vyřešení je-

jich problémů v jejich dané situaci. Tato práce také pro mě není stresová a není stereotyp-

ní a stále se v ní můžu vzdělávat a neustále se tato profese vyvíjí. 

T: Pracovala jste dříve v jiném oboru nebo zaměstnání? 

R1: Ano, pracovala jsem vždycky spíše v sociální sféře. Ale byla jsem pracovníkem v soci-

álních službách v domě pro osoby s mentálním postižením a také jsem pracovala jako soci-

ální pracovník v nízkoprahovém zařízení, kde byly mými uživateli většinou romské děti a 

mládež romská. 

T: Jak byste srovnala Vaše předešlé a nynější zaměstnání? 

R1: Takže, předešlé zaměstnání bylo daleko pestřejší, jelikož se jednalo o romskou menši-

nu, takže pro mě byla více náročná, ale zároveň mě motivovala. Nynější práce je více klid-

ná, protože se jedná o osoby s mentálním postižením a jinak žádné srovnání. Jelikož jste 

sociální pracovník, tak většinou se jedná o pomoc a podporu nějakých uživatelů a ti uživa-

telé jsou pokaždé specifičtí, ať se jedná o mentální postižení nebo třeba o děti s poruchami 

chování. \Každý uživatel je individuální, tudíž se ta práce nedá extra srovnávat. 

T: Co vám přinesl přechod k této profesi, ať už pozitivního či negativního? 

R1: Tak pozitivní, že jsem neustále v kontaktu s lidmi, a negativního, že se člověk v rámci 

různého jednání s těmito lidmi a s různými případy, se kterými se setkává, zjišťuje, jaký ten 

život může nastat, co všechno se může stát tomu člověku. Protože, dokud do této problema-

tiky nevidíte a nejste nějak zainteresovaní, tak člověk nemá pojem, co vlastně ho může 

v tom životě potkat, a co ještě může zažít. 



 

 

T: Jste v této profesi spokojena či nespokojena? 

R1: Ano, jsem. 

T: A proč jste spokojena či nespokojena? 

R1: Tak, spokojena jsem hlavně s tím, že teda komunikuji neustále s lidmi, jsem v přímém 

kontaktu s nimi, a protože tato práce není stereotypní a je individuální. 

T: Kdybyste měla neomezené finanční prostředky, co byste v rámci Vaší profese změnila, do 

čeho byste investovala? 

R1: Takže, možná bych změnila tady pracovní prostředí, aby bylo kvalitnější. A do čeho 

bych investovala? Takže, neustále bych investovala do vzdělávání zaměstnanců, aby více 

získali přehled o dané problematice a také bych více investovala do používání různých 

terapeutických prostředků a zaměstnanců, kteří by se těmto terapiím věnovali. 

T: Do čeho byste investovala v rámci Vašeho osobního života? 

R1: V mém osobním životě určitě do vzdělání, ale to já pořád investuji, a dále do spíše 

relaxace a takových těch mých zájmů, které by vlastně uvolňovaly moji psychiku. 

T: Jakých pracovních úspěchů jste již v této profesi dosáhla? 

R1: Takže, pro mě je pracovní úspěch ten, když vyřešíme kladně nějaký případ a hlavně, 

když jsou klienti spokojeni. 

T: Jakým způsobem dosahujete těchto úspěchů? 

R1: Takže, jakým způsobem? Je to moje práce, takže, pokud individuálně, dobře a kvalitně 

pracuji s uživatelem, tak vždycky se ten úspěch dostaví. I když třeba, dám příklad, nedosta-

neme kartičku mimořádných výhod, tak ten uživatel, pokud s ním opravdu individuálně a 

dobře pracuji, se během této činnosti naučí další spoustu jiných činností, které může využít 

ve svém životě. A jak bych dále dosahovala? Je to většinou o té komunikaci, čím víc komu-

nikuji, tím víc pro mě. Já získávám více úspěchů s těma klientama, protože se neustále tou 

komunikací vzdělávají.  

T: Existuje něco, co by mohlo změnit Váš vztah k profesi? 

R1: Ano. 

 



 

 

T: A co by to bylo? 

R1: Vztah k profesi by mi změnil syndrom vyhoření. 

T: Proč jste uvedla tento důvod? 

R1: Protože je to asi nejčastější, s čím se setkávám u sociálních pracovníků. Je to příčina 

změny povolání nebo toho vztahu k těm lidem.  

T: Ovlivnil by syndrom vyhoření Váš vztah k profesi tedy pozitivně nebo negativně? 

R1: Určitě negativně. 

T: Existuje něco, co by Vás motivovalo ke změně Vaší profese? 

R1: Lepší nabídka práce.  

T: A proč jste uvedla právě tento důvod? 

R1: Protože bych měla možná lepší peníze a i tak je to o lepší pracovní pozici, protože 

jsem ještě mladá a chtěla bych ještě něčeho dosáhnout za ten život. 

T: Motivovala by Vás lepší nabídka práce pozitivním či negativním způsobem. 

R1: Tak spíše by to bylo pozitivní.  

T: Co by podle Vašeho názoru mohlo u sociálních pracovníků ovlivňovat jejich chování? 

R1: Spolupráce s ostatními kolegy, pracovní prostředí, také požadované nároky od vedení, 

časté cestování nebo změna pracovní doby, pracovního místa.  

T: Proč jste uvedla právě tyto podněty? 

R1: Takže, když třeba není dobrá spolupráce ostatních kolegů, tak ten pracovník nemůže 

pracovat v klidu, nemůže pracovat na takové úrovni, jaké by chtěl. To samé je pracovní 

prostředí. Když to pracovní prostředí je rušné a nejsou v něm splněny ty podmínky, aby on 

tam mohl pracovat s klienty, tak určitě nebudou takové ty pracovní úspěchy, jaké by on si 

představoval. Tím pádem je zase jakoby nemotivován na jeho práci. Když jsou vysoké po-

žadované nároky na zaměstnance, tak ten sociální pracovník je, můžeme říct, v časovém 

presu a není schopen se věnovat té individuální práci a ostatním klientům.  

 

 



 

 

T: Jaké důsledky může mít pozitivní nebo negativní změna chování u sociálního pracovníka?  

R1: Tak, jestli to jsou ty negativní důsledky, tak může to být zejména u toho vztahu uživate-

le a pracovníka, kdy se můžou vyvíjet negativní postoje, můžou být negovány veškeré náro-

ky toho uživatele na pracovníka, nechce s ním pracovat, komunikovat, může docházet 

k agresi mezi uživatelem a pracovníkem. Většinou také dochází ke snížení pracovního na-

sazení. 

T: Jaký máte názor na neschopnost oddělit osobní život od pracovního života u sociálních 

pracovníků? 

R1: Takže, pro mě je to hlavní, že to není profesionální. Sociální pracovník by měl být ja-

kýsi profesionál, který tady tohle dokáže a s tím se počítá také od ostatních jeho zaměstna-

vatelů.  

T: Co může podle Vás zapříčinit, když pracovník není schopen toto oddělit? 

R1: Tak, hlavně to může zapříčinit to, že brzo získá syndrom vyhoření. A když to nebude 

moct schopen oddělit, tak taky své osobní vztahy v rodině, doma, bude to všechno ohrožo-

vat tady ta práce, bude s tím zatěžovat ostatní. 

T: Ovlivňuje Vaše práce nějak Váš osobní život?  

R1: Ne. 

T: Ovlivňuje Váš osobní život naopak Vaši práci? 

R1: Ne, vůbec.  

T: Jak byste několika slovy charakterizovala Vaši profesi? 

R1: Takže, pokud to budu charakterizovat z toho, co já dělám a co si myslím, že by sociální 

pracovník měl dělat, tak je to pomoc, podpora uživateli, dáme třeba příklad, v jeho nega-

tivní životní situaci.  

T: Proč jste použila právě tato slova? 

R1: Protože nejčastěji uživatelům našim pomáháme, ať se to týká hygieny, vyřizování něja-

kých záležitostí. A často jim poskytujeme podporu, jak v jejich osobním životě, tak v pra-

covním. Takže, proto si myslím, že v sociální sféře nejčastěji pomáháte a nejčastěji lidi 

podporujete.  



 

 

T: Jaký máte tedy vztah k profesi? 

R1: Já si myslím, že dobrý.  

T: Co zapříčiňuje, že je Váš vztah k profesi dobrý? 

R1: Protože zatím všechny moje činnosti, které jsem dělala s klienty, se kterými jsem pra-

covala, byly kladné, tudíž mně zatím nic nezapříčinilo to, abych měla tedy negativní postoj 

k profesi.  

T: Jakým způsobem se u Vás může projevovat Váš pozitivní vztah k profesi? 

R1: Tak, hlavně to jde poznat z toho, jak komunikujete a jak pracujete s klienty. 

T: Jak vnímáte prostředí, ve kterém pracujete? 

R1: Tak, moje prostředí není zrovna kvalitní pro práci sociálního pracovníka. 

T: Proč jej takto vnímáte? 

R1: Protože tady nemám nějaké osobní zázemí a nějaký ten prostor, kde by klienti za mnou 

mohli chodit, aniž by se nebáli, že jejich prosby, žádosti nebudou slyšeny od ostatních uži-

vatelů.  

T: S jakými klienty pracujete? 

R1: Tak, většinou jsou to klienti s mentálním postižením. 

T: Pracovala jste již před tímto zaměstnáním s takovými klienty? 

R1: Ano, pracovala. 

T: Jaké rozdíly přináší práce s nynějšími klienty od klientů předešlých? 

R1: Takže, předešlí klienti byli klienti v domově, kteří měli takovou spíše navyklou, stereo-

typní činnost. Tito klienti se snaží naučit se něco a snaží se pořád, aby byli výš a výš, aby 

mohli něčeho dosáhnout, aby se motivovali. Takže, v tomhle vidím největší rozdíl, že u 

tamtěch klientů se jednalo spíše o jejich péči a nějaké malé krůčky, zlepšení, ale tady ti 

klienti chtějí udělat velké kroky, chtějí být jako ostatní lidé. 

T: Jakým způsobem se snažíte motivovat klienty k činnostem, ke komunikaci apod.? 

R1: Takže, je to velice většinou motivace komunikací nebo to také může být motivace ná-

zorná. Posadíme se ke stolu, zkusíme si něco vyplnit, vyrobit, takže většinou ale je to o ko-

munikaci tady s těmito klienty.  



 

 

T: Je tato motivace podle Vás účinná? 

R1: Je účinná tak na 95%. 

T: Navštěvují Vás klienti také doma? 

R1: Ne, v žádném případě. 

T: Jak vnímáte Vaše vztahy s kolegy a nadřízenými? 

R1: Takže, já preferuji to, že moje vztahy by měly být zcela pracovní. A co se týká mého 

vztahu k vedení, tak je odměřený, formální, tak jak by měl vypadat. S ostatními kolegy jsou 

některé vztahy negativní, některé jsou pozitivní, ale neodráží se na práci s klienty.  

T: Vytvořili jste s kolegy nějaký pracovní kolektiv? 

R1: V momentální situaci ano. 

T: Má práce v kolektivu podle Vás nějaké výhody či nevýhody? 

R1: Tak, když pracujete v kolektivu, může Váš úspěch v práci s klientem být daleko silnější, 

může mít daleko větší význam, protože se zapojují více činitelů do té práce, může ho ovliv-

nit více lidí a motivovat. A nevýhody, že se někdy předávají špatné informace. 

T: Má práce jednotlivce nějaké výhody či nevýhody? 

