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UvoD

V sowasné dob se rada disciplin a obdér orientuje stale vice nalovéka jako
individuum, na jeho prozivani a na souvislosti tohgrozZivani s kvalitou Zivota, osobnich
vztahi, praceci seberealizace. Tento trend je patrny v mnohaukudt spol&enskych,
politicko ekonomickych i pracovnich oblastech. Rsfogie prace fichadzi s novymi
pojmy jako je synergie, skupinova dynamika orgacgezaparticipace nebo zvySovani
autonomie pracovnik organiz&ni chovani, flexibilita ve vyrovnavani se s neustal
zmeénou, celozivotni vzélavani, rezistentni organigai kultura. VSechny tyto pojmy maji
néco spoléného se subjektivnim prozivanim lidi nebo jejickati.

Ve zdravotnictvi jsou empiricky sledovany u pacietezprosiedni i dlouhodobé
dusledky spokojenosti nebo stresu a odcizeni nahjegidravotni stav. Ve Skolstvi si
progresivni pedagogové ¢domuji nutnost novych ffstupi ke vzdlavani, zohledu;ji
nové neurobiologické poznatky aigpbeni stresu na blokovantemi, rozliSuji studijni
typy jednotlivych Zak a hledaji podéty pro vlastni motivaci Zaka student ke studiu.

Na op&né strag stoji snaha o standardizaci acisfovani v mnoha oblastech, které
dosud byly ve svém fungovani spiSe doménou lidsk#tsbupu, vycfovani, zkuSenosti.
Ve snaze poskytovat vSem vSechno se ukazujgdurostouci neschopnost systému
ekonomicky naplnit idealistické poZadavky. V neuwymd sfée, zdravotni, tichodové,
socialni ¢i vzdélavaci oblasti, jsou zabezfmané vramci legislativn ,uifednického
systému® s mnoha pozadavky, a zatopevyvijen tlak na snizovani jejich rozia.

Pritom se ukazuje, a to nejen v pomahajicich profiesielky a vSestrannycinek
kvalitniho lidského vztahu, zaloZzeného naépcespektu, vnimani jeditieosti kazdého
¢lovéka, jeho pateb, problém, moznosti. Lzéici, Ze tam, kde se to fladochazi k efektu
naplreni Celu kontaktu idealnim moznym &gobem, ktery poc€uji ok zlastrene
strany, bez ohledu na to, zda jde o zdravotnistjalni oblast nebo vyrobni sféru.

Autenticky lidsky vztah je vSak Kovy pro skuténou pomoc v pomahajicich
profesich. Dava zéklad i pozadi vdemu, co se meziopniky a klienty odehrava. Urave
vztahu hraje velkou roli v kvafita &innosti prace, pravv oblastech, kde jde o zakladni
potreby a rozvoj lidského Zivota.

Tato magisterska diplomova prace se zabyva vziggjenymi s profesionalni pomoci
v oblasti socialni prace, z&ené na jedince s mentalnim postizenim. Kvalitnialzt

pracovnika a klienta ma prayro tyto lidi, pokud jsou z velk&asti odkazani na systém



socialnich sluzeb, velky vyznam nejen pro zab&aypéni jejich pateb, ale i jejich dalsi
rozvoj, vyuziti jejich schopnosti, dosazeni co & samostatnosti a zapojeni do Sirsi
spole&nosti.

V souwasné dob se stale vice rozviji nabidka sluzeb pro tentoktignti. Je tomu tak
piedevsim proto, Ze po roce 1989 dosloeské republice k velkému rozvoji neziskovych
organizaci, které vyznamirrozstily nabidku aktivit a sluzeb, do té doby sdadtnych
v institucich, spravovanych statem. | velké ins#tse prochazeji nyni mozna idstedku
nariistajici konkurence, vyznamnou prémou. Tyto skuténosti vSak zarove ukazaly
potiebu i @i nabizené pestrosti sluzeb zajistit jejich zaklakralitu, coZ vyustilo v nova
zadkonna opaéni. Zarové se rozvinul systém, umbdjici klientim tchto sluzeb
rozhodovat se o tom, kterou si zvoli. Tyto skatesti ginaSeji mnohé problémy, které
mohou naruSovat vlastnitimou praci s klienty, zria¢ zagzovat pracovniky a snizovat
tak kvalitu vztald.

DalSi zdroje problén ve vztahu pracovnik ke klientim se mohou vyskytnout
Z davoda povahy samotné prace, jiné mohou plynout z osdbpaacovnika i klienta nebo
Z nizké pozornosti, tomuto vztahwnované. Velkou ulohu fiom hraje ideové a
organiz&ni zangteni vlastni organizace, poskytujici socialni sluzKwualitni vztah ze
strany pomahajiciho pracovnika a jeho udrZzovanibyteZ vyZzaduje podporu, a to
Z raiznych zdroji, tedy od spoknosti a jejich institucii@s vlastni organizaci az po zdroje
pracovnika samotného. Pokud tomu tak nenfizendochazet u pracovnikaidk
negativnich jew, projevujicich se nd&p priznaky syndromu vyheni, které nasledn
dopadaji i na klienta.

Diplomova prace si klade za cil nahlédnout do gtéivaituace, zjistit prakticke
zkuSenosti pracovnikve zng&né zatzoveé specializaci z oblasti socialni prace a hledat
funkéni zdroje podpory kvalitniho lidského vztahu pratidu ke klientim. Vyzkum je
zameten na ®kolik organizaci, zabyvajicich se @wa zakladnimi typy sociélnich sluzeb.
Umoziuje tak porovnat ipstupy v €chto organizacich, ffpadreé efektivitu podpory
pracovniki.

Magisterska diplomova prace navazuje na 8tepmtienou bakak&Ekou diplomovou
praci (Kai, 2010), vychazi ze zkuSenosti a &avpiedchoziho vyzkumu na toto téma.
V teoretickécasti jsou do znmé miry fevzaty rkteré kapitoly, mnohé jsou dogimy na
zaklad novych teoretickych zdrbj Zcela nové kapitoly jsouémovany rozseni tématiky
0 aspekty tinné podpory vztahovosti pracoviilze strany organizace a jejiho zazemi,

v souladu s rozEnim oblasti vyzkumu.






TEORETICKA CAST

1. Vztah jako souwast profese

1.1. Vztah

Vztah je termin, pouzivany \kolika vyznamech v nejzngjSich disciplinach. V
technickych i humanitnich oborech fidt nejzakladyjSim kategoriim, icemz spolénym
znakem vSech druihvztahu je spolufislusnost jew k solz, jejich vzajemné spojeni (Geist,
2000). Lze jej vymezit jako souvislost nejngétvou jevi navzajem, jako Zfsob jejich
vzajemneého spojeni, které je vdzano na soubyti jébt. Slovnik spisovné&estiny uvadi
vztah podob#jako vzajemnou pospolitost, souvislost mezi jeSioynik spisovnéestiny,
2000). Typologie vztahje velmi obsahla, odpovidajici zvolenému uhlu pdbl podle
toho zda jde o formu, obsah neki@ll

V psychologickém pojeti (Hartl, Hartlova, 2000, 29Qe rozliSen mezilidsky vztah
primarni, ktery je dlouhod@si, spojeny s emocionalni vazbou &itoru odpowdnosti, a
mezilidsky vztah sekundarni, odpovidajici vztahatkodol&jSimu, povrchgjSimu, bez

vétSich zavazk

Termin socialni vztah patk zakladnim pojram sociélni psychologie. Slovo sociélni
ma pivod v latinském zakladu, ,socius" Izergbozit jako druh, spolaik, &astnik,
sdruzeny a ,sociare“ znamena spojovat, sdruzovppléevat. Socialni vztah lze
charakterizovat jako komplexni socialni celek, stoZ z jednotlivych &astniki — drziteh
socialnich pozic, nachazejicich se v konkrétni &ocisituaci, ve v&§Sim i vnittnim
socialnim ¢asoprostoru, vémz mezi nimi probiha konkrétni socialni interakégeist,
2000).

s

Clovék existuje jako vztahova bytost, Zijici a pracujieisvé firozenosti v socialnich
skupinach. Jeho socializace — trvaly proces adaptaczivot ve spotmosti — vychazi z
prvnich sociélnich vztahk matce a k rodiim, posléze k osobam v nejblizS§im okoli.

