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Šetření u podpořených osob - zaměstnanců sociálních podniků se znevýhodněním
Všichni respondenti z cílové skupiny podpořených osob - zaměstnanců sociálních podniků se znevýhodněním hodnotí pozitivně nejen celkové přizpůsobení podmínek v sociálním podniku jejich potřebám, ale i individuální přístup a napojení na specializovaná střediska. Významná je pro ně i možnost osobního vkladu do chodu podniku v podobě vlastních nápadů či vylepšení. Stejně tak je pro ně důležité i prostředí, kde se setkávají s jinými lidmi se stejným, podobným nebo jiným znevýhodněním.[footnoteRef:1] [1:  Podniky zařazené do výzkumu zaměstnávají z velké části pouze osoby se znevýhodněním, takže ke spolupráci osob se znevýhodněním a bez něj na jednom pracovišti většinou nedochází.
] 

Jedním z úkolů sociálních podniků je dosáhnout toho, aby se zaměstnanci ztotožnili s podnikem a jeho cíli. To se všem dotázaným podnikům daří - všechny dotázané podpořené osoby pociťují se svým sociálním podnikem sounáležitost. Vliv podpořených osob na směřování podniku a jeho posun se projevuje především na konkrétní úrovni, která je úzce spjata s jejich pracovní činností. Týká se jejich konkrétních pracovních úkolů, výsledků práce, pracovní náplně, pracovního prostředí a možnosti kreativního rozvoje. Pokud jde o smluvní podmínky, ty jsou většinou hodnoceny kladně a bezproblémově.
Stálý příjem je pro respondenty jak přímým řešením finanční situace, tak můžeme sledovat i nepřímý dopad v podobě celkového zlepšení kvality života, zvýšení sebevědomí či možnosti osamostatnit se. Získání práce v sociálním podniku je tedy i stabilizační pro jejich život a pro všechny znamenalo velkou změnu k lepšímu. 
Jako významné hodnotí respondenti i dovednosti, které si při práci v sociálních podnicích osvojují, a to nejen po stránce praktických dovedností a specializace, ale i v případě měkkých dovedností jako je komunikace s kolegy a práce v týmu, i pracovní návyky jako takové. Podpořené osoby mají několik zdrojů, jak své vědomosti a dovednosti rozvíjet, nejčastěji dochází k tomuto rozvoji přímo na pracovišti získáním zkušeností od dalších kolegů nebo na specializovaných školeních. Respondenti často nemají s oborem, na který se sociální podnik specializuje, zkušenost, získávají tak současně i novou specializaci, díky které mohou být zajímavější pro běžný pracovní trh.
Pokud srovnáme spokojenost podpořených osob před nástupem do sociálního podniku a v současnosti, vidíme u všech respondentů významný posun v hodnocení směrem k vyšší spokojenosti. Práce v sociálním podniku nemá vliv pouze na jejich finanční a pracovní situaci, její přínos pro život podpořených osob se odráží i v dalších komplexnějších důsledcích jako jsou sebedůvěra, rodinné vztahy, sociální kontakt, pocit přínosu pro společnost, otevření nových možností trávení volného času a celkové kvality života. 

Šetření u příjemců podpory - zástupců sociálních podniků
Šetření probíhalo celkem v deseti podnicích nacházejících se v různých částech České republiky. Přestože mají podniky různé zaměření, jejich vedoucí jsou převážně lidé, kteří přikládají velkou váhu sociální stránce podniku. Ne všichni vedoucí pracovníci mají vzdělání v sociálním oboru. Neukazuje se to ale jako problém, neboť z rozhovorů vyplynulo, že univerzální návod na vedení sociálního podniku neexistuje.
Velkou roli při výběru skupiny znevýhodněných osob hraje předchozí zkušenost s lidmi s daným typem znevýhodnění či možnost navázání spolupráce s pomáhajícími neziskovými organizacemi, se školami pro sluchově postižené a podobně. Přes tyto kontakty podniky dále získávají nové zaměstnance a nepotřebují tedy ve většině případů využívat k nabízení zaměstnání internetové portály ani Úřad práce. Dotázané sociální podniky se snaží dát práci všem uchazečům se znevýhodněním bez rozdílu. Tato skutečnost je podporována i tím, že u některých uchazečů o zaměstnání se jedná o první práci a není tedy možné je rozlišovat například podle předchozích zkušeností. 
Nejčastěji zmiňovaným kladem znevýhodněných osob byla v porovnání se zbytkem populace větší motivovanost do práce a obecně vděk za to, že jim podnik umožnil pracovat. Z hlediska vlastností konkrétních skupin bylo např. u neslyšících zmíněno periferní vidění a menší stud. Při následném hodnocení pracovního výkonu znevýhodněných zaměstnanců je nejčastěji volena finanční forma odměny nebo postupné navyšování úvazku a zodpovědnosti. 