R1: Práce jednotlivce je dobrá hlavně v tom, že bude vždycky individuální a nikdo, pokud 

klient si nepřeje, nebude vědět o jeho problémech, o té práci, o té činnosti. Nevýhodou je, 

že ten pracovník je na to sám a ne někdy je dostatek času na to, aby ta práce byla taková, 

jakou on by si představoval.  

T: Rozhodujete se v práci sama za sebe nebo jako kolektiv? 

R1: No, jelikož jsem tady sama sociální pracovnice, takže se většinou rozhoduji sama za 

sebe, ale pokud se ta práce ohledně klientů týká i ostatních zaměstnanců, takže se rozhodu-

jeme jako kolektiv. Je to individuální.  

T: Jak byste charakterizovala vedení ve Vaší práci? 

R1: Takže, vedení je spíše zaměřeno na marketing než na sociální práci. Vedení se snaží 

zapojovat do práce s náma a nás zároveň motivovat, proškolit. Takže si myslím, že dělají 

všechno pro to, aby ta práce mohla být taková, jaká je.  

 



 

 

T: Jakým způsobem vyjednáváte s vedením? 

R1: Takže to je formální způsob, pokud si to případ vyžaduje, takže osobní dostavení se 

k vedoucímu pracovníkovi. Pokud je to něco méně, tak spolu komunikujeme v rámci e-

mailu nebo telefonu.  

T: Jaký je přístup zaměstnanců k vedení a vedení k zaměstnancům? 

R1: Takže, zaměstnanci se snaží co nejméně komunikovat s vedením, protože mají strach, 

že by si vedení myslelo, že nejsou odborníci nebo, že je to špatný dotaz nebo něco takové-

ho. A vedení k zaměstnancům opět spíše po formální stránce a s odstupem.  

T: Co si představujete pod pojmem syndrom vyhoření? 

R1:  Já si představuji, že je to totální vyčerpání organismu, které je způsobeno nadmírou 

zadávání úkolů, negativní spoluprácí s ostatními kolegy, nechutí chodit do práce, přehlco-

váním těmi úkoly, nevhodnost pracovního prostředí. Může to být i změna třeba v dané or-

ganizaci, změna místa. 

T: Setkala jste se s někým, kdo měl syndrom vyhoření? 

R1: Ano. 

T: Jak se u této osoby tento syndrom projevoval? 

R1: Takže, tato osoba byla negativní, nechtěla komunikovat s uživateli, vyhýbala se práci 

s klienty, snažila se zavírat, nechtěla o ničem hovořit. Potom se projevoval i zdravotní stav, 

kdy byla neustále tato osoba nemocná.  

T: Myslíte si, že může profese sociálního pracovníka zapříčinit vznik tohoto syndromu? 

R1: Ano, pokud se nenaučíte relaxovat a budete si práci nosit, jak domů, tak i do svého 

osobního života, tím myslím jako do psychiky, tak určitě tady tento syndrom vyhoření na-

stane. 

T: Co může, podle Vás, v této profesi způsobovat u pracovníků stres? 

R1: Takže, stres, já si myslím, že je zejména, když máte agresivního klienta, takže máte 

strach z toho klienta a hledáte ty přístupy, jak vlastně s ním komunikovat a další také spo-

lupráce vedení a ostatních pracovníků. 

 



 

 

T: Proč si to myslíte? 

R1: Z vlastní zkušenosti. 

T: Jaké důsledky může mít stres na práci sociálního pracovníka? 

R1: Tak, stres může mít ty důsledky, že pracovník špatně pracuje a neodvádí takové výko-

ny, jaké by měl. Taky si myslím, že je to jedna z příčin, proč se pracovník potom netěší do 

práce a taky, když je člověk ve stresu, tak ti klienti to poznají a narušuje to ten vztah mezi 

pracovníkem a uživatelem. Ale na druhou stranu, pokud je pracovník ve stresu, tak může 

mít zase vyšší pracovní výkon. Je to individuální. Někdo prostě nemůže pracovat a někdo 

právě pracuje ještě více. 

T: Jak by se dalo, podle Vás, zbavit tohoto stresu? 

R1: Komunikací se zaměstnancem, s pracovníky, vytvořením dobrého pracovního kolektivu 

a hlavně, aby vedoucí pracovníci dávali takové úkoly těm pracovníkům, které oni můžou 

unést.  

T: Je, podle Vás, v dnešní době oprávněný stres důsledkem strachu ze ztráty zaměstnání 

v profesi sociálních pracovníků? 

R1: No, já si myslím, že do této doby to bylo v takové přínosné míře, ale podle toho, jaké 

jsou předpovědi do budoucnosti, tak si myslím, že tento stres teprve nastane.  

T: Děkuji Vám za rozhovor. 

R1: Prosím.  

     

  



 

 

 PŘÍLOHA P II: ROZHOVOR 2 

Respondent: R2   Pohlaví: žena   Věk: 48 let 

Tazatel: Dobrý den, mohla bych Vám položit několik otázek, týkajících se mé bakalářské 

práce? 

R2: Ano. 

Tazatel: Děkuji. 

T: Co Vás motivovalo k výběru profese sociálního pracovníka? 

R2: No, to je více faktorů a ta stezka byla trochu náročnější. V podstatě u mě to vyšlo ze 

zajímání se o amatérské divadlo a divadelní paratechniky. A je to zvláštní, tohle mě zrovna 

k tomu přivedlo. Řekněme, že způsob uvažování přes dramaterapii až k sociálnímu pracov-

níkovi.   

T: Pracovala jste dříve v jiném oboru nebo zaměstnání? 

R2: V několika různých. Mezi jinýma i v divadle.  

T: Jak byste srovnala Vaše předešlé a nynější zaměstnání? 

R2: Vyhledávám si tvůrčí záležitosti, někdy, kdy jsem musela pracovat v zaměstnání, kde 

jsem nemohla uplatnit nějaké svoje tvořivé síly, tak mě to méně bavilo. Tady můžu.  

T: Co vám přinesl přechod k této profesi, ať už pozitivního či negativního? 

R2: No, to je zase více faktorů. Pozitivního to, že můžu opravdu uplatnit svoje znalosti 

nejenom ty, které mi dala škola, ale především ty, které jsem získala v průběhu celého své-

ho života.  

T: Jste v této profesi spokojena či nespokojena? 

R2: Prozatím spokojena. 

T: A proč jste spokojena? 

R2: Protože ta práce je opravdu interaktivní, můžu mít na ty lidi, s kterými pracuju, nějaký 

vliv. Oni jsou rozhodovateli a to je na tom zajímavé, že je pouze motivuju, že jimi nemani-

puluju. A i přesto se nám to někdy daří.  

 



 

 

T: Kdybyste měla neomezené finanční prostředky, co byste v rámci Vaší profese změnila, do 

čeho byste investovala? 

R2: Neomezené prostředky? Investovala bych do pracovních placených půlročních dovole-

ných po, například pěti letech práce v zaměstnání, tak, jak je to v zahraničí. Jsou tam dob-

ré příklady, kdy opravdu potom ten pracovník je nucen na půl roku opustit tohle zaměstná-

ní a získává jiný náhled. Myslím si, že je to velmi dobrá věc. Například do tohohle.  

T: Do čeho byste investovala v rámci Vašeho osobního života? 

R2: Možná do téhož. Že bych si vzala půlroční dovolenou. Anebo, ještě mě napadá, do 

několika různých výcviků, které by se mi chtělo dělat, během kterých bych mohla získat 

ještě něco, co je mi užitečné i v profesi i v osobním životě.  

T: Jakých pracovních úspěchů jste již v této profesi dosáhla? 

R2: Pracuju v této profesi příliš krátce, takže zatím bych to nehodnotila jako úspěch.  

T: Existuje něco, co by mohlo změnit Váš vztah k profesi? 

R2: No, k horšímu například to, že bych dostala od nadřízených příkaz, který by se neslu-

čoval s mýma etickýma, vnitřníma, mýma, osobníma zásadama, ale to se, doufám, nestane 

nikdy.  

T: Ovlivnilo by to tedy Váš vztah k profesi tedy pozitivně nebo negativně? 

R2: Negativně, to už jsem řekla. Pozitivně, je to pomalý proces, co by mohlo ještě pozitiv-

něji mě naladit. Možná nějaké překvapení ve smyslu financí a velkorysejších možností. 

T: Existuje něco, co by Vás motivovalo ke změně Vaší profese? 

R2: Únava a, když budu cítit, že je to na škodu mně jako bytosti, respektive mé rodině. Čili, 

syndrom vyhoření jedním slovem bych řekla. 

T: Motivovalo by Vás to pozitivním či negativním způsobem. 

R2: Syndrom vyhoření i únava určitě negativním způsobem.  

T: Co by, podle Vašeho názoru, mohlo u sociálních pracovníků ovlivňovat jejich chování? 

R2: No, myslím si, že jednak způsob vedení organizace, jednak také množství a druh klien-

tů. Strašně záleží na cílové skupině a versus množství klientů. Kdy prostě může být ne-

zvládnutelným jejich počet. Například. 



 

 

T: Jaké důsledky může mít pozitivní nebo negativní změna chování u sociálního pracovníka?  

R2: To, že nebude jeho práce přinášet ty výsledky, které by se od něj očekávaly. Čili pozi-

tivní nějaký vliv na klienty.  

T: Jaký máte názor na neschopnost oddělit osobní život od pracovního života u sociálních 

pracovníků? 

R2: No, to je tragédie. To nemůže mít nikdy dobrého konce, i když je to těžká věc. 

T: Co může, podle Vás, zapříčinit, když pracovník není schopen toto oddělit? 

R2: No, vzhůru do syndromu vyhoření, což není dobré anebo potom narušení domácích 

vztahů, protože to má vliv na celou rodinu potom někdy.  

T: Ovlivňuje Vaše práce nějak Váš osobní život?  

R2: Učím se, postupně se učím opravdu důsledně ty dvě věci oddělovat, i když u téhle pro-

fese je opravdu těžké ve tři skončit a nepřemýšlet. Nicméně opravdu snažím se o to, pokou-

ším se o to.  

T: Ovlivňuje Váš osobní život naopak Vaši práci? 

R2: Tak na tom si dávám velmi záležet, abych nevnášela nějaké svoje záležitosti do práce 

s klienty.    

T: Jak byste několika slovy charakterizovala Vaši profesi? 

R2: No, to je těžké. Několika slovy. Tak, definice je pomáhající profesionál a myslím si, že 

opravdu je někdy těžké těm kolem mě vysvětlit, v čem to spočívá, protože oni mají předsta-

vu, že pomáhat, „to máš jednoduché“, ale není tomu tak. On člověk musí opravdu rozlišo-

vat pomoc a pomoc a přistupovat ke klientům profesionálně. Opravdu někdy hrozí to, že se 

to vymkne a chcete pomáhat tomu člověku víc, než je nutné, anebo víc, než to vyžaduje 

profese. Nelze míchat moji osobní pomoc nebo přejícnost vůči klientům.   

T: Jaký máte tedy vztah k profesi? 

R2: Blízký. Především blízký. Je to práce, která mě přitahuje a baví stále ještě. Ale opatr-

ný, protože cítím, jaká úskalí můžou hrozit při vykonávání té profese. 

 

T: Co zapříčiňuje, že je Váš vztah k profesi takový? 



 

 

R2: No, je to práce velmi různorodá, nejsou tady dva dny stejné. Naší klienti a moji spolu-

pracovníci nemají stejnou náladu, a i kdyby v některé dílně se vykonávala podobná práce 

jak včera, tak, ale opravdu den ode dne se liší. Někdy nastávají výzvy a je potřeba řešit 

něco náročnějšího, komplikovanějšího. Některé dny plynou opravdu k radosti všech, pří-

jemně.   

T: Jakým způsobem se u Vás může projevovat takový Váš vztah k profesi? 

R2: Myslím si, že je to poznat na tom, jak na mě reagujou naši klienti a snad si to jen ne-

namlouvám.  

T: Jak vnímáte prostředí, ve kterém pracujete? 

R2: Vždycky se dá všude něco zpravit, a kdybych chtěla najít nějaké problematické věci, 

tak určitě najdu. Ale myslím si, že na ty možnosti, které jsou nám dány, a věci, které nemů-

žeme ovlivnit, dokážeme tady využívat co se dá v nejlepší míře. 

T: S jakými klienty pracujete? 

R2: S mentálně postiženýma dospělýma.  

T: Pracovala jste již před tímto zaměstnáním s takovými klienty? 

R2: Ne, nepracovala. Pracovala jsem s lidmi bez přístřeší a učenkami z učiliště.  

T: Jaké rozdíly přináší práce s nynějšími klienty od klientů předešlých? 

R2: No, má to svoje specifika. Je to náročnější na způsoby komunikace a někdy musím 

dohledávat, jak lépe komunikovat s klienty.  

T: Jakým způsobem se snažíte motivovat klienty k činnostem, ke komunikaci apod.? 

R2: Osvědčilo se mi, že pokud s klientem mluvím přímo, otevřeně, vždy vyposlechnu jeho 

stanovisko, tak jsem vyslechnuta častokrát i já.  

T: Je tato motivace, podle Vás, účinná? 

R2: Ono je to někdy u těchto klientů nevyzpytatelné. Nelze uvažovat svojí vlastní hlavou a 

dle svých kritérií. Jejich mapa světa je jiná.  

T: Navštěvují Vás klienti také doma? 

R2: Ne, nikdy. 

T: Jak vnímáte Vaše vztahy s kolegy a nadřízenými? 



 

 

R2: Celkem pozitivně, i když jsem v zařízení z těch, kteří přišli v podstatě poslední, a byl 

tady víceméně ucelený kolektiv, tak necítím se mezi nima špatně. Dá se spolupracovat.  

T: Vytvořili jste s kolegy nějaký pracovní kolektiv? 

R2: Pokud se řeší nějaká věc, ke které je nutná týmová spolupráce, tak mám s tím tady 

velmi dobré zkušenosti.  

T: Má práce v kolektivu, podle Vás, nějaké výhody či nevýhody? 

R2: Určitě, já si myslím, že spolupráce. Více hlav, více rozumu, možná to přísloví je cha-

rakteristické, a když je potřeba ještě jiný, další úhel pohledu, tak kolegové určitě s tím po-

můžou.   

T: Má práce jednotlivce nějaké výhody či nevýhody? 

R2: Tak, může být systematická a já preferuji týmovou hru. 

T: Rozhodujete se v práci sama za sebe nebo jako kolektiv? 

R2: Tak, záleží, čeho se to týká. Některé záležitosti jsou plně v mé kompetenci a se spolu-

pracovníky bych, v podstatě, neměla ani o nich hovořit. Ty zůstávají na mém rozhodnutí, 

respektive se můžu poradit s nadřízeným. Ale ve věcech, kdy můžu se poradit s kolegy, ur-

čitě raději spolupracuji. 

T: Jak byste charakterizovala vedení ve Vaší práci? 

R2: Myslím si, že s vedením dá se dobře spolupracovat, že vždy je vyslechnuto moje stano-

visko, i když ne vždy je mi vyhověno, to je jasné, ale vyslechnuta budu a nemám s tím pro-

blém. Samozřejmě, že na nějaké věci mám trochu jiný názor, ale prozatím se nám daří do-

hledávání kompromisů, ale to je myslím přirozené a takhle je to v pořádku.  

T: Jakým způsobem vyjednáváte s vedením? 

R2: Otevřeně, jdu a řeknu svoje stanovisko a očekávám také otevřenou odpověď.  

T: Jaký je přístup zaměstnanců k vedení a vedení k zaměstnancům? 

R2: No, těžko mi mluvit za kolegy, opravdu, těžko mi mluvit za kolegy, protože je to určitě 

individuální, takže nevím.  

 

T: Co si představujete pod pojmem syndrom vyhoření? 



 

 

R2:  Tak, u každého se to může projevit jinak a určitě to není pro nikoho žádný žádoucí 

stav. Nesetkala jsem se s takovýma klasickýma příznakama, jak je čtu v knížkách a jak je 

slyším na školeních, že by opravdu někdo byl až v této fázi. A myslím si, že i humorem se 

snažíme tady, mezi jinýma humorem, se snažíme tady předcházet tomu, aby se někdo z nás 

nedostal do takového stavu.  

T: Setkala jste se s někým, kdo měl syndrom vyhoření? 

R2: Setkávám se často s lidma, kteří mají náznaky a potom je otázkou, jestli s tím chtějí 

nebo nechtějí něco dělat anebo jestli jsou si toho vědomi nebo nejsou.  

T: Jak se u těchto osob tento syndrom projevoval? 

R2: Velice různě, od laxního přístupu, schematického. Těžko říct, no, u různých různě. Ně-

kdo opravdu se zamotal do vztahových věcí, ne v tomto zařízení, někde, kde jsem pracovala 

předtím, do vztahových takových záležitostí s klienty a opravdu docházelo k nedobrým vě-

cem.  

T: Myslíte si, že může profese sociálního pracovníka zapříčinit vznik tohoto syndromu? 

R2: Profese jako taková je prostě profese, ale, je to spíš přístupem toho člověka, na kolik 

dbá a na kolik pozoruje a na kolik si je vědom, že by měl si pozorovat, co tato profese 

s ním dělá dlouhodoběji. Já, když jsem měla v zařízení obavy, kde to bylo teda ostřejší, než 

tady, tak jsem prosila členy své rodiny, aby mi řekli o tom, kdyby u mě něco takového po-

zorovali, protože jsem si vědoma, že bych si mohla nebýt vědoma. 

T: Co může, podle Vás, v této profesi způsobovat u pracovníků stres? 

R2: Některé situace, které z lidského hlediska byste řešili jinak než z profesionálního hle-

diska. Může docházet k takovému vnitřnímu rozporu, to je jedna z věcí z takových důležitěj-

ších.  

T: Proč si to myslíte? 

R2: No, člověk má sto chutí někomu pomoct více a nelze. To je vždy nepříjemná situace, a 

když musíte klienta, a to musíte, nechat svému osudu, tak je někdy těžké se s tím vnitřně 

srovnat.  

 

T: Jaké důsledky může mít stres na práci sociálního pracovníka? 



 

 

R2: Špatné, protože mě to může nasměrovat k tomu syndromu vyhoření, a proto musím 

dělat nějaká opatření. Mám už určitý svůj systém, jak to v sobě řešit. 

T: Jak by se dalo, podle Vás, zbavit tohoto stresu? 

R2: Toho stresu, podle mě, se tak do důsledku nedá zbavit, protože při práci s lidma, kdy 

dochází k různým situacím, střetům, nedorozuměním i konfliktům, se toho stresu nezbavíte. 

Jediná věc, kterou lze udělat, je opravdu psychohygiena. 

T: Je, podle Vás, v dnešní době oprávněný stres důsledkem strachu ze ztráty zaměstnání 

v profesi sociálních pracovníků? 

R2: Pro spoustu lidí může to být faktorem, ale já, vzhledem ke svému věku, bych se nebála 

ani změny zaměstnání, a kdybych byla tlačena někam, kde nechci, tak to mám v sobě 

poukládané tak, že bych rezignovala na práci i.  

T: Děkuji Vám za rozhovor. 

R2: Prosím. 

 



 

 

PŘÍLOHA P III: ROZHOVOR 3 

Respondent: R3   Pohlaví: žena   Věk: 35 let 

Tazatel: Dobrý den, mohla bych Vám položit několik otázek, týkajících se mé bakalářské 

práce? 

R3: Určitě ano. 

Tazatel: Děkuji. 

T: Co Vás motivovalo k výběru profese sociálního pracovníka? 

R3: No, já jsem chtěla vždycky pracovat s lidma. Já jsem přemýšlela o dvou věcech. Buď 

že půjdu dělat archeologii, nebo práci s lidma. Z toho důvodu jsem šla na gymnázium, 

abych měla čtyři roky na to se rozmyslet. A už na gymnáziu jsem začala pracovat 

s mentálně postiženýma, ale jako dobrovolník v ústavu sociální péče, tenkrát ještě, a straš-

ně mě ta práce bavila. Takže, byla jsem rozhodnutá začít fakt u těch mentálně postižených. 

Tak jsem si vybrala potom školu v Praze nebo vůbec, po gymplu jsem se hlásila na tři so-

ciální školy do Kroměříže, do Prahy na vyšší sociálně pedagogickou a do Brna na sociálně 

právní a vzali mě teda v Praze hned, tak jsem řekla, že teda jo, že půjdu do Prahy. A ta 

sociální práce je strašně zajímavá, nebo vůbec práce s lidma je velmi zajímavá a není 

nudná. Není to furt stereotyp, je to prostě jako každé jiné, ale zaleží na klientech, takže je 

to skvělá práce.  

T: Pracovala jste dříve v jiném oboru nebo zaměstnání? 

R3: Ne. Vlastně začínala jsem na charitě, ne jako sociální pracovník, ale začínala jsem 

jako vedoucí centra seniorů, tzn., že jsem pracovala se seniorama, dělala jsem program 

pro ně na celý měsíc. Takže, mým hlavním úkolem bylo vlastně zařizovat jim zájezdy, před-

nášky, nějaké vzdělávání, pokud měli zájem, vůbec nějaké setkávání mezi sebou. Byla to 

taky zajímavá práce, protože zase člověk od těch starých lidí získá úplně jiný pohled na 

svět, ty jejich zkušenosti může načerpat, takže takhle jsem začínala.  

T: Jak byste srovnala Vaše předešlé a nynější zaměstnání? 

R3: Tak, každá ta práce je o něčem jiném. Práce se starýma lidma, vlastně to bylo jak když 

volnočasová aktivita to centrum seniorů, takže tam chodili lidé dobrovolně, chodili tam 

s tím, že je něco zajímalo, měli o něco zájem už z dřívější doby a byli to více méně lidé 



 

 

hodně vzdělaní, takže ta práce byla jiná v tom, že od nich člověk čerpal zkušenosti. A teďka 

vlastně v téhle práci momentální spíš předávám já zkušenosti dál, takže v tom je ta práce 

jiná.  

T: Co vám přinesl přechod k této profesi, ať už pozitivního či negativního? 

R3: Negativního nic. Jako, já tu práci mám ráda, protože je zajímavá, je fakt zajímavá a 

každý ten klient je jedinečný a každý se s náma baví, jakože dělám u mentálně postižených, 

tak“ jejdanečky a to já bych nemohla a to“ a já říkám, ale proč, ti lidi jsou úplně úžasní, 

oni jsou úplně jiní. Mně se libí, že jsou takoví bezprostřední, že mají… Na nich poznáte, 

když se jim něco nelíbí, jo, neumí se přetvařovat, neumí být agresivní, jakože chováním 

skrytým, jo, že prostě tam je to…nevím, líbí se mi to, tak, jak to je.  

T: Jste v této profesi spokojena či nespokojena? 

R3: Spokojena. 

T: A proč jste spokojena? 

R3: No, protože mě ta práce baví.  

T: Kdybyste měla neomezené finanční prostředky, co byste v rámci Vaší profese změnila, do 

čeho byste investovala? 

R3: Co bych změnila? Určitě prostory. Jo, neříkám, že nejsou vyhovující, ale mohly by být 

větší, aby tady bylo víc prostoru spíš takového bezbariérovějšího, jo, že ono pro některé 

klienty je docela problém, docela dlouho jim trvalo, než si zvykli na ty zešikmené střechy, 

takže to fakt někteří potřebovali pomalu helmu. Ale ty prostory bych zvětšila určitě.  

T: Do čeho byste investovala v rámci Vašeho osobního života? 

R3: V rámci mého osobního života? Tak vzhledem k tomu, že máme domeček, tak určitě do 

domečku. Teďka čekáme čtvrté mimčo, tak určitě nové auto, větší, a nic víc bych nepotře-

bovala. Do zdraví, kdyby se dalo investovat, tak to by bylo úplně výborné.  

T: Jakých pracovních úspěchů jste již v této profesi dosáhla? 

R3: No, před mateřskou jsem chvilku dělala vedoucí, jako zástup za mateřskou a pracov-

ních úspěchů…Tady se to nějak na úspěchy, neúspěchy neřeší, jakože nedělí se to. Prostě 

každým pracovním úspěchem je už to, že ten klient, vidíte u něho postup, že za těch pár let, 



 

 

co je znáte, tak že se prostě někam posunou, tak to si myslím, že je to veliký pracovní 

úspěch.  

T: Jakým způsobem dosahujete těchto úspěchů? 

R3: Tak, určitě to chce pravidelnou službu. Jo, aby pravidelně měli možnost docházet sem, 

aby se s nima pravidelně pracovalo, aby se pracovalo na těch jejich osobních individuál-

ních plánech. Jo, a už tím, že každý má jiný ten individuální plán, tak si myslím, že je to 

strašně důležité, protože každý má jiný zájem něčeho jiného dosáhnout, a vlastně, na zá-

kladě toho individuálního plánu se s nima pracuje potom, aby fakt byli schopní se někam 

posunout, aby toho individuálního plánu docílili, aby mohli mít zase jiný ten plán. 

T: Existuje něco, co by mohlo změnit Váš vztah k profesi? 

R3: Možná, kdyby špatný kolektiv tady byl, tak to by možná ovlivnilo rozhodování nebo 

vůbec ten vztah k práci, protože, když člověk chodí nervózní do práce, tak to určitě není 

dobře, protože na ty klienty se to samozřejmě přenáší a jinak nevím.  

T: Ovlivnil by špatný kolektiv Váš vztah k profesi tedy pozitivně nebo negativně? 

R3: Tak určitě negativně.  

T: Existuje něco, co by Vás motivovalo ke změně Vaší profese? 

R3: Ne. Určitě nechci měnit práci. Pokud tohle místo bude a tahle práce bude, tak já jsem 

tady fakt nadmíru spokojená a mám pocit, že dělám to, co mě naplňuje a určitě bych za-

městnání neměnila, ani peníze nejsou ta motivace.  

T: Co by podle Vašeho názoru mohlo u sociálních pracovníků ovlivňovat jejich chování? 

R3: Tak, určitě to chce sociální cítění, jo. Protože si myslím, že bez sociálního cítění nemů-

žete pracovat s lidma a určitě to chce taky vzdělání, minimálně psychologie, pedagogika, 

aby měl člověk vůbec představu o tom, jak s těma klientama pracovat. To si myslím, že je 

hodně důležité. A dál, může to být nějaká situace…já nevím, jako syndrom vyhoření třeba 

může být negativní, jo. Je fakt, že pokud člověk opravdu dělá práci dlouhodobě a je pořád 

s jedněma lidma, ten koloběh je takový, jakože, občas může člověk ztratit pocit, že to má 

význam, nebo že ten posun je tam někdy k lepšímu, ale…nevím. Možná ten syndrom vyho-

ření akorát, že může ovlivnit činnost toho pracovníka. 

 



 

 

 

T: Jaké důsledky může mít pozitivní nebo negativní změna chování u sociálního pracovníka?  

R3: Jaké důsledky? Tak, určitě se to odrazí hlavně negativně na klientovi, jo. Protože, po-

kud on neucítí od vás, že vás ta práce baví, že vás ta práce motivuje, že máte rádi to, co 

děláte, že rádi s ním pracujete, tak to určitě především ovlivní toho klienta. 

T: Jaký máte názor na neschopnost oddělit osobní život od pracovního života u sociálních 

pracovníků? 

R3: No, je to určitě špatně. Člověk by si neměl věci, hlavně z domu, tahat do práce, proto-

že, pokud nemá vyřešené doma nějaké vztahy nebo nějakou tu rodinnou situaci třeba, tak 

zase se to odrazí na klientovi a to není dobře.  

T: Co může podle Vás zapříčinit, když pracovník není schopen toto oddělit? 

R3: Že se to prostě odrazí na klientovi, protože to cítí. Já bych řekla, že oni zrovna tady 

tihle klienti mají takový vyvinutější smysl vycítit, co se děje. Jo, že víc reagují na to, v ja-

kém vy jste osobním rozpoložení, takže, pokud člověk není opravdu schopen se prostě s 

příchodem do práce odpoutat od toho, co má doma a řeší to v práci, hlavně vždycky je na 

raně ten, co je nejblíž, takže ten klient je v podstatě v práci na raně, takže to odnese ten 

klient.  

T: Ovlivňuje Vaše práce nějak Váš osobní život?  

R3: Já myslím, že ne. Občas jako doma něco řešíme, když je něco zajímavého, tak to man-

želovi řeknu, ale jinak jako, že bych to doma něco řešila jako víc, nebo jednala s děckama, 

to asi ne. 

T: Ovlivňuje Váš osobní život naopak Vaši práci? 

R3: Tak, určitě je vždycky lepší, když je doma pohoda, jo. Že ta práce se člověku i líp dělá, 

ale že bych tady řešila nějaké svoje konkrétní osobní problémy, co doma máme s manže-

lem, tak to můžu říct spolupracovnicím, ale určitě to neřeším s klientama. Taky v rámci 

ochrany, tak jsou to osobní informace, které oni vědět nemusí. Pokud je doma nějaký pro-

blém, tak mám pocit, že ta práce je spíš takový balzám, jo. Že člověk se tady odreaguje, 

začne myslet na něco jiného, takže určitě se snažím nepřenášet tu špatnou náladu nebo to 

špatné rozpoložení z domu na klienty. To určitě ne.  



 

 

T: Jak byste několika slovy charakterizovala Vaši profesi? 

R3: No, práce s lidma. Prostě, myslím si, že to je v té profesi to nejdůležitější. Pracovat 

s těma klientama osobně a vést je k tomu, aby opravdu dosáhli toho svého snu, toho svého 

plánu.  

T: Proč jste použila právě tato slova? 

R3: Tak, protože si myslím, že to je o té práci s lidma, tahle práce, ta sociální práce nebo 

vůbec práce, co teď dělám, tak to je o té práci s klientama, kteří tady jsou, kteří tady do-

cházejí. 

T: Jaký máte tedy vztah k profesi? 

R3: Kladný. 

T: Co zapříčiňuje, že je Váš vztah k profesi takový? 

R3: Tak, ta všeobecná pohoda. To že…za první, skoro po čtyřech letech jsem se vrátila 

z mateřské a zase budu nastupovat na mateřskou, takže těch pár měsíců, co tady můžu být, 

tak určitě člověk si tu hlavu vyvětrá, myslí na něco jiného a pracuje s někým jiným, má 

úplně jiné starosti přes den. Takže, já to teď beru z toho pohledu, jakože fakt jsem tady 

jenom na chvilinku, jo. Ale jinak všeobecně prostě mě to naplňuje tak, jak to je a líbí se mi 

to.  

T: Jakým způsobem se u Vás může projevovat Váš pozitivní vztah k profesi? 

R3: Tak to se musíte zeptat klientů, protože já sama toto nejsem schopná posoudit. Toto je 

furt subjektivní názor a lepší je určitě subjektivní názor od těch klientů, od těch lidí, se 

kterýma člověk pracuje. Zjistit si, jestli to, co Vám říkám je pravda nebo není, jestli si to 

nevymýšlím, protože já Vám tady můžu říct cokoliv, ale práce s klientem by měla prozradit 

chování moje nebo ten můj vztah k nim.    

T: Jak vnímáte prostředí, ve kterém pracujete? 

R3: Tak, s některýma kolegama se seznamuju, protože třeba s paní vedoucí jsem se sezna-

movala přímo tady na pracovišti, protože vlastně ta tady nebyla, takže tam jsme ve fázi 

toho seznamování. A vlastně, jinak asi 90% klientů, kteří tady jsou, tak znám, takže jinak to 

prostředí je takové pohodové. Pak, když už víte, co ti lidé potřebují a co od Vás očekávají, 

tak se s nima úplně jinak pracuje. 



 

 

T: Proč jej takto vnímáte? 

R3: Protože si myslím, že je důležité vědět, co od Vás klient očekává, je důležité vědět, jak 

s ním máte pracovat a to seznamování tady s personálem, tak to patří k práci, no, tohle 

neovlivním.  

T: S jakými klienty pracujete? 

R3: S osobami s mentálním postižením a s kombinovanýma vadama. Takže, tady máme 

třeba klienta, který má mentální postižení a s kombinací se zrakovým postižením. Máme 

tady klientku, která má mentální postižení v kombinaci se schizofrenií a většinou jsou tady 

fakt ale jenom ti mentálně postižení.    

T: Pracovala jste již před tímto zaměstnáním s takovými klienty? 

R3: Pracovala jsem na gymnáziu, a vlastně, jakoukoliv volnou praxi jsem mohla v Praze si 

vzít, tak jsem si vždycky vybírala, byl ústav sociální péče, akorát… Mojí představou bylo, 

že budu pracovat v ústavu sociální péče, jenomže tam se po mé škole změnilo vedení a 

s panem vedoucím jsme si tak nějak nepadli do oka a já nejsem ten typ, kdo by bez přemýš-

lení dělal to, co se mu rozkáže, jo. A navíc, když víte, že ten člověk je úplně z jiné profese a 

ten vztah k práci je úplně jiný jeho, takže to bylo rozhodnutím, že teda na ústav sociální 

práce nepůjdu, ale bylo mi nabídnuto, vlastně po tom centru seniorů tato terapeutická díl-

na, takže to bylo rozhodnutí. 

T: Jaké rozdíly přináší práce s nynějšími klienty od klientů předešlých? 

R3: Tak, rozdíl je už v tom, že tam vlastně byli ústavně, v ústavním bydlení, že prostě tam 

byli ti klienti 24 hodin většinou, dejme tomu, děti z dětských domovů, vlastně, bez rodičů 

nebo bez nějakých kontaktů na rodinu vůbec a tady ti klienti…my pracujeme na způsob 

denního stacionáře, takže klienti bydlí u svých rodičů, kontakt s rodičema tady funguje. A 

je to hlavně na dobrovolnosti, jo. Tam, vlastně, v tom ústavu sociální péče nebyla možnost 

výběru. Jo, že, prostě, si nemohli říct, že tady dneska nebudou a nedojdou. Takže, už 

v tomhle je ten rozdíl určitě veliký.  

T: Jakým způsobem se snažíte motivovat klienty k činnostem, ke komunikaci apod.? 

R3: No, určitě povzbuzováním, kladným přístupem k té práci, vysvětlit jim vždycky ty pozi-

tiva toho, co z toho můžou mít a čeho tím můžou docílit a určitě to povzbuzování je pro ně 



 

 

to nejdůležitější. Pochválit je za každou maličkost, která se jim podaří, a tohle si myslím, 

že pro ně je strašně motivující.  

T: Je tato motivace, podle Vás, účinná? 

R3: Určitě, určitě jo, protože tady by nebyl potom vidět ten posun, kdyby je to nemotivova-

lo. 

T: Navštěvují Vás klienti také doma? 

R3: Ne. Akorát teda byli, když se malý narodil, byli na návštěvě, jakože donést do kúta, a 

to všichni i s personálem přišli podívat se na miminko. A jeden klient chodí na Velikonoce, 

jinak jako takhle, že bychom se navštěvovali, třeba jednou za týden nebo jednou za 14 dní, 

to ne.  

T: Jak vnímáte Vaše vztahy s kolegy a nadřízenými? 

R3: Já myslím, že jsou v pohodě. S paní vedoucí, když je člověk v té fázi seznamování, tak 

ještě člověk neví co, jak, kdy třeba říct nebo jakou to bude mít odezvu. Ale s ostatním per-

sonálem už se znám, takže tam už jsou ty vztahy takové hlubší, bych řekla.  

T: Vytvořili jste s kolegy nějaký pracovní kolektiv? 

R3: No, určitě ano. Bez toho pracovního kolektivu by to nešlo. Pokud bysme se vlastně my 

samy nepodržely, tak nebudeme schopné podržet klienta.  

T: Má práce v kolektivu, podle Vás, nějaké výhody či nevýhody? 

R3: Určitě to má svoje výhody, protože člověk má pocit, že na tu práci není sám, že když se 

mu něco nepovede, tak je někdo, kdo ho na to třeba upozorní, jo. Nebo, kdo mu řek-

ne…nebo, i když dostane vynadané za to, že to udělal špatně, protože máte tady tu zpětnou 

vazbu. V centru seniorů jsem vlastně dělala sama, takže zpětná vazba tam chyběla, i když 

zpětnou vazbou byli zase ti senioři, kteří tam buď přišli, nebo nepřišli, jo, ale už to není od 

toho personálu, už to není na stejné úrovni.  

T: Má práce jednotlivce nějaké výhody či nevýhody? 

R3: Tak, má to svoje výhody. Já jsem říkala, že když jsem dělala vedoucí tady, tak mně 

osobně nevadí zařizovat, organizovat spoustu věcí, tohle člověk může si sám a může si to 

vlastně podle chuti zařídit, zorganizovat, a vlastně odezvou je akorát ta práce nebo ta akti-

vita těch lidí, kteří k Vám docházejí. Ale neumím rozdávat úkoly. Ne, že bych nechtěla roz-



 

 

dat úkol, ale neumím to, takže, když člověk je schopný si zorganizovat sám všechno, tak to 

má svoje výhody, ale když poslouchat je možná jednodušší. Když člověk je pak někomu 

podřízený, tak nemusí zas tak přemýšlet nad tím, co se bude dělat nebo spíš může něco 

navrhnout a buď je ten návrh přijatý, nebo není, ale není tam až taková velká zodpověd-

nost. 

T: Rozhodujete se v práci sama za sebe nebo jako kolektiv? 

R3: Tak, určitě se vždycky domlouváme na tom, co se bude dělat a hlavně vycházíme 

z představy klientů, takže oni vlastně každý týden si tvoří program na další týden, hodnotí 

ten týden, co uplynul, takže vlastně na základě tohoto se rozhodujeme, co se bude dělat 

nebo, jak se to bude dělat.  

T: Jak byste charakterizovala vedení ve Vaší práci? 

R3: Já myslím, že dobré. Jako dělba funguje tak, jak má, a to si myslím, že je důležité, tak-

že vedoucí to zvládá úplně v pohodě. 

T: Jakým způsobem vyjednáváte s vedením? 

R3: Přijdu a řeknu, zeptám se. Je to více méně jako rozhovor, není to z pozice rozkaz a 

splnění rozkazu, že to je prostě takové to vyjednávání, takový ten dialog. Formou dialogu 

určitě a taky tady je ta vzájemná tolerance, pochopení toho problému, toho, co se řeší, 

takže to si myslím, že je taky důležité.  

T: Jaký je přístup zaměstnanců k vedení a vedení k zaměstnancům? 

R3: Tak, myslím si, že pan ředitel je člověk, který se snaží podporovat vlastně všechny pro-

jekty, které vlastně charita má, že určitě tady ta komunikace bývá. I on dochází sem za 

nama, myslím, jednou za dva měsíce, co tady je nějaká porada, jo. Že my můžeme přednést 

svoje návrhy, my můžeme přednést ty svoje stížnosti nebo nápady na zlepšení a tady ta 

zpětná vazba určitě je, jakože se nám k tomu zrovna vyjádří nebo v nejbližší době, pokud je 

to něco závažnějšího. Takže, nemám pocit, že by člověk nemohl říct, jakou má představu o 

té práci. A co se týče tady paní vedoucí, možná tady je trošku rozdíl mezi nama, protože se 

jí s nama určitě těžko pracuje. Protože my jsme vlastně lidi z praxe, kteří už máme nějakou 

tu praxi za sebou, jsme starší než ona a ona je po škole, takže určitě se snaží si nějakou tu 

autoritu vybudovat, takže i ten vztah je takový… Nevím,… jak to říct, abych někomu neu-

blížila. Protože jako chápu tu její pozici, jo, že určitě se jí musí z její pozice, vzhledem 



 

 

k tomu, že má pod sebou starší podřízené. Neříkám, že…tady ta praxe je taky určitě důleži-

tá, jo, že my prostě máme té praxe za sebou víc než ona. Takže, seznamujeme se. Opravdu 

si myslím, že jsme v té fázi seznamovací a zkoušíme tak nějak obě dvě strany, co, jak bude 

fungovat a nebude. 

T: Co si představujete pod pojmem syndrom vyhoření? 

R3:  No, že to je vnitřní pocit člověka, který tu práci dělá dlouhodobě, že nemá význam, že 

už ho nebaví, že… Za první nerad do té práce začne chodit, protože má pocit, že je to do-

kolečka pořád to samé, a že už je to prostě takový ten negativní postoj k té práci. 

T: Setkala jste se s někým, kdo měl syndrom vyhoření? 

R3: No, asi ne. 

T: Myslíte si, že může profese sociálního pracovníka zapříčinit vznik tohoto syndromu? 

R3: Nevím, ještě jsem tento pocit nezažila, nezkusila sama na sobě, protože tím, že vlastně 

tady ti klienti jsou jiní, že vlastně obměňuje se to tady, takže, i když přijde třeba jeden nový 

klient mezi tady těch deset nebo čtrnáct stávajících, tak už zase se řeší jiná situace, už se 

tady řeší jiné vztahy, jo. Takže, myslím si, že to až tak úplně k tomu celkem nemá možnost 

spadnout člověk, že prostě pořád je tu něco nového.  

T: Co může, podle Vás, v této profesi způsobovat u pracovníků stres? 

R3: No, určitě negativní postoj k práci, myslím si, že může také vést ke vzniku toho syn-

dromu vyhoření, a pokud má člověk pocit, že ho někdo honí nebo hlídá, tak určitě se mu 

dobře nepracuje, že stresové prostředí určitě není dobré.  

T: Jaké důsledky může mít stres na práci sociálního pracovníka? 

R3: Zase se to odrazí na klientovi. Určitě, v každém případě ten klient, pokud s ním máte 

osobně pracovat, tak vždycky se to odrazí na tom klientovi, protože ten to vycítí možná dřív 

než personál kolem dokola.   

T: Jak by se dalo, podle Vás, zbavit tohoto stresu? 

R3: Tak, jsou různé terapie, jsou různé sezení s psychologem. Teda vlastně tady voláváme 

si sem psycholožku, která je externí, takže jsou i tady nějaké ty supervize a myslím si, že i 

nějaké ty terapie… dá se tady hudební terapie udělat nebo prostě v rámci i s klientama, jo, 



 

 

že prostě… Možná taky trochu změnit práci, jako vymyslet něco nového, jo, aby člověk 

neměl pocit, že je to pořád stejné a nenaplňuje ho to. 

T: Je, podle Vás, v dnešní době oprávněný stres důsledkem strachu ze ztráty zaměstnání 

v profesi sociálních pracovníků? 

R3: To určitě taky může být, protože si myslím, že ta situace v tomhle státě je velice napja-

tá a všeobecně, když se dívá člověk na politiku, tak se jenom rozčiluje, a když vidíte, že 

vlastně teďka ta sociální oblast se podporuje, řekla bych, skoro minimálně a hrozí tady 

nebezpečí, že vlastně, pokud už jednou spadnete do projektu Evropské unie, a dejme tomu, 

už nedosáhnete nebo nesplníte nějakou podmínku nebo prostě se Evropská unie rozhodne, 

že už nebude podporovat tady ten projekt, tak už máte docela složitý problém vrátit se 

zpátky, jo. Že si myslím, že to ministerstvo zase až tak už není ochotné Vás přijmout k sobě 

nebo podporovat nějakým způsobem. A ztráta zaměstnání dneska hrozí úplně všem. Bohu-

žel je a není to o penězích. Nemyslím si, že jsou peníze tím podstatným, ale bohužel bez 

peněz člověk neudělá vůbec nic. Nekoupí, nepořídí to, co potřebuje, takže ta obava ze ztrá-

ty zaměstnání je, myslím si, že dneska daleko silnější než třeba bývala za minulého režimu. 

T: Děkuji Vám za rozhovor. 

 



 

 

PŘÍLOHA P IV: ROZHOVOR 4 

Respondent: R4   Pohlaví: žena   Věk: 26 let 

Tazatel: Dobrý den, mohla bych Vám položit několik otázek, týkajících se mé bakalářské 

práce? 

R4: Ano, samozřejmě. 

Tazatel: Děkuji. 

T: Co Vás motivovalo k výběru profese sociálního pracovníka? 

R4: Především radost pracovat s lidmi.  

T: Pracovala jste dříve v jiném oboru nebo zaměstnání? 

R4: Tohle je moje první zaměstnání, ale mám vystudovanou střední zdravotnickou školu 

v oboru všeobecná sestra.  

T: Co vám přinesl přechod k této profesi, ať už pozitivního či negativního? 

R4: Určitě spoustu nových zkušeností a dovedností především praktického rázu. Pozitivní-

ho je určitě víc než negativního. Negativní je spíše náročnost práce po psychické stránce. 

T: Jste v této profesi spokojena či nespokojena? 

R4: Ano, jsem spokojena. 

T: A proč jste spokojena či nespokojena? 

R4: Naplňuje mě to, tak jak jsou mé představy o práci, takže práce s lidmi a moc jim po-

máhat.  

T: Kdybyste měla neomezené finanční prostředky, co byste v rámci Vaší profese změnila, do 

čeho byste investovala? 

R4: Kdybych měla neomezené finanční prostředky, asi bych se snažila o rozšíření svého 

pracoviště, tzn., pro více klientů, více zaměstnanců, lepší podmínky pracovní a především 

pro klienty.  

T: Proč byste změnila právě tuto oblast? 

R4: Máme hodně zájemců o naši službu, bohužel je musíme odmítat, byť jsou to lidé spa-

dající do naší cílové skupiny, takže z tohoto důvodu.  



 

 

T: Do čeho byste investovala v rámci Vašeho osobního života? 

R4: Určitě dál do vzdělávání a získávání dalších profesních zkušeností. 

T: Jakých pracovních úspěchů jste již v této profesi dosáhla? 

R4: Tak, jsem již více než rok vedoucí sociálně terapeutické dílny a také sociální pracovni-

cí. To jsou zatím moje největší úspěchy.  

T: Existuje něco, co by mohlo změnit Váš vztah k profesi? 

R4: Prozatím si žádnou takovou věc neuvědomuji. Zatím ne. 

T: Existuje něco, co by Vás motivovalo ke změně Vaší profese? 

R4: Možná časem vyčerpání, především to psychické, které zatím nepociťuji. Možná pra-

covní kolektiv, možná podmínky nastavení služeb, určitě hrozí i zrušení služby, mohlo by se 

stát, že se služba zruší, takže tady to.  

T: Motivovala by Vás to pozitivním či negativním způsobem. 

R4: No, rozhodně je to negativní.  

T: Co by podle Vašeho názoru mohlo u sociálních pracovníků ovlivňovat jejich chování? 

R4: Tak, jsou to zkušenosti, praktické zkušenosti s klienty, ty hodně ovlivňují chování. Jsou 

to také teoretické znalosti a dovednosti, takže vzdělání rozhodně.  

T: Proč jste uvedla právě tyto podněty? 

R4: Čím více praktických zkušeností, tím lépe. Samozřejmě časem se může stát, že člověk si 

najde svůj styl práce, který nevyhovuje všem a neumí tento styl práce změnit. K tomu mu 

může dopomoct právě to vzdělání, další vzdělávání pracovníků, které by mělo být soustav-

né a průběžné. 

T: Jaké důsledky může mít pozitivní nebo negativní změna chování u sociálního pracovníka?  

R4: Tak doufejme, že by to byly ty pozitivní důsledky. Je to především změna chování a 

změna pracovní činnosti a pracovní náplně, pracovního přístupu sociálního pracovníka.  



 

 

T: Jaký máte názor na neschopnost oddělit osobní život od pracovního života u sociálních 

pracovníků? 

R4: Tak, ne vždy je to snadné. Já se snažím svůj osobní život do pracovního nemíchat, 

mám vyhrazený čas, kdy se věnuji práci, kdy se věnuji osobnímu životu a nepřináším si 

také práci domů. Máme také nastavené pravidla, které zaručují a dávají podporu přede-

vším pracovníkům tak, aby i klienti sociálních služeb je v době osobního volna nemohli 

vyrušovat.  

T: Co může podle Vás zapříčinit, když pracovník není schopen toto oddělit? 

R4: Vede to především k vyšší psychické náročnosti a  syndrom vyhoření hrozí velmi ade-

kvátně. 

T: Ovlivňuje Vaše práce nějak Váš osobní život?  

R4: Samozřejmě že ovlivňuje má práce můj osobní život. Ale v pozitivním slova směru. Já 

jsem spokojena ve své práci, tudíž tu spokojenost si přenáším i do osobního života.  

T: Ovlivňuje Váš osobní život naopak Vaši práci? 

R4: Ne, zatím jsem se nesetkala s tím, že by můj osobní život ovlivňoval práci, jelikož jsem, 

teda mimo jiné, bezdětná, svobodná, takže zatím s tím problém nemám.  

T: Jak byste několika slovy charakterizovala Vaši profesi? 

R4: Je to profese… je to práce s lidmi, jedná se především o snahu pomoci, o komunikaci. 

T: Proč jste použila právě tato slova? 

R4: Myslím si, že vystihují nejlépe naši profesi. Profese sociálního pracovníka je profese 

náročná jak po legislativní stránce, tak po administrativní stránce, práce s lidmi, ale pře-

devším v první řadě o ty lidi jde i v poslední. Takže, vždycky musíme mít tu představu o 

tom, jak komunikovat. 

T: Jaký máte tedy vztah k profesi? 

R4: Pozitivní, zcela určitě pozitivní.  

T: Co zapříčiňuje, že je Váš vztah k profesi takový? 

R4: Dobré pracovní podmínky, dobrý pracovní kolektiv a já jsem si tuhle práci vybrala, 

získala jsem ji, takže já jsem spokojená.  



 

 

T: Jakým způsobem se u Vás může projevovat Váš pozitivní vztah k profesi? 

R4: Tím, že je člověk spokojený samozřejmě, nic jiného.  

T: Jak vnímáte prostředí, ve kterém pracujete? 

R4: Prostředí je to náročné po psychické stránce, ale konstantní, určitě příjemné.  

T: Proč jej takto vnímáte? 

R4: Protože mám takové podmínky.  

T: S jakými klienty pracujete? 

R4: Jsou to osoby se zdravotním a především s mentálním postižením.  

T: Jakým způsobem se snažíte motivovat klienty k činnostem, ke komunikaci apod.? 

R4: Tak, to je především komunikací a poskytnutím podmínek, vhodných podmínek pro 

jejich pracovní činnost a těch způsobů je hodně i na ně působí to, že vidí klienti, že o jejich 

výrobky je zájem, protože se věnujeme pracovní činnosti a to je motivuje asi nejvíc ze 

všech.  

T: Je tato motivace podle Vás účinná? 

R4: Ano, je.  

T: Navštěvují Vás klienti také doma? 

R4: Ne.  

T: Jak vnímáte Vaše vztahy s kolegy a nadřízenými? 

R4: Zatím bych řekla, že zatím bezproblémové. Vzhledem k tomu, že se nám hodně měnil 

pracovní kolektiv, tak jsme si neustále na sebe museli zvykat.  

T: Má práce v kolektivu podle Vás nějaké výhody či nevýhody? 

R4: Ano, má. Výhody jsou vzájemná podpora, vzájemná komunikace, nevýhody, zvýšená 

potřeba tolerance, schopnost spolupráce.  

T: Má práce jednotlivce nějaké výhody či nevýhody? 

R4: Ano, má také určitě. Z mého hlediska práce jednotlivce, že si zodpovídá za tu činnost 

sám, což také bývá dobré. Především zodpovědnost, jinak si může při té práci zvolit tempo, 

jaké mu vyhovuje nezávisle na okolních pracovnících.  



 

 

T: Rozhodujete se v práci sama za sebe nebo jako kolektiv? 

R4: Rozhoduju hodně sama za sebe, ale když je potřeba, domlouváme se v kolektivu. 

T: Jak byste charakterizovala vedení ve Vaší práci? 

R4: Vedení je vstřícné, ochotné, znalé problematiky a podporuje naši činnost, naši práci.  

T: Jakým způsobem vyjednáváte s vedením? 

R4: Nemám potřeby vyjednávat s vedením, ale pokud potřebuji něco probrat s vedením, tak 

bez problémů, můžeme osobně i telefonicky.  

T: Jaký je přístup zaměstnanců k vedení a vedení k zaměstnancům? 

R4: Myslím si, že přístup je takový, jaký by měl být, je tam patrná ta hierarchie a to je 

v pořádku.  

T: Co si představujete pod pojmem syndrom vyhoření? 

R4:  Tak, syndrom vyhoření je sled událostí, kdy člověk přestává především psychicky 

zvládat svoji profesi a tady se projeví samozřejmě také fyzické následky té pracovní přetí-

ženosti. Pracovník postupně přestává zvládat svoji profesi. 

T: Setkala jste se s někým, kdo měl syndrom vyhoření? 

R4: Ne, nesetkala.  

T: Myslíte si, že může profese sociálního pracovníka zapříčinit vznik tohoto syndromu? 

R4: Určitě ano.  

T: Co může, podle Vás, v této profesi způsobovat u pracovníků stres? 

R4: Především neustále se měnící legislativa a náročnost práce s klienty.  

T: Proč si to myslíte? 

R4: Právě proto, že se neustále mění ta legislativa a je potřeba spolupracovat s klienty a 

těch klientů je čím dál více a často dochází k přetěžování sociálních pracovníků. 

T: Jaké důsledky může mít stres na práci sociálního pracovníka? 

R4: Tak, určitě nedokonalá pracovní činnost, zanedbávání pracovních povinností, sestavo-

vání si určitých žebříčků hodnot – co udělám, co neudělám, co je důležité. 



 

 

T: Jak by se dalo, podle Vás, zbavit tohoto stresu? 

R4: Tak, je lepší tomuto stresu předcházet především nějakými relaxačními technikami, 

různými návštěvami fitness centra a aktivitami volnočasovými. 

T: Je, podle Vás, v dnešní době oprávněný stres důsledkem strachu ze ztráty zaměstnání 

v profesi sociálních pracovníků? 

R4: Myslím si, že ne, protože sociální pracovníci jsou zapotřebí, byli zapotřebí a budou 

zapotřebí.  

T: Děkuji Vám za rozhovor. 

R4: Nemáte zač.  



 

 

PŘÍLOHA P V: ROZHOVOR 5 

Respondent: R5   Pohlaví: muž   Věk: 33 let 

Tazatel: Dobrý den, mohla bych Vám položit několik otázek, týkajících se mé bakalářské 

práce? 

R5: Určitě ano. 

Tazatel: Děkuji. 

T: Co Vás motivovalo k výběru profese sociálního pracovníka? 

R5: Motivace byla asi taková, že, když jsem kolem roku 2004 přemýšlel o změně zaměstná-

ní, tak jsem chtěl pracovat prostě v oblasti, kde bych pracoval více s lidmi, v oblasti, kde 

bych byl více potřebný, než v práci, kde jsem pracoval, no. A začal jsem tenhle obor vlast-

ně studovat a potom jsem přes známou našel inzerát, kde hledali sociálního pracovníka do 

azylového domu a tam jsem vlastně začal pracovat, tam začala moje jakoby praxe 

v sociální oblasti a tohle místo je vlastně druhé. Takže, asi takto.  

T: Pracovala jste dříve v jiném oboru nebo zaměstnání? 

R5: To bylo právě to místo sociálního pracovníka pro muže vlastně bez přístřeší, tam jsem 

pracoval od roku 2006, takže dva a půl roku. Začal jsem na pozici sociálního pracovníka, 

pak jsem tam pracoval jako vedoucí toho zařízení a poté jsem přešel sem. 

T: Jak byste srovnala Vaše předešlé a nynější zaměstnání? 

R5: Hlavní rozdíl je v cílové skupině. Tam to byli muži bez domova a tady cílová skupina 

jsou klienti vlastně s lehkým mentálním postižením. A práce je to v ledasčem podobná, 

v ledasčem jiná. Asi ten největší rozdíl je v tom, že…aspoň já to tak cítím, že ten určitý 

stres a ta náročnost je tady nižší, jo, protože práce s lidmi bez přístřeší je hodně náročná, 

hodně těžko se tam hledají pozitivní oblasti, ty posuny a ty pokroky jsou hrozně malé i sta-

tisticky i pocitově, takže ta práce v předešlém zaměstnání, si myslím, že byla mnohem ná-

ročnější. Tady ty pokroky a pozitivní vazby jsou větší. Asi tak to vnímám já.  

T: Co vám přinesl přechod k této profesi, ať už pozitivního či negativního? 

R5: Co mi přineslo… no minimálně to byla změna v tom, že já jsem teda odešel právě pro-

to, že už jsem cítil, že tu předešlou pozici už nechci dělat, že potřebuji právě změnu, že už 

to bylo dlouho, i když to tu bylo jen dva a půl roku, ale už jsem cítil, že fakt už chci změnu, 



 

 

že tam u mě hrozil i trošku ten syndrom vyhoření, takže právě proto jsem hledal změnu. 

Měl jsem právě šanci na tuto pozici, zkusil jsem to, vyšlo to a jsem rád, že tady můžu pra-

covat.  

T: Jste v této profesi spokojen či nespokojen?  

R5: Jako v každé profesi, určitě i v této oblasti jsou věci, které bych chtěl dělat jinak. Mám 

taky někdy pocity, že bych určitě s tím nejradši praštil, jak se říká, dělal něco jiného, ale to 

je asi všude. Ale obecně můžu říct, že ta práce mě baví a jsem rád.  

T: Kdybyste měl neomezené finanční prostředky, co byste v rámci Vaší profese změnil, do 

čeho byste investoval? 

R5: Kdybych měl neomezené finanční prostředky, tak to určitě, kdyby byly opravdu neome-

zené, tak tady do této oblasti se dá investovat v mnoha ohledech, ať už je to do technického 

vybavení nebo nějakých větších projektů. Takže těch možností by bylo určitě hodně.  

T: Proč byste investoval právě do této oblasti? 

R5: Je to asi právě proto, že ty finanční prostředky v této oblasti jsou strašně malé a teď se 

dokonce uvažuje, že budou dokonce ještě menší. A vlastně tak, jako v mnoha neziskových 

organizacích, tak i my bojujeme o každou korunu, takže vždycky musíme hlavně zvažovat, 

co budeme dělat v ten rok a co ne, kde to omezíme, kde zase ne, co rozběhneme, aby to 

bylo efektivní, takže asi právě proto, že ta finanční oblast je takto omezena. 

T: Do čeho byste investoval v rámci Vašeho osobního života? 

R5: Určitě bych chtěl zlepšit podmínky pro bydlení a myslím si, že to je asi to nejdůležitěj-

ší. Jinak nic, no možná nějaký barák bych si koupil. 

T: Jakých pracovních úspěchů jste již v této profesi dosáhl? 

R5: Když to zmíním ještě s tou minulou, tak určitě jsem začal pracovat jako sociální pra-

covník a hodně úspěchů bylo určitě v rámci práce s klientem, kdy se mi podařilo různé 

osobní úspěchy s konkrétním klientem a kde se podařilo se třeba vrátit do rodiny a takové 

podobné věci, takže to bylo určitě pro mě úspěch. Pak v mé osobní pozici byl pro mě 

úspěch to, že jsem z pozice sociálního pracovníka přešel na vedoucí, to určitě taky. No a 

pak tady, v této pozici je to hodně podobné, jenom je to jiná práce, jiné úspěchy, když to 

vezmu přímo na klienta, jo, tady zase tomu pomohly různé věci, jako třeba, že klienti třeba 



 

 

na chráněném bydlení si také našli práci, naučili se různé věci v oblasti sebeobsluhy, jo, 

takže v těch oblastích je to různé.  

T: Existuje něco, co by mohlo změnit Váš vztah k profesi? 

R5: Já tomu teda rozumím tak, jestli bych šel třeba dělat něco jiného, tak to určitě. Pře-

mýšlím, že kdybych se třeba dostal do nějakých finančních problémů a měl šanci dělat ně-

co za víc peněz, tak určitě bych do toho asi šel. Dříve, kdyby tato situace nastala, možná 

bych to zvažoval jinak, ale když už člověk má rodinu, tak už zase musí myslet vlastně v sou-

vislosti s tou rodinou, se zabezpečením rodiny, takže asi ano.  

T: Existuje něco, co by Vás motivovalo ke změně Vaší profese?  

R5: Teď jsem asi na to odpověděl. Na tady tohle.  

T: Motivovalo by Vás to spíše pozitivním či negativním způsobem? 

R5: Jako, když už bych do té změny šel, tak určitě bych šel jen v rámci pozitivní změny, ale 

kdyby to teda bylo o tom, že by nastaly nějaké ty, jak jsem zmínil, ty finanční problémy, tak 

už bych neřešil nějaké osobní hledisko. Ale šel bych klidně i do toho, že kdyby ta práce 

byla třeba líp finančně ohodnocena, tak už bych neřešil to, jestli teda mi to dělá určitou 

radost nebo ne, ale byla by tam podstata v tom, třeba v zabezpečení té rodiny. Jo, takže 

tam už bych upřednostnil určitě jiné priority, než jestli opravdu to chci dělat nebo ne.  

T: Co by, podle Vašeho názoru, mohlo u sociálních pracovníků ovlivňovat jejich chování? 

R5: Ovlivňovat jejich chování? Tak, obecně určitě kvalifikace, vzdělání, osobní zkušenosti 

a hlavně asi jejich charakter, no. Tam je to dané, takže určitě tyhle věci.  

T: Proč jste uvedl právě tyto podněty? 

R5: Protože mi přišly na mysl, poněvadž to první mě napadlo, a když si představím sebe, 

tak to jsou asi základní věci, které prostě sociální pracovník musí mít a dohromady tak 

utváří tu základní škatulku, kterou on musí mít a kterou musí ovládat. 

T: Jaké důsledky může mít pozitivní nebo negativní změna chování u sociálního pracovníka?  

R5: No, tak u těch negativních určitě to, že pokud bych v nějaké oblasti selhal, tak to může 

mít negativní dopad na klienty nebo na spolupracovníky. A pokud ho ovlivňuje to chování 

jakkoliv pozitivně, tak je to úplně stejně, když bude dobrý, tak jeho tým bude pracovat lépe, 

a jeho klienti budou spokojení a bude dosahovat taky úspěchů, takže asi takto. 



 

 

T: Jaký máte názor na neschopnost oddělit osobní život od pracovního života u sociálních 

pracovníků? 

R5: Tak, ono to možná není jen u sociálních pracovníků, je to prostě u pracovníků všech, 

kteří se, kteří pracují v této oblasti a já s tím má taky třeba někdy problém, že je víkend a 

člověk nejenom, že myslí na tu práci a už na ni myslí třeba i v neděli. Někteří klienti Vám 

třeba i volají domů, protože ne všichni to dokážou pochopit. Nebo úplně oddělit, že zrovna 

teďka je víkend a neměli by volat, jo, takže je to dané strašně moc věcí, moc, které prostě 

… Tato práce je v tomto náročná, že pracujete prostě s lidmi, pracujete s různou klientelou 

a ta náročnost je taková, že i kdyby i v osobním životě prostě člověk na to musí myslet, není 

to jako něco, když si jdete do továrny udělat svých osm hodin a pak jdete s čistou hlavou 

domů to prostě je možná v tomto směru jednodušší, no. V této oblasti to tak jednoduché 

oddělit nejde a ty osobní životy těch lidí a důsledky nějakých konání se Vám prostě dosta-

nou do hlavy a nejde to, možná proto.  

T: Co může podle Vás zapříčinit, když pracovník není schopen toto oddělit? 

R5: No může to skončit tak, že, tak zvaně, vyhoří a pak už je to špatné, no. Pak už funguje 

jenom tak, že už není prostě schopen pracovat tak jako dřív a většinou to skončí tak, že 

odchází a změní to pracovní místo, pokud už teda není schopen to nějak sám zvládnout 

třeba supervizí nebo tak, no. 

T: Ovlivňuje Vaše práce nějak Váš osobní život?  

R5: Určitě ovlivňuje, už jsem to jako nastínil, že prostě člověk na tu práci často myslí, i 

když není v práci a to určitě není dobře. 

T: A jak to řešíte? 

R5: No, zatím to teda nějak moc neřeším a stále s tím bojuju. Když jsem zmínil třeba ty 

telefony, tak často o tom s klientama mluvím, že to prostě není možné, že když je ten víkend 

a opravdu se nic neděje, tak mi nemají volat, ale stejně volají, takže v tomto je to hodně 

složité. No a s tím, že na tu práci myslím, snažím se to řešit aspoň supervizí, chodím na 

supervize individuální, máme tady supervizi týmovou, takže tímto aspoň se člověk snaží 

proti tomuto bojovat, ale úplně to se mi jako nedaří oddělit, no, asi tak.    

T: Ovlivňuje Váš osobní život naopak Vaši práci? 

R5: To si myslím že ne, spíš naopak. 



 

 

T: Jak byste několika slovy charakterizoval Vaši profesi? 

R5: Tak, pozice sociálního pracovníka je práce, která je převážně práce s klientelou, je to 

práce od vedení smluv, vedení dokumentace, individuálních plánů až po ukončení té služby 

toho klienta v té službě, ale hlavní podstatou je v tom, aby ten sociální pracovník byl scho-

pen s konkrétními klienty pracovat v těch oblastech té služby, které se to týká. U mě je to 

třeba to, pokud budeme brát sociálně terapeutickou dílnu a chráněné bydlení, tak v dílně je 

to o tom, aby byl schopen co nejvíce si osvojit pracovní návyky, aby byl do té dílny scho-

pen chodit tehdy, kdy má a třeba se mu v budoucnu podařilo najít práci na volném trhu 

práce, takže je to převážně o tomto. V chráněném bydlení je to zase o tom, aby byl schopen 

fungovat v běžném prostředí tak, jako běžná populace. Takže, toto jsou asi ty základní věci. 

Prostě hledat ty pozitiva u těch klientů a pracovat na nich.  

T: Jaký máte tedy vztah k profesi? 

R5: Zatím ještě pozitivní. Zatím mě ta práce baví, i když je teda hodně náročná, ale ty myš-

lenky na změnu jsou vždy taky, ale zatím ještě jsem schopen fungovat tak, jak myslím mám. 

T: Co zapříčiňuje, že je Váš vztah k profesi takový? 

R5: Protože té pozitivní a zpětné vazby je dostatek a zatím mě to opravdu baví, nevím, jest-

li bych na stejnou otázku odpověděl i za pět let, to by bylo možná zajímavé to zkusit za pět 

let. Na druhou stranu je to strašně náročné v tom, že člověk nikdy neví, jestli třeba příští 

rok budou stejné peníze, jestli ještě budeme fungovat, jo, je to strašně nejistá pozice, ale 

zatím prostě ta pozice a ta zpětná vazba mě ještě tady drží a baví mě to.  

T: Jakým způsobem se u Vás může projevovat Váš pozitivní vztah k profesi? 

R5: To by byla možná otázka spíš pro mé kolegy a klienty, jestli by na to takto odpověděli, 

ale myslím si, že způsobem asi práce, způsobem, jak člověk komunikuje, asi hlavně takto, 

no. Neverbální komunikace taky určitě, asi tyto možnosti.  

T: Jak vnímáte prostředí, ve kterém pracujete? 

R5: Tak, prostředí je určitě pěkné, jak kanceláře, tak dílny, tak celý vlastně tento domov, si 

myslím, má pozitivní prostředí. I když se dívám tady z okna, tak i docela to umístění této 

organizace je docela šťastné, takže já si myslím, že si nemůžu stěžovat, máme to tady pěk-

né.  

T: S jakými klienty pracujete? 



 

 

R5: Jsou to klienti s lehkým mentálním postižením, někteří mají kombinované fyzické posti-

žení, někteří mají také střední mentální retardaci, takže zhruba tato oblast. Věková struktu-

ra kolem třiatřiceti let. 

T: Pracoval jste již před tímto zaměstnáním s takovými klienty? 

R5: Ne, předtím jsem pracoval, jak jsem už zmínil, s muži bez domova.  

T: Jaké rozdíly přináší práce s nynějšími klienty od klientů předešlých? 

R5: Hlavně ta náročnost a ta pozitivní zpětná vazba asi.  

T: Jakým způsobem se snažíte motivovat klienty k činnostem, ke komunikaci apod.? 

R5: Tady v této profesi v tomto problém moc není, že oni klienti s mentálním postižením 

jsou docela otevření, chtějí se učit nové věci, takže spíš je to o tom, aby my jsme byli 

schopni jim pomoci se v tom zorientovat, říct jim, které oblasti by bylo pro ně asi ty nejlep-

ší a potom už ta práce je v tomto snadnější, takže spíše říct jim, které oblasti by byly asi 

nejlepší, a potom už se pracuje s touto klientelou docela dobře.  

T: Navštěvují Vás klienti také doma? 

R5: Naštěstí ne, tohle se ještě nestalo, ale vím, že některým pracovníkům už se to stávalo, 

to naštěstí jsem myslel v tom, že právě, jak jsem už naznačil v minulých otázkách, to prolí-

nání toho osobního a pracovního života, je opravdu někdy náročné, takže kdyby mě klienti 

navštěvovali také o víkendech, tak už bych v tom měl asi opravdu veliký problém se v tom 

zorientovat, jestli jsem v práci nebo doma, takže ke mně to mají docela daleko, takže to 

naštěstí se to moc nestává, vlastně zatím vůbec, no.  

T: Jak vnímáte Vaše vztahy s kolegy a nadřízenými? 

R5: Já mám docela štěstí v tom, že mám docela dobrý tým kolem sebe, jsme podobné věko-

vé struktury, takže mně se tady pracuje dobře a na tým si vůbec nemůžu stěžovat.  

T: Vytvořili jste s kolegy nějaký pracovní kolektiv? 

R5: Tak, jak jsem naznačil, docela v tomto jsme ne, že by úplně přátelé, ale máme to tak, 

jakoby napůl, že i pracovně, i jako vztahově si vyhovujeme a to taky možná je jeden z dů-

vodů, proč člověk tuhle práci dělá, že opravdu, když si s těmi lidmi rozumíte, tak může fun-

govat mnohem lépe než naopak.  

T: Má práce v kolektivu podle Vás nějaké výhody či nevýhody? 



 

 

R5: Ty výhody už jsem zmínil. Nevýhody určitě v tom, že když právě v tom týmu to skřípe a 

jsou tam lidi, kteří si prostě nesednou, tak pak to skřípat samozřejmě může, ale od toho 

jsou různé supervize, které by tyhle právě nedostatky měly vyřešit, no. Takže, tak, jako 

v jiných oblastech, tak prostě práce v týmu vždycky má i negativní důsledky, ale je to o 

tom, aby si to ten tým dokázal vyříkat, kde to nefunguje a spravit to tak, aby to fungovalo. 

Asi tak.  

T: Má práce jednotlivce nějaké výhody či nevýhody? 

R5: To určitě. Nemusíte, když třeba se Vám nechce, tak nemusíte nic řešit, je to všecko na 

Vás, nemusíte mluvit, nemusíte se usmívat, brát telefony třeba. Když jste třeba řidič na 

MHDčku, tak ten prostě si to odřídí to svoje, nemusí se s nikým bavit, jenom musí zvládat 

to, že musí si to tady, tak zvaně, odřídit, ale myslím si, že ten stres, co mají, není až takový 

jako při práci, kde musíte hodně být, tak zvaně, napojený na ty ostatní lidi a vnímat to, co 

Vám říkají a odpovídat, jo. Takže, v tomto si myslím, že je to třeba jednodušší, ale možná, 

kdyby tady byl ten řidič, tak mi řekne úplně něco jiného, ale já to takhle vnímám.  

T: Rozhodujete se v práci sama za sebe nebo jako kolektiv? 

R5: Tak, tam záleží, co to zrovna je, co se zrovna řeší, pokud je to v mé kompetenci, tak to 

řeším já, pokud je to něco, co bychom se měli shodnout jako tým, tak to řešíme na pora-

dách a potom ten konsensus například rozhodnu já, ale záleží, co zrovna se řeší. 

T: Jak byste charakterizoval vedení ve Vaší práci? 

R5: Tak, pozice nade mnou je vedoucí přímé péče, to je kolegyně, která má, tak zvaně, pod 

sebou dva sociální pracovníky, jeden sociální pracovník jsem já, potom je druhá kolegyně, 

s tou nejvíc řešíme takové věci, jako metodické, co v tomto roce v těch službách chceme 

dosáhnout a podobně. Takže, tady je myslím spolupráce velice příjemná, pozitivní, s kole-

gyní si ve většině případů rozumíme, takže tam problém není a potom je nad námi ještě 

ředitel a tam je to velice podobně, takže si myslím, že v tomto problém vůbec není.  



 

 

T: Jakým způsobem vyjednáváte s vedením? 

R5: Tam záleží, co to zrovna je za problém. Pokud jsou to běžné věci, tak to řeším s kole-

gyní s vedoucí přímé péče, pokud jsou to oblasti, které jsou dlouhodobější, jako nějaké cíle 

v té službě a tak, to už řešíme dohromady i s ředitelem na poradách vedení. Takže vždycky 

záleží, co je to za oblast.  

T: Jaký je přístup zaměstnanců k vedení a vedení k zaměstnancům? 

R5: Tak, snažíme se tu, jestli teda můžu říct za sebe, aby ten přístup byl co nejvíce otevře-

ný, mluvíme o hodně věcech mezi sebou, co bysme chtěli, co bysme nechtěli, jak na našich 

poradách, tak na poradách vedení, máme tady i porady, tak zvaně, celopobočkové, které 

jsou třikrát do roka, kde se scházíme teda úplně všichni a vždycky každý názor je vítaný a 

snažíme se tu prostě, aby jakýkoliv člověk v této organizaci mohl otevřeně říct svůj názor a 

byl nějakým způsobem zapracovaný, takže, asi tak.  

T: Co si představujete pod pojmem syndrom vyhoření? 

R5:  To je právě to, když člověk už nedokáže tak nějak oddělit svůj osobní a pracovní život, 

pracuje v konkrétní oblasti už hodně dlouho třeba a už nedokáže prostě pracovat s těmi 

lidmi tak, jak by měl, je apatický, netěší se do práce a hledá jakékoli cesty třeba, aby se 

prostě vyhnul práci s klienty, vyhnul komunikaci s klienty. Je to hodně těžké, ale stává se to 

poměrně v této oblasti. To jsou právě ty rizika, které tato práce obnáší.  

T: Setkala jste se s někým, kdo měl syndrom vyhoření? 

R5: Určitě s několika případy, někteří to vyřešili tak, že prostě odešli, někteří to vyřešili 

tak, že nebyli ještě v takové fázi, že by museli odejít, ale museli navštěvovat odborníka a 

většinou supervizi, někteří chodili také k psychiatrovi. A ty případy byly různé, ale vždycky 

je potřeba to řešit, tak zvaně, ještě zavčasu. Pokud se to prostě neřeší a ten člověk se v tom 

patlá sám, tak většinou to dopadne tak, že odejde sám nebo dostane, tak zvaně, padáka, 

protože udělá něco, co by neměl, jo, ono se to časem vždycky projeví.  

T: Jak se u těchto osob tento syndrom projevoval? 

R5: Tak, většinou je to o tom, že ten člověk je celkově nešťastný, nespolupracuje, chodí 

třeba pozdě do práce nebo brzo z práce, uzavírá se před komunikací, jak před pracovníky, 

tak před klienty, nemá žádné tvůrčí nápady, je mu, tak zvaně, všecko jedno a snaží se to 



 

 

v té práci, tak zvaně, nějak přežít. Může být i agresivní na ostatní klienty, na ostatní za-

městnance. Je to různé, no. Záleží, v jaké fázi toho vyhoření se ten člověk zrovna nachází.  

T: Myslíte si, že může profese sociálního pracovníka zapříčinit vznik tohoto syndromu? 

R5: Jo, tak jako každá práce v této oblasti, ať je to pracovník v sociálních službách, ať je 

to ředitel, ať je to mzdová účetní, tak i sociální pracovník není tohoto ušetřen. Určitě ale 

právě ti poslední dva, sociální pracovník a pracovník v sociálních službách, tato pozice je 

s klienty nejvíce spjatá a tam to vyhoření může nastat asi nejčastěji.  

T: Co může, podle Vás, v této profesi způsobovat u pracovníků stres? 

R5: Právě ta častá a stále se třeba opakující komunikace s lidmi, řešení podobných pro-

blémů, nedostatek zpětné vazby, nedostatek podpory, problémy s finanční stránkou této 

pozice. Všechny tyhle aspekty asi dohromady.  

T: Proč si to myslíte? 

R5: Je to právě o tom, že ten člověk je tímto nejvíce ovlivněn, protože, kdyby pracoval úpl-

ně, opět mě napadá právě ten příklad toho řidiče, tak ten nebo jakýkoliv pracovník prostě 

mentálně nemusí, tak zvaně, něco řešit, oddělá si svoje fyzicky a v půl třetí mu zazvoní zvo-

nek a jde domů. Ale ten člověk, který prostě od rána do pozdě do odpoledne do večera řeší 

prostě stále většinou to samé a třeba u lidí s mentálním postižením je to opravdu o tom, že 

Vy s ním jeden den řešíte jednu věc a on na ni na druhý den zapomene a řešíte to znova, jo. 

Takže, v tomto je to taky hodně specifické a musí se to stále velice trpělivě vysvětlovat to 

samé a za měsíc třeba ta práce, co jste postoupili, může příští měsíc nastat znova, jo. Tak-

že, je to strašně náročné a v tomto asi ta trpělivost a ta snaha dosahovat nějakých výsled-

ků, je strašně náročná a ne každý tohle zvládne, jo. Takže, možná v tomto si myslím, že je 

to strašně náročné, no. V jiných profesích prostě si myslím, že toto tak často není, ale zase 

na druhou stranu to má ty pozitiva, že když jste v továrně, tak zase nedostáváte třeba ty 

pozitivní zpětné vazby jako tady, jo, takže ono to má obě strany mince.  

T: Jaké důsledky může mít stres na práci sociálního pracovníka? 

R5: Pokud pracovníci ten stres nezvládají, tak to může mít negativní dopad jak na klienty, 

tak na spoluzaměstnance v tom, že ten člověk je podrážděný, nevrlý, někdy třeba i verbálně 

agresivní, jo. Takže všechny tyhle věci se můžou stávat. Anebo naopak, je naprosto apatic-



 

 

ký, s nikým se nechce bavit, chce mít všecko už nějak odbyté, jo, takže ty dopady můžou být 

různé.  

T: Jak by se dalo, podle Vás, zbavit tohoto stresu? 

R5: Každý to řeší jinak. Někdo chodí sportovat, někdo to řeší tak, že naprosto to dokáže 

oddělit, a když odchází z práce, tak na to vůbec nemyslí, i když takových moc není, někdo 

to řeší tou supervizí. Každému pomáhá něco jiného. Ale myslím si, že pokud to ten člověk 

dělá opravdu srdcem, tak stejně se to úplně oddělit nedá a s tím se tak nějak počítá. Aspoň 

já to tak vnímám.  

T: Je, podle Vás, v dnešní době oprávněný stres důsledkem strachu ze ztráty zaměstnání 

v profesi sociálních pracovníků? 

R5: Jestli je oprávněný ten stres? Nevím jestli je oprávněný, ale prostě ten stres tam samo-

zřejmě je a myslím si, že toto úplně není jenom o pozici sociálního pracovníka, ale je to asi 

u každé pozice. Tohle asi není specifické přímo na tuhle oblast, to je prostě všude. 

T: Děkuji Vám za rozhovor. 

R5: Není za co.  