S rozvijenim vztai k vrstevnikim vrista jedinec postugrndo stale SirSiho spalenstvi. |
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teorie vyvojové psychologie udavaji vztahovost jaéklad socializacéloveéka, zvIast
pak primarni matesky a rodkovsky vztah.

Individualné vyznamné vztahy jedince k jemu nejblizS§im osob&matuje socialni
psychologie pojmem osobni vztahy (Vyrost, & Séak, 2008). Spadaji do SirSi kategorie
interpersonalnich vztéh Osobni vztahy spojuji jedince se sgolasti, neb® jsou ve své
vlastni vnitni dynamice ovliiované osobnimi i socialnindiniteli a oke tyto sféry zgtné
ovliviuji. Zvlastni vyznam pak maji blizké osobni vztatkgeré zprosedkovavaji
ovliviiovani osobc¢asto, silg, po dlouhou dobu, viznych oblastech a skrzeisledky

téchto interakci si jedinec postupnvédomuje vlastni i spot@ou odpo¥dnost.

Osobni vztahy jsokasto prozivany jako citové, tedy takové, v nichzpsejevuiji
typicky lidské komplexni city, jako jsouidéra, nadje, zavist, Zarlivost, souaii pohrdani
(Plhakova, 2007). Emocionalni aspekty se mohoueposjat i ve vztahu jedince sama
k sol®.

Do mezilidskych vztai vstupuji lidé se svymi Zivotnimi zkuSenostmi. & ptazkou,
do jaké miry vznika vztah na zaktadkuSenosti afpdstav jedince, a do jaké miry je
utvaen otevenym vnimanim druhéhdovéka, autentickou vyRnou pocifi, myslenek a
jejich sdilenim (Guggenbuihl-Craig, 2007). Je vSakathybné, Ze @btyto slozky hraji
svou roli a projevuji se v kvalitvztahu. Na zakladiady princigi, které podrobgji
popisuje socialni psychologie, dochazélaveka kEzne k filtrovani vnimanych reélnych
informaci a ke zjednodusSujici interpretaci skotesti, coz nize vést ketnym deformacim

ve vnimani druhych lidi a situaci a negatido vztati vstupovat.

Otewveny kvalitni vztah, plny ivéry, vznika mezi lidmi g vzdjemné komunikaci na
zaklad porozungni, pochopeni, océni, opravdovosti a aktivniho naslouchani (Kern,
Mehl, Nolz, Peter, & Wintersperger, 1999). Na pipoctakového vztahu je postavena
Rogersovska psychoterapie. Carl Rogers byl tohomaze blizké lidské vztahy umagi
hluboké sdileni zdsadnich Zivotnich otdzédveéka (Rogers, 1998).iPhledani @inné
terapie doSel k z&w, Ze nej¥tSim zdrojem Zadouci zZm je empatie, porozuni,
hlubokd a opravdova komunikace jednolitovéka s druhym, zaloZzend na sile

mezilidského sdileni.

Za hlavni podminku kvalitniho psychoterapeutickéatahu Carl Rogers povazoval
akceptaci, tedy bezvyhradnéijeti, bytostné ftakani vztahu, bez hodnoceni, bez

predsudki, s empatii, s osobnim zdjmem a podporou druhé&haaphovani a projevovani
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vlastni autenticity a sfmnosti. Tyto postupy upklabval i v pedagogice. Pro svodidnost
se zaklady jehoifstupu roz&ily i do dalSich pomahajicich profesi.

Rogers postugndoSel k odliSné filozofii byti a vztéhs druhymi lidmi inspirovan
mimo jiné filozofii Martina Bubera. Buber povazowattah ,Ja - Ty* za zaklad lidstvi
(Buber, 2005). Skutay Zivot je pro & setkanim, ve kterém se diky svému vztahu k Ty
stavd jedinec sdm sebou. Vrovnosti vztahu se &@tkajedinénosti prodjSku,

s odpo¥dnosti jednoho za druhého a s hlubokou opravdovustsebe oba vzajerin
pusobi. Takovou situaci Buber odliSuje od stavu ,Jane“, kde se préjSek stava spise
predmétem zkoumani, rozden na jednotlivosti a posuzovan tznych Ghii pohledu.

Takovy gistup @ndsi vyhodu kontinuity, opakovatelnosti, jistoty ‘\&éjemného

dorozungni. S\t skut&ného setkani s celistvosti druhé bytostémnrvSak mozny neni.

Podstatnou vlastnosti lidského vztahu je jeho grdivost. Ri védoméem pistupu
k utvaeni vztahu je proto mozné kultivovat jeho kvalipiedevsim na zakladvnitiniho
piistupu k drunémulovéku, coz se naslednprojevuje v chovani, komunikaci a dalSich
vztahovych projevech. Ty svymagobenim ve druhémlovéku vyvolavaji reakci, ktera

opét vstupuje do utvi@ni kvality vzajemného vztahu.

1.2. Lidsky vztah jako sowtast profese

V moderni globalizované spdleosti se znéna cast lidského ZzZivota odehrava
v pracovnim progedi. Zarové je mnoho patb ¢lovéka naphovano v situacich, které
jsou zaloZzeny na jejich profesionalnim poskytova@ntp & jde o poteby materialni, tak
nematerialni povahy. V takovych situacich se mnattahi v riznych forméch fesunuje
do pracovni roviny. Zejména v pomahajicich protesiztahy davaji zaklad, ze kterého se

cela prace odviji.

Vztah v pomahajicich profesich ma oproti profeskteré jsou rovéZ zaloZzeny na
setkdvani dvou a vice lidi, ditou kvalitativni odliSnost. Je vyragnvice zaloZzen na
subjektivni slozce, jde vice do hloubkyasto se tyka osobni sférycastrenych. Mnohem
vice se tak blizi vztahu ,Ja — Ty" v pojeti MartiBubera. Objevuji se vwm prvky
osobnich vztaln v rekterych gipadech i blizkych osobnich vztahMuze se i blizit
vztahim primarnim nebo je dasré nahrazovat. Ke Zgtazreni této odliSnosti je v dalSim

textu oznaovan takovy typ vztahu jako lidsky vztah.
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Pojem pracovnik je v nasledujicim textu pouzivan véeobecném vyznamu jako
pracovnik pomahajici profese, bez ohledu na to,jdela I1ékaée, zdravotnicky persondl,
ucitele, psychologa, pracovnika v socialniref@pod. Pojem klient je rovh pouZivan
v obecném vyznamu toho, komu je profesioaghomahano. Mze jit nap. o pacienta,
Z&ka, studenta, uzivatele socialni sluzby.ipgE, Ze jde o specifickou situaci socialnich
sluzeb, objevuje se v textu misto pojmu klient pojivatel. Pojmy jsou v textu uzivany
v gramaticky zjednodusené podoledy bez ohledu na pohlavi, o které by v danéasit

mohlo jit.

NejpodstatiyjSi teoretickou oporou této prace jsou nazory aehosti Karla Kofivy,
podloZzené dlouholetou praxi a vyzkumy, rozpracowakaize Lidsky vztah jako s@ast
profese (Kopiva, 2006). Podle Karla Kdpwy hraje v pomahajicich profesich lidsky vztah
mezi pomahajicim pracovnikem a klientem ké&owdbornosti velmi podstatnou roli.
Kvalitni vztah ze strany pomahajiciho dava zaklhenkovy divéry pro gijeti pomoci a
umoziuje tak dostataé vyuziti vlastni odbornosti pracovnika. Paradoahe takové
klienty ocaiované dovednosti, jako je n@dad naklonnost, tivost, vcitni, zpravidla
nejsou sodasti gislusného vzélavani pracovnik. Nagiklad ve vzorovych sylabech
vzklavacich standatdpro vysSi odborné a bak&éé studium socialni prace je pouze
jeden prakticky zalozeny vglovy prednt, zangfeny na neverbalni komunikaci, vedeni
rozhovoru, asertivitu, vymezeni a udrzeni hranienaxni zat€z pracovnika (Vzélavaci
standardy v socialni praci, 1997). Zanedbavaniaggzesobnich jedpoklad pracovniki
je jistym specifikem ¢eské socialni prace, kterati phistoricky dlouhém setrvavani
v hranicich #adovani nefedpokladala osobni nasazeni pracofnik tedy i patebu
rozvoje jejich komunik&nich a peswdovacich dovednostiRezntek, 2000). Tento
nedostatek se alesp@ oblasti socialnich sluzeb snazi alaspast&né napravit nabidka
pribézneho celozivotniho vzthvani pracovnik, kterd& mnohem pruZp reaguje na

potreby praxe.

Pritom se pomahajici pracovnik setkdva s lidmi v mooebo v nerovnocenném
postaveni a vztah ke kliegmh i jeho postoje, &etrg neverbalnich projey jsou pro takové
klienty velmi dilezité. V gipadt pracovnikova neangazovaneho, lhostejnéhaazadého
¢i arogantniho fistupu niize mit pomahajicéinnost kontraproduktivni nebo i vyragn
negativni dlouhodoby dopad. Naopakiilip velk& pracovnikova angaZzovanosiza vést

k invalidizaci¢i omezovani autonomie klienta nebcitivani se pro klienty nebo kolegy.
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1.3. Podstatné sodasti vztahu pomahajiciho pracovnika ke klientovi

Profesionalnim vztahem ke klientovi se podle Slkunisocialni prace rozumi
.kombinace rozurgiciho, ale pimérend rezervovaného postoje, ve kterém se pracovnik
neztotoiuje s klientovym hlediskem, ale divA se na klieatgeho socialni situaci
objektivre® (MatouSek, 2003, s. 166).

S postupnym vyvojem pomahajicich profesi vyvstdézka, co je v praci s klientem
acinné. Jako spojujici faktor jednotlivych technildpe, rad a intervenci se ukazuje grav
vznik vztahu mezi klientem a pracovnikem (Mahro&d/engléova, 2008). Je zakladem,
na rtmz se pak dalSi prace odehravid. Navazovani a ughfoxztahu ke klieiim je
pottebné pedevSim k podpe jejich zaangaZzovanosti a motivovanosti v progastebné
zmeny (Rezngek, 2000).

Souwastmi dobrého vztahu pomahajiciho pracovnika kentdivi jsou podle Martiny
Vengl&ové (Mahrova, & Vengli@va, 2008):
— respekt— pri vzajemné Uct respektuje pracovnik klienta takového, jaky jghe
odliSnymi hodnotami afpdstavami, snazi se ho pochopit
— dobry umysl — se stalym sebekontrolnim dotazovanim, zdarisly$na prace
stédle ve prosich klienta; v pipact potreby koriguje pracovnik klientova

ocekavani, aby odpovidala readlnym mozZnostem a ned&slozbyténému

zklamani
— flexibilita — pracovnik reaguje na aktualni situaci klienta
— divéra — spojena s nutnym spolehlivym zachazenim s irdoemi

— partnerstvi — i pii asymetrickém pomahajicim vztahu zachovava pra&ovn
principy spoluprace, spaleého hledaniifin potizi a moznosti jejicteseni.
Klienti ¢asto vyhledavaji pomoc ¥zké Zivotni situaci a jejich projewyi jednani
mohou byt i nefijemné (Navratil, 2001). i@sto je nutné si i k takovym Kligimh vytvorit
dobry profesionalni vztah. Pro Pavla Navratila jsoww podporu kvalitniho vztahu

podstatné tyto ktiové postoje pracovnika ke klientovi:

— individualizace — pi odlozeni stereotyp a pedsudk vnima pracovnik
jedinginost kazdého klienta
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— nehodnoticipostoj — i pii nutném posuzovani klientovych schopnosti se vghyb

moralizujicimu odsuzovani

— respekt wvi¢i Klientovu pravu na sebeukeni — respektuje prava,igni a
odpowdnost klienta, i pokud je nutné upo#ovat ho na moznéudledky jeho
¢ina

— zachovani divérnosti vztahu — i pii nutnosti informovat jiné odborniky jéeba,

aby se tak &o s klientovym ¥domim a souhlasem

— otewrené vyjadrovani pociti — umozuje klientovi bezpéné vyjadovani pocit,
véetns negativnichti emainé zatizenych

— kontrolovana ematni angazovanost— pracovnik vnimay a odpovidajicim

zpisobem reaguje na klientovy pocity

— akceptace- s laskavosti, empatii a poroztnfm zachovava pracovnik respekt ke
klientovi, a to i v pipac jeho negativniho chovani; na rozdil odive
uprednositovaného neutralniho a objektivnihatigtupu pracovnik projevuje

opravdovost a angazovanost.

Tyto postoje a principy ve vztahu ke klientovi vgeeji z trvalych osobnostnich
vlastnosti pracovnika, mezéhpati predevsim empatie, ndklonnost,dipost a vlidnost.
Byvaji nékdy ozn&ované jako socialni kompetence. Osobnostni vlagtndsalniho
pracovnika z pomahajici profese vystizpopisuji Bohuslav Kraus aé¢va Pol&kova
(Kraus, & Polékova, 2001, s. 178). Podle nich je dobry pomahapcacovnik
.prosocialré orientovana zrald osobnost,édoma si svého Zivotniho stiovani,
s piznivym a realistickym sebepojetim, osobnost bearateckych ¢i psychopatickych
rysia, s pedpoklady sebereflexe vlastniho rozhodovani, jednaremoci, oteiena
podretam, ochotnd se sebew#délvat i prochazet pravidelnymi supervizemi. Osolbnos
védoma si zavazujiciho étosu pomahajici profesadg norem, jez jeipjejim vykonu

nutno dodrzovat.”

1.4. Specifické okolnosti, vstupujici do pomahajiciho wahu

Je teba si ugdomit, Ze do profesionalniho pomahajiciho vztahtupge rekolik
z&sadnich okolnosti (Kdipa, 2006), které majigkdy skryty vliv na to, jakym zjsobem

se vztah vyviji.

15



1.4.1. Subjektivita a jedine¢nost vnitiniho swta ¢lovéka.

Kazdy vnima s#t na zaklad svych pohled, pociti a zkuSenosti. Ze strany
pomahajiciho jeilezita snaha porozust jak swvij svet vnima druhylovék a uwdomit si
I subjektivitu vlastniho vnimani, $gvzetim vlastni zodp@dnosti za st vnitini swt.
Zpusob nahlizeni a pocity druhého jela brat vzdy vazn Takovéemu fistupu brani
tendence hodnotit, poukazovat na to, co by klied mhorsim pipac devalvovat jeho
pocity. Rovréz pxiliSna tendence diagnostikovat vede kecnéanu odlidSini.

1.4.2. Vliv zkuSenosti z vlastni minulosti

Na aktualni situaci maji vliv citové Urazy z minsilio — mohou se stat misty
zablokovaného vyvoje jedince. Zvlasha zaklad problematickych situaci wtbtvi se
vytvéreji obranné systémy, které se postugtavaji sotiasti jeho osobnosti. V podéb
charakterovych obran mohou byt &ytEny mimo wdomi, za cenu ziaé rigidity, ztraty
spontaneity, autenticity, mnohdy i charakteristky®lesnych projeu. UdrZzovanim
ochrannych protiop&tni zarové vaze mnoho energie. Nezpracované minulé pocity hra
velkou roli v kontaktu s druhymi lidmi a az jejiavédomeni a zpracovani umdaje

vnimat vztahovou situaci tak, jak odpovida&mné realit

1.4.3. Hranice mezi pracovnikem a klientem.

Hranice mohou byt nastaveny nejaskazdy ze zéastrénych je mize vnimat jinak.
Pfi tendenci ke splyvani ma udrzovani vztahtedmost ped potebami jednotlivé.
Naopak ®kdy jsou hranice i#liS neprostupné a uzgené, coz se fize stat i jako nasledek
vycerpani v dsledku pedchoziho fliSného zapojeni vlastnich emoci. Pro dobré
udrZzovani vzajemného vztahu jeelia citliw dodrzovat hranice mezi pracovnikem a

klientem. Martina Vengli@va (Mahrova, & Vengli@va, 2008) rozéluje pracovni hranice
na tyto typy:

— hranice prostoru a ¢asu — @i respektovani fyzickych hranic a osobni zény,
s predem vymezenyriasem kontaktu

— hranice pomoci a kontroly — v asymetrickém vztahu si je pracovniédem toho,
kdy vyuziva principu pomoci, s podporovanim vlastnrozhodovani klienta, a
kdy principu kontroly, v 8mZ sam formuluje cile a kontroluje jejich pi a
podle okolnosti pak voli vhodnou moznost
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— hranice profesionélniho vztahu— je teba vyvarovat seifliSné otewenosti wici
klientovi, sgjici k posunu profesionalniho vztahu Kkagelskémuci prilisné

zaangazovanosti pracovnika nebo naopak vyuzivaaii madl klientem.

1.4.4. Otadzka moci a pomoci

Tato otazka sgfuje k rozhodovani, zdiadit nebo pomahat. Klient vstupuje do vztahu
jako mér mocny a pracovnik ma moc mu pomoci. &kterych gipadech mé pracovnik
moc @idélenou instituciondl, jeho rozhodovéani fize mit vyrazny dopad na klientovu
budoucnost. Jiny druh moci vyplyva z principu aityorTa mize byt rekdy klienty gimo
vyZzadovana. Je velmiatezité tyto principy od&lovat a nepenaSet mezi nimi emoce.
V pomahajicich vztazich jéaba aktualé rozliSovat, kdy je vhodné klienta véastiidit a
kdy podporovat vjeho vlastnimeSeni situace, coz je pebné zvlast u dilezitych
osobnich zrén, které vyZzaduji dostasu. Vtom pipact Ize volit direktivni nebo
nedirektivni pistup, tedy klienta spiSédit a pebirat za & v¢étSi odpoédnost, nebo mu
spiSe pomahat a podporovat jeho vlastni o&goest a aktivitu. U neadekva@tpouzitého
direktivniho gistupu je riziko petrvavani negativnich emoci, kteréiza trvale ovlivnit
pomahajici vztah. Ukazuje se, Ze nedirektivni sgdle v pipad Uspgchu k trvalejSim
osobnostnim z&mam. Vzhledem k tomu, Ze vychazi z nutnosti naviealitni vzajemny
vztah, ktery je pak spojen s vySSi mirou auteoisti a emocionalnich projévvyZzaduje

vicecasu, energie a osobniho nasazeni.

Prebirani kontroly a nabizeni pomodistedré ve svém fistupu rozlisuje lvan Ulehla
(1996). Je toho nazoru, Ze nelzé&atl oboji sodasré. Kontrola nad #kym nebo také
starost o #koho, i pokud je nevyhnuteln&elna a patbna, se od pomoci odliSuje tim, Ze
je postavenaiedevsim na zdjmech jinych lidi, neézh, o které jde. Pomoc v uzsim slova
smyslu je chapana jako vysledek vzajemné intergkaeovnika s klientem, vychazejici
z klientovy objednavky a pracovnikovy nabidkyi #zajemném dialogu dojde postupn
k uzaweni dohody o pomoci, coZ vyZaduje vi@su a vzajemného respektu. Pomoc je pak
uzitetna, respektujici aiffemna, nebo je zaloZzena na spolupraci rovnocennych lidi. Za
znamku profesionality povaZzuje autor schopnost @naika mezi &mito dwma gistupy
dusledr® rozliSovat, reflektovat vlastni praci aédome volit spolupracujici nebo

nadizenou pozici.
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1.4.5. Lidsky vztah jako sowast systému

Systémovy fistup do oblasti socialnich sluzebinasi Hynek dn (&in, 2010). Vnima
pracovniky i klienty jako aktivni s@asti oboustranného vztahu. Pokud se v tomto vztahu
vyskytnou problémy, jsou obtizné pro vSechnyamirtné a je pdeba jeieSit ve

spolupraci, ovliviovanim celého kontextu a Zmami u vSech &astniki vztahu.

Lidsky vztah vzdy existuje jako stést systému — kazdy zecastrenych gichazi do
vztahu s vlastnimiiedstavami, péebami a zkuSenostmi a vztah samotny se odehrava za
urcitych specifickych okolnosti. Nahlizet v takovémtatzu jen na &kterou zéasti a
domnivat se, Ze jeji znou lze dosahnout celkové zasadnié¢ayn byva dlouhodab
nefunkéni a miZze Finést zbyténa zklaméani. ® systemovém mysleni jéeba zachovavat
neutralnim postoj ke vSerastem systému, sledovat, jaky &' maji vyznam. Misto
prioritniho zangeni na zkoumaniifEin, které byvaji obtizidohledatelné, je kladerichz

na hledanfeseni.

Karel Kopriva (2006) poukazuje nackteré paradoxy pomahajicich profesi, plynouci
z faktu, Ze na obou stranach pomahajici situaceligé. Mezi tyto paradoxy piat

— mit pochopeni pro kazdého— & je to proti lidské firozenosti. Kazdyclovek
preferuje gkteré typy lidi, zvlast ty, ktei jsou mu gjak podobni, Bkomu se pak
spiSe vyhyba. Zvlasttézké vSak byva fistupovat objektiva k ¢lovéku, ktery
jednal obec# odsuzovanym Zisobem a vramci profesionalni pomoci jej

podporovat bez mravniho odsouzeni.

— pocit uspéchu — v pomahajicich profesich je do Zné& miry zavisly na ,usgghu”
klienta, na jeho pokrocich,fipadré na ocemnich zjeho strany. Pro pocit
vlastniho Usgchu mize pomahajici pracovnik dasgpaz k potebs byt pro druhé

nepostradatelny, starat se pak vice o jejichghyt nez o své vlastni.

— laska k bliznimu jako zboZi— plyne z toho, Zé€lovék dostava za svou préci,
ktera obsahuje i vztahovou sloZku, zaplaceno. Pbkygtitom nedostal zaplaceno

dostatén¢, nedostatek prasdka by v nem vyvolaval stres, ovlitwijici jeho préci.
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2. Socialni prace v ramci pomahajicich profesi

2.1. Poméahani a pomahajici profese

Pomahani je z hlediska socialni psychologie obedengin, spadajici do kategorie
prosocialniho chovani, jehoz cilem je zlepSit sitdtuhé osoby, a to aniz by vychazelo
Z povinnosti, napiklad profesni, a aniz by za toto chovani bytaekavana bezprastdni
odmeéna. Do prosocialniho chovani spadd poméhajici efioeaby konkrétni pomoc
druhémuwlovéku, ktery ji potebuje. Specifickou formou prosocialniho chovardhevani
altruistické, pipousgjici dokonce moznost vlastni Ujndy sebeobtovani a vyznéaujici se
vysokou mirou empatiei¢i druhémuclovéku. Mezi formy prosocialniho chovani pat
nag. darovani, sympatie a porozém pro tizivou situaci druhého, pomoc, nabidka ke
spolupraci ve prosjeh potebnych, podpora (Vyrost, & Slamik, 2008).

Pomahani bylo vzdy zakladnim pdim Ked’anské etiky a i v moderni zapadni
spolg&nosti je vzajemna pomoc jednou z ndgkitéjSich mravnich norem (Kraus, &
Pol&kova, 2001). V sotasné dob globalizace ailidnéni je pomahani jiz spiSe kulturni
hodnotou, nez instinktivnim projevettovéka, jemuz je fi jeho zranitelnosti firozené Zit
v malych spoléenskych skupinach. S rozvojemapryslové spolénosti byly naruseny
tradicni piirozené pomahajici  struktury. Vznikla tak nutnosfajitit pomoc

znevyhodgnym ¢lenam spolé&nosti jinou formou, zabyvat se tedy pomahanim fgs.

Mezi pomahajici profese byvajiazena odborh vyprofilovana povolani z oblasti
zdravotnické, vzélavaci, rekdy i statni spravy (policisté), a obeéfirorientovana socialni
oblast. V té se ip postupné profesionalizaci vyprofilovalyi tzakladni obory: socialni
prace, poradenstvi a psychoterapie. Se zvySovaolenstatu fibyvala v pomahajicich
oborech i sociélni kontrola statnich instituci. M&ontrola,fizeni a odpotdnost se tak
dostavaly do rukou pomahajiciho pracovnika. Podewii humanisticky orientované
filozofie a psychologie se ve vyvoji pomahajicictofpsi v sodasné dob pomahajici
vztah stale vice pro#uje ve vztah zaloZzeny na porozémn podpde a Uct.

Jako pomahajici profese Ize v SirSim smyslu dizrg, jejichZz poslanim je podpora a
p&e o nejizngjSi klienty, @ispivajici k subjektivnimu pocitu vyrovnanosti, &pfenosti a
pohody nebo stimulujici jejich potencial k vyrovin&e s Zivotnimi situacemi (Kraus, &

Polakova, 2001). V dimenzi pomahani se tak mohou powgbosSechny profese,
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zaloZzené na mezilidském vztahu a komunikaci. Takwistupy néni nagiklad i klasickou
naph witelské profese, kterou je geba obohatit o socialni, pomahajici slozku.

V souwasné dobv pomahajicich profesich nastupuje novy int&girérend, vychazejici
z poteb klienti. Je patrné, Ze i v budoucnu bude nutna tymovauppte odbornik z
vice pomahajicich profesi i zapojeni vice drshuzeb v ramci jedné profese. Wsps se
rozviji i podil dobrovolnik, zvlaSt v socialni sfée. Vyvstava tak novéa funkce &tivého
pracovnika, ktery bude koordinovatép® konkrétniho klienta (MatouSek, Kaékova, &

Kodymova, 2005). Takova funkce odpovida kompetersooialniho pracovnika.

Socialni profese se na rozdil od jinych konkggtadborrg zangrenych poméhajicich
oborti zabyvaji z&kladnimi Zivotnimi podminkami svychekifi a cilovych skupin, tedy
otazkami jejich bydleni, za¥stnani, volnéhatasu, zégazeni v ramci SirSi komunity a
integrace ve spodaosti. Vzhledem k tomu, Ze jde o zakladni Zivotofigby a zazemi

klientt, ma i pracovni vztah v sociélni B8&SirsSi zabr i vetsSi dileZitost.

2.2. Socialni prace

Podle odbornik Ize za socialni praci povazovat odbornionost, ktera sgfuje ke
zlepSovani vzajemnéhaipptisobovani jednotlivit, rodin, skupin a Zivotniho prdedi,
v némz Ziji (Vzklavaci standardy v socialni praci, 1997). Vede kgSavani schopnosti
socialniho fungovani, k rozvijeni sebelcty a viasapowdnosti jednotlivé s vyuzitim
schopnosti osob, mezilidskych vztiah zdrofi, poskytovanych spoteosti. Tyto sluzby
Ize charakterizovat pojmy pomoc, podpora, provaz€rmirovad&ni socialni prace jed¢ba
vysoké odborné ipravy, dosazeni titého wku, osobni zralosti, zkuSenosti a etickych
postoji. Socialni prace vychazi z prosocialniho chovarnipmto gipad jde ovSsem o
specificky gipad, tedy profesionalni pomahani za uplatu.

Podoba socidlni prace zavisi nach gedpokladech Rezntek, 2000). Jednim je
poslani socialni prace jako profese, druhym jeslagivni rAmec statni socialni politiky
v podolg zakori a pedpisi a tetim jsou provozniady, organizéni predpisy, zfisob

vedeni, druhy sluzeb a naplprace zargstnand prislusnych zgéizeni socialni pee.
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2.3. Rozvoj socialni prace a socialnich sluzeb@eské republice

Socialni prace tak, jak ji chapeme dnes coby piofiééni aktivitu, se vyvijela
piedevsim v 19. a 20. stoleti (Navratil, 2001), sp®ldalsSimi pomahajicimi obory. Své
koreny ma vSak ve svébytnych podobach v kazdé higtorkultue. V Evrog pak
predevsim ve formh cirkevnich aktivit. Procesy modernizace spotssti vSak narusily
tradicni podmirné mechanismy, coz podiflo vznikani socialnich stét v nichz zaaly
socialni instituce masivn piebirat tradini role rodin a mistnich komunittipfeSeni

problémi socialré potrebnych lidi.

V naSi republice mé& socialni prace hlubokou tradigra vSak byla po druhé&ove
vélce zpetrhana Rezntek, 2000). K zasadni zm¢ doSlo aZ po roce 1990, proto se
dnesni stav patkud liSi od sotasného stavu néilad v zapadni Evrapa v severskych
statech.Ceskoslovenska politika v dlsocialismu opomijela osoby mimo z&smanecky
swt. VétSina potebnych sluzeb byla poskytovana velkymi dstavnimiizeaimi
s pislusnou Bedni agendou, handicapovani jedinci byli W§dhaani na okraj spot@osti.
Teprve se zrnou rezimu se situace Zmila a z&aly se rozvijet alternativni socialni
sluzby. Zn&ného uplaténi a roz&eni dosahly cirkevni organizace, nadace, zajmova a
Klientska sdruzeni. Tyto sluzbyiané dopkuji nebo rozguji nabidku véejného sektoru.
To ssebou ovSem fipeslo znany stup& neformalnosti, nekoordinovanosti a
nevyvazenosti v kvalit které jsou napravovany az v poslednich letechjetipn nového

Z&kona o sociélnich sluzbach a s prosazovanim &tdnkivality.

V sowlasné sociélni praci se i vzhledem Kk historii jejinvoje objevuje wBkolik
dilemat. Jednim z nich je formalizace a de-fornaalez (Navratil, 2001). Socialni prace ma
dnestadu formalnich aspekteticky kodex, metodiku prace, igob odbornéifpravy, a je
financné i organiz&né vazana na statni spravu. ©pé@ tendence jsou spojené
s deformalizaci, ndp podpora p& o klienty v jejich irozeném prosedi nebo rozvoj
alternativnich sluzeb nestatniho neziskového sekomnohdy vykazuji vyssi efektivitu.
Na tuto polaritu navazuje otazka profesionalni apa& gipadné neprofesionalni &
pratel, rodinyci dobrovolniki, kterd niize vést k vyraziSim vysledkm, nez odborny
piistup.ReSenim je nepochyBrefektivni spojenidchto polaritnich fistupi.

Systém socialnich sluzeb byhzahrnovat vzajemnpropojené navazujici sluzby tak,

aby @i své pestrosti mohly nagbvat poteby klienti i spol&nosti. Potebna je i

21



spolupraceirznych rezor, tedy oblasti zdravotnictvi, socialnickcy a Skolstvi. Podileji

se na ni statni i nestatnét$inou neziskoveé organizace.

V sowasné dobjsou u nas socialni sluzlsgsto poskytovany ve statem financovanych
pobytovych z#izenich, v nichz fevlada tradice uzdgnych a izolovanych domév
s pevnym rezimem. Ndpomocné sluzby mohou byt orgaany mistni samospravou, kde
rovnéz casto petrvava hierarchickarédni tradice. Vlastni rozvojova prace s klienty se
proto prosazuje spiSe u mladSich nevladnich orgahikteré inovuji zastaralé modely
prace tak, aby odpovidaly lépe fmiiam klienk, a mohou flexibilgji experimentovat

s riznymi formamicinnosti.

2.4. Legislativni podminky poskytovani socialnich sluzeb

Pro zajiSéni kvality a standardizovanych podminek, jimiz sskytovatelé socialnich
sluZeb majiidit, je od 1.1.2007 Ceské republice vdinnosti Zakon o sociélnich sluzbach
¢.108/2006 Sb. (Zakod. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, 2006) a Z&k@0©6/2009
Sh. (Zakorg. 206/2009, 2009), kterym sesni Zakon¢. 108. Zakon o socialnich sluzbach
vymezuje zakladni pojmy a cile socialnich sluzeim@nosti jejich vyuzivani uzivateli
socialnich sluzeb na zakkdémluvniho vztahu. Kritériem dodrZzovani kvality gdeich
sluzeb je sothst provadci vyhldsky 505/2006 Sb.fijatd pod ndzvem Standardy kvality

socialnich sluzeb.

Socialni sluzbou se rozumi podle tohoto zakafanost nebo soubokinnosti
zaji¥ujicich pomoc a podporu osobdm z&lém socidlniho zéenéni nebo prevence
socialniho vylodeni. Jde o specializovagénosti, které majtlovéku pomociresit jeho
negiznivou socialni situaciip podporovani jeho samostatnosti a svébytnosti raame

jeho distojnosti.

Déli se na iti zakladni oblasti: socialni poradenstvi, sluzbgidlmi p&e a sluzby
socialni prevence. Kazda z nich ma vyspecifikovnékrétni druhy sluzeb. Ty jsou
poskytovany ve forgh pobytové, ambulantni nebo terénni. Podminkou posk&ni
socialni sluzby je jeji registrace. Lze ji tedy kgevat jen na zaklad opravreni k
poskytovani socialnich sluzeb, které vznika roziubidm o registraci, vydanéntigluSnym
krajskym (Gadem nebo ministerstvem. Ke zruSeni registracé&Zemdojit, pokud
poskytovatel socialnich sluzeb negpk predepsané standardy kvality, jejichZz dodrZzovani

kontroluji inspekce. Pravnickdi fyzicka osoba, ktera ma opram socialni sluzby
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poskytovat, se nazyva poskytovatel. Je vedend isRegoskytovateél socidlnich sluzeb,
verejné dostupném na internetovych strankadch Ministergivace a socialnich éei
(Registr poskytovatél socialnich sluzeb, 2010). V socialnich sluzbachhooo byt
zanestnani socialni pracovnici a pracovnici v socidingtuzbach. V obou funkcich musi

splovat zdkonemigdepsané kvalifikani predpoklady.

Osoba, které je socialni sluzba poskytovana, jgv#am uzivatelem. Socialni sluzba je
pro konkrétniho uzivatele poskytovana na zaklpbjednanych osobnich tiliZzivatele a
sepsaneho individualniho planu. Ten zahrnuje jghaim pateby, které se daji dosahnout
pomoci socialni sluzby, a stanoveny postup k daosazesobnich cil uzivatele.
PodrobrjSi postupy a metodika prace jsou obsaZzeny ve Stdadh kvality (Standardy
kvality socialnich sluzeb, 2010). Jejich zakladem4 kltovych témat, tykajicich se nejen
zpasohi poskytovani jednotlivych sluzeb, ale i ochranylogoh prav, profesniho rozvoje

zamestnand ¢i zvySovani kvality sluzeb.

Sociélni sluzby jsou v séasné dob financovany ze statniho rozfio, z rozpdéta
kraji a obci, z uhrad od klieinta z ostatnich zdrdj jako jsou dary, zahrami a domaci
nadace. Finami zdroje jsou vSak rozlozeny nerovnomg, statni zdroje fedstavuji asi
40% provoznich vydaj dalSi finakni toky jsou oddlené, neprovazané a vzajetnna
sebe nenavazuji. Mzdové prestky pro zamsstnance jsou tradhé nizké. Oproti jinym
(Statisticka réenka z oblasti prace a socialnialtiv2008, 2009). Znma nevyrovnanost a
nejistota se objevuje obzvldSu neziskovych organizaci, kterym jsou statni detac
pridélovany na kazdy rok zvl&SSituace se tak mnohdy velmi komplikujig gtavajicim a

planovaném omezovani finarich prostedk ze statnich dotaci.

2.5. Poskytovatelé socialnich sluzeb

Sociélni prace je poskytovanargmopravnimi institucemi na urovni detini, tedy
celostatni, nebo mistni, a soukromopravnimi institoi povahy ziskové nebo neziskové.
Mezi negastjSi neziskové organizace s timto zgiemim paiti ob¢anska sdruzeni, obetn

pros@Esné spolénosti, cirkevni obce a nadace.

V poslednim desetileti se ukazuje nutnostmyntraditni perspektivy vnimani klietit
socialnich sluzeb (MatouSek et al., 2005). Zamgtiiaci, zvla& Ustavi, diktovaly

zpusoby poskytovani sluzby bez ohledu na konkrétnitgbgt klienta. Z dévéjSiho
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instituéniho nahliZeni, spojeného s odpovidajiciméimwvanim financi, je feba obratit
pozornost k respektovani peb a problém jednotlivych Kklient. Bez hodnoceni
klientovych poteb a jeho situace se jiz kvalitni socialni sluzl®olejdou. Redevsim
Vv pripact, Ze jsou pro takového klienta nutna dpat (umistni v istavu nebo komplexni
denni program), které nasledwnyrazré modifikuji, pripadreé limituji jeho swt. Sowtasné
zmeény ve financovani socialnich sluzeb se jiz snaiinf adresovanéhorippivku na
p&i podporovat pravomoci klienta, jeho preferenceoahodovani o vyuziti konkrétni

sluzby.

Legislativni znény, naroky na kvalitu a zény v profesnich hodnotach vedouady
zvlasg tradicné strukturovanych organizaci k nutnosti komplexniolen od manazerské
arovre, pres vzélavani zanistnan@ az po metody prace s uzivateli. To vSe v souvislos
s komunitnim pistupem a s navaznosti situace v ramci migsalpeni organizace i v ramci

celostatni profesni komunity.

3. Typy organizaci v socialnich sluzbach

3.1. Prispévkové organizace

Oznaeni gispevkové organizace vyjadje zpsob jejich financovani a odpovidajici
pravni postaveni. Jejichtizovateli jsou pislusné organizami slozky statu a Uzemni
samospravni celky. Mezi tyto organizace v oblakdavanych socialnich sluZzeiasto
spadaji fvodni Ustavy socialni gé, které mily v naSi republice z historického hlediska
velkou tradici (Rispivkova organizace, 2012). Tyto organizace m&j§imou samostatnou
pravni subjektivitu, vedeni byva jmenovano a odvaélé Zizovatelem, ktery rowg
vykonava kontrolu hospo#éeni celé pispivkové organizace a &uje vysi prostedki na

realizaci investinich zandru.

Vyhodou €chto organizaci jsou zaj&tjSi finartni moznosti, co se & rozvoje
kvality a vzdlavani v ramci stavajicich pravnichegpigi. Zarove jsou zvysené investice
timto smérem nezbytné, nelfojde ¢asto o pozadované zmy u velkych subjekKi,
organizovanych tradhim zpisobem, které jiz neodpovidaji novym ideovym tiend
v socialnich sluzbach. Je rfapodporovana transformace velkokapacitnich uUstéwvni
sluzeb na formy, co nejvice podobn&mému Zivotu, tedy bydleni v rodinnych domech a

v jednotlivych domacnostech. Tim je podporovanacsainost a vlastni zodp&inost
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lidi s postizenim, jejich pracovni a spi#eské z#azeni v prozené komung. Zatatkem
roku 2012 bylo v projektu Podpora transformace &o@th sluzeb zazeno 32 velkych
Ustavnich z#zeni z celéCeské republiky (Transformace sociélnich sluzeb [

s postizenim, 2012). Jednotlivé vypracované prgjekbhou byt podporovany Narodnim
centrem podpory transformace socialnich sluzeb f@aknou vzdlavani, konzultaci,
vymeny zkusenosti, tak i persondlnfransformani plany pak mohou ziskat po schvaleni
MPSV investéni prostedky IOP (Integrovany opefai program, 2012), dené i pro

ziizovani novych forem bydleni a socialnich sluzeb.

Vzhledem k tomu, Ze tatfizena a podporovana transformace probiha teprvelad
2007, v soudasné praxi se lze u jednotlivych instituci setkaklsni rozdilnou drovni

vlastniho fungovani organizace&jgiupu ke klienim i k pracovnikm.

3.2. Neziskové organizace

Pojem neziskova organizaceube byt chapan v SirSim pojeti jako organizace,
zantiena pedevsim na uejnou prospsnost a ne na nutny zisk.Geské republice splyva
pojem neziskové organizace s€itymi pravnimi typy, jde tedy o a@anska sdruzeni,
obecr prosgsSné spolénosti, nadace, nadiai fondy nebo zdzeni cirkve. K velkému
rozvoji téchto typr organizaci doSlo po roce 1989, kdy nestatni negiskorganizace

vybudovaly nafiklad mnozstvi fedtim neexistujicich socialnich sluzeb.

Mohou byt jak v podob rozsahlych organizaci se zé&stnaneckou organizai
strukturou podobnou statni organizaci, tak jakopsky mistnich nadSefg ktefi vyvijeji
aktivitu zcela zdarma ze svého zajmu. VSem je jrol&né prvdadé zameni spiSe na

urcity verejny prosgch.

3.2.1. Rozvoj neziskového sektoru Weské republice

V prvni etag rozvoje neziskového sektoru po roce 1989 Slo smisSeznikani
neziskovych organizaci z nadSeni pro nové moznbst, vyrazného zasahovani statu
(Kroupa, & Stogr, 2008). V dalsi fazi se ukéazalanost &tsiho odbornéhoifstupu, jak
po strance organizai, tak ohledd ziskavani finaénich prostedki. Z pivodni podpory
americkych nadaci se orientace obrétila na evropskéje. V dalSi fazi, poktajici
dodnes, dochazi k vytiéni siti a partnerskych spojeni, které se &ajnna gislusny

zamer a spolén¢ hledaji zisoby jeho financovani. V fibéhu tohoto vyvoje se zkiaé
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proméinovala uloha statu. Odipodniho nezasahovani statu dochazi od roku 20GH&ke
veétsi legislativni kontrole. Neziskové organizaceaadestale vice rozduji na ty, které jsou
v roli poskytovatel sluzeb na objednavku tegné spravy, a tzv. ,vzajemrprosgsné”
zajmové skupiny s autentickym poslanim. Tim je avS&asténé potlatovan jeden
z hlavnich ry8 neziskovych organizaci — jejich poslani, kreagivét potencial inovace.
Vyhodou pak je reakhnarstajici kvalita sluzeb, zaplacena ale &nan tlakem na jejich
jednotnost a konformitu. Neziskové organizace jsak ze strany statu zdiovany

vynucenou byrokracii a dozorenednického systému.

Pozitivni strankou vyvoje neziskového sektoru jRojestale rostouci role a prestiz,
podporovana financovanim a ideovym z#&emim Evropskeé unie. Neziskové organizace se

stavaji sotasti véejného Zivota a jako partner statu ziskavaji st roli.

3.2.2. Specifika neziskového sektoru

Neziskové organizace poskytuji sluzby v fejejSich oblastech, od zdravotnictvi,
vzaklavani, socialni oblasti, kultury, volsasovych aktivit a Zivotniho prdasdi po
podporu specifickych zajinmensinovych skupin. Jejich vyhodou je pruzna reaka
poptavku, zvlagt mistnici okrajovou, co se e obsahu a moznost rychlééape vazby.
Sluzby jsou ¥tSinou poskytovany na odpovidajici profesionalmivar, i kdyZz se mnohdy

liSi v kvalité.

Vyhodou neziskovych organizaci je, Ze nejsou vazémdicemi ani pedpisy
(Matousek et al., 2005). &iuji secasto nekonvamim témaitm, ktera tolik neoslovuji
spole&enskou ¥tSinu. Snaze nalézaji skrytou poptavku pagdmtych sluzbach &asto je
poskytuji leviji. Pfi svém zansieni na pednostnieSeni problému, nikoli na zisk, snaze o
maximalré prosgsny vysledek i p nutnostiresit finargni zdroje, byvaji schopny pouzivat
inovativni gistupy, vyuzivat hluboké znalosttiplusné problematiky, zapojovat @eSeni

vhodné partnery a pracovat projektovyniigpbem Cepelka, 2003).

Nekteré malé neziskové organizace nemaji trasidiormu hierarchického vedeni. Ve
vedeni se mohou iétlat ¢lenové tymu. Organizacéasto vytvdeji partnersky systém
vedeni, oproti statnim organizacim byva patrnaivgg§azovanost a podil pracovinika
fizeni a rozhodovani. To s sebou akZenginaset problematickéiiZeni roli, napiklad i

v pristupu ke klienim.
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Velmi casto je vyuzivana spoluprace s dobrovolnikg¢kdi tito nemaji gisluSnou
odbornost, jejich vyhodou je zajem o neziStnou ponejich nadSeni a odliSnostigtupa,

nezatizenych rutinou, mnohdy i osobni zaujeti tém&t zajmova spiznénost s klienty.

Neziskové organizace jsou financovany @znych zdroj. Nejvice finaknich
prostedki ziskavaji ze statniho roz§ta a véejnych rozpéta, dale z firem, nadaci, sbirek,
¢lenskych pispsvku, individudlnich dak a z @ijma za poskytované sluzby a prodavané
vyrobky. Mohou byt vyznanth podporovany z Evropskych strukturalnich fénd
piedevsim za delem rozvojovych projekt casto v partnerstvi vice spolupracujicich
organizaci a instituci. Vyhodou SirSich moZnostaficovani je jista nezavislost na statu,
kterd je vSak zaplacena vyraznou fitrinnejistotou. To se tyka i statnich dotaci na
smluvni sluzby, pdélovanych vzdy pouze na rok na zaklagtislusné zadosti a
schvalovacihdizeni. Na &chto dotacich byvagasto zavislé pravneziskové organizace,
poskytujici socialni sluzby. DalSim problémem jexzrd nahodnost v oblasti rozvojovych
investic. Jinym zdrojem podpory neziskovych organizsou nefinaini zdroje ve form

sponzoring, daf, vyrobki, sluzeb se slevati zapojeni dobrovolnik

Nestabilita a nevyvazenost financovani, nutnogéktaaktivniho vyhledavani zdfgj
problémy s pevedenim jednorazépodpdené sluzby na jeji dlouhodobé fungovasaisto
nuloveé finakni rezervy a riziko ohroZeni zavedenych sluzglspizenici zruSeni finagni
podpory, zfisobuje &kterym neziskovym organizacim existen problémy. Stala nutnost
jejich reSeni a potizeipvyhledavani finadnich zdrofi je mohou odvast od vlastniho

poslani.

Rozvoj Siroké nabidky sluzeb jefifom Zadouci nap pro cilovou skupinu lidi

s mentalnim postizenim, protoZze p¥awjejich pfipact jim pestra nabidka sluzekripasi

VVVVVV

k socialnim sluzbam zvykem.

4. Socialni sluzby pro lidi s mentalnim postizenim

4.1. Lidé s mentalnim postizenim

Mentalni postiZzeni je souhrnné ozZemi pro vrozené a trvalé omezeni adapmizh

schopnosti, vyzrajici se podpimérnou urovni intelektovych schopnosti a citelnym
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omezenim, naijiklad v oblasti komunikace, sebeobsluhy, socialcimterpersonalnich
dovednosti, moznosti vlastniho bydleni, vyuZiva&inych sluzeb, vzaflavani, prace a
volného ¢asu (Matousek et al., 2005). Sebeobhajci, tedyupéstiakto postizenych, se
definuji jako lidé, kt& maji problémy v &eni, porozurni, orientaci a komunikaci.

V sociélnich sluzbach se pouziva i obgsiino terminu lidé s postizenim.

V téchto definicich ukazuje fZgazreni lidskosti oproti diagnoze preferenci v nahlizeni
na klienty s postizenim z jejich pohledu, tedy edidka vnimani jejich dZnych poteb,
casto totoznych s pimbami lidi bez postizeni. tAuz jde o oblasti vaflavani, prace,
kontakt s vrstevnikyi zapojeni v rdmci SirSi spaleosti. Tento trend ukazuje na fetiu
promény typu odpovidajicich sluzeb z omezujicich Ustelvnénérem k alternativam
s bohatou nabidkou moZznosti, &mjicich k co nej¥tSi samostatnostiéehto lidi a
k vyuziti moznosti jejich iiblizeni EZnému Zivotu, jaky vedou jejich nepostizeni
vrstevnici.

Mentalni postizeni, mentalni retardace, je duSepoizdni, které se z diagnostického
hlediska dli podle urove inteligence na lehkou, isdre t¢Zkou, €Zkou a hlubokou
(Rican, & Krefifova, 2006). ¥mto stugitm odpovida mira vadavatelnosti,

vychovatelnosti a moznosti sebeobsluhy.

V™ s

U lidi s €zSimi formami mentalniho postizeni vyvstava protdéka omezeni nebo
zbaveni zfisobilosti k pravnim ukaim. Jak ale praxe ukazuje, problémy v oblasti
odpowdnéeho pravniho chovani se vyskytuji i u postizenydaltimi formami mentalni
retardace. V této oblasti u nas chybi réalépe odpovidajici zakony a instituce pravni

ochrany.

4.2. Principy prace s lidmi s mentalnim postizenim

Prace s lidmi s mentalnim postizenim mé sva specifPro nepostizené lidi je jejich
swt hare srozumitelny, proto je p@bna i obecna znalost problematiky attproniknout
do swta tchto lidi (Mahrova, & Vengliova, 2008). Postizeni se projevujgegevsim
nizkou Urovni rozumovych schopnosti, tedy i nizlsmhhopnosti &t se ze zkuSenosti,
nizkou kontrolou emotivity, nizkou schopnosti odiwat vlastni moznosti, vysokou
sugestibilitou, vysokou pf#bou akceptace, omezenou schopnosti rézigi a pouzivat
ji, tendenci ke stereotypnimu chovani a ke konkméin mySleni bez schopnosti

zobediovat. Tyto vlastnosttasto vyvolavaji tendencifigtupovat k &mto lidem podobé&
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jako k ditem s odpovidajicim mentalnimékem. Tito lidé vSak majifadu poteb,
odpovidajicich pagebam jejich vrstevnikm, tedy jejich skuttnému ¥ku, coz je nutnéip
piistupu k nim a nabidce sluzeb mit stale nagbadejich schopnostcit se je snizena, coz
obnasi ze strany pomahajicihoiebu velké trplivosti, vytrvalosti a podpory, nelfaceni
se novému vyZaduje vyragricecasu a adekvatni individualni postupy. Osvobozeiidse
piedsudk a vnimani kazdého jednotlivce jako individua, seela specifickymi

schopnostmi a ptetbami je v&chto gipadech obzvla&tvyznamné.

Praxe ukazuje, Ze tito lidé se snizenymi mentalrsoliopnostmi vyrazn citliv &ji
reaguji na emmni podreéty. Kvalitni pozitivni vztah pomahajiciho pracovaifroto u nich
dosahuje jestvetsi dilezitosti, neZz u jinych skupin Kliednt Pfi komunikaci s mentakh
postizenymi roviZ hraji oproti 8Zné komunikaci vyznangsi roli neverbalni techniky a
télesné projevy. R komunikaci je teba se opakovanujistovat, zda klient porozugh
Pracovnik jetasto v pozici toho, kdo na zakkadobrého porozugmi a empatie vyslovuje
to, co klient sam vyslovit nedovede nebo iéen Role psychické podpory, vyjadani
zajmu o problém a dost&tey prostor pro vyjatbvani emoci a poditmaji rovréz velky
vyznam. Dobré