Na spolupráci skupin s odlišným znevýhodněním mají zpovídaní zástupci podniků odlišné názory. Zatímco část vnímá kombinování skupin jako pozitivní a umožňující vzájemné obohacení, druhá část (především podniky zaměstnávající osoby se sluchovým, mentálním či duševním postižením nebo osoby ohrožené závislostmi či závislé na návykových látkách) různé skupiny znevýhodněných nekombinuje kvůli chybějícím zkušenostem pro práci s nimi, nedostatku vhodné práce nebo proto, že samotným osobám z těchto cílových skupin spolupráce s jinak znevýhodněnými nevyhovuje.
Nejčastěji zmiňovanou bariérou osob se znevýhodněním pro vstup na otevřený trh práce, kterou zmiňovali zástupci sociálních podniků, byl jejich nižší výkon, dále byly uváděny např. specifické potřeby jednotlivých skupin nebo nižší vzdělání. Některé bariéry ale přicházejí přímo ze strany potenciálních zaměstnavatelů a částečně pramení ze strachu z neznámého, zvýšených nároků na zaměstnání znevýhodněných osob (př. potřeba pomocného asistenta), případně předsudků, které v této oblasti panují (pocit, že znevýhodněného zaměstnance není možné propustit). Překážky osob se znevýhodněním v uplatnění na trhu práce se snaží sociální podniky odstraňovat tím, že znevýhodněným osobám poskytují mimo jiné i dodatečné formální vzdělání. 
Všechny podniky jsou připraveny podpořit své zaměstnance v postupu na otevřený trh práce. Liší se ale tím, jestli zaměstnance k přechodu aktivně pobízí či nikoliv.
V naprosté většině dotázaných podniků nepředstavuje fluktuace zaměstnanců, dle výpovědí vedoucích, problém. Celkově je odchodů zaměstnanců ze sociálních podniků málo a rozhodně netvoří zásadní problém, což koresponduje i s celkovým hodnocením fluktuace zaměstnanců ze strany vedoucích sociálních podniků. Pokud zaměstnanci odchází, tak je to z důvodu přechodu na běžný trh práce, výše platového ohodnocení a přirozených životních cyklů, přičemž tyto důvody se mohou samozřejmě i kombinovat. 
Ze strategií, jak postupují v případě kompenzace snížené efektivity práce podpořených osob, zmiňují vedoucí především zaměstnání více zaměstnanců, než by bylo v běžném podniku, investice vyššího objemu financí a pečlivé zaučení vyššího počtu nových zaměstnanců (obzvláště v místech, kde sociální podnik slouží především jako odrazový můstek pro přechod na běžný trh práce) a intenzivnější kontrola práce podpořených osob. Sami však uvádějí, že se sníženou výkoností počítají již od počátku a berou ji jako přirozenou součást tohoto podnikání.
Obecně lze z výpovědí vedoucích sociálních podniků shrnout, že jako problémovou část, která by vyžadovala kompenzaci či změnu, je nadměrná administrativní zátěž spojená se získáváním příspěvků na zaměstnávání osob se znevýhodněním, nejednoznačnost instrukcí a pokynů pro vedoucí projektů ohledně zakládání a provozu sociálního podniku. Stejně tak zmiňují i potřebu vyššího nasazení ze strany státu formou propagace sociálních podniků a legislativní podpory.   
Naopak pozitivně zástupci sociálních podnikatelů hodnotí možnost získat finance z dotace evropských fondů (např. Operační program Zaměstnanost), které jsou klíčové především při rozjezdu sociálního podniku, a další příspěvky na zaměstnance či možnosti dalšího financování jako např. prostřednictvím nadací, sponzorů atp. Lze tedy říci, že existují nějaké zdroje kompenzací, které vedoucí podniků v různé míře využívají či aplikují, nicméně existují i formy kompenzací, které by zlepšili či prohloubili (např. diferencovat příspěvky na zaměstnání osob se znevýhodněním, zjednodušit žádosti o příspěvek na pohonné hmoty, rozdíl ve spotřebě elektrické energie a podobně). 
Přístup jednotlivých vedoucích podniků k získávání finančních i jiných podpor či výhod je rozdílný - někteří byli velmi aktivní a pro svůj podnik využili řadu možností (příspěvky na nákup, na český znakový jazyk, na marketing, darovací smlouvy, Konto bariéry, Srdcerváči, grant ze Středočeského kraje, Impact First, crowdfundingový portál HitHit), jiní naopak nevěděli, kde takové možnosti hledat. Bylo by tedy v budoucnu dobré tyto méně informované seznámit i s možnostmi jiných zdrojů financí či jim umožnit tyto zkušenosti navzájem sdílet. 
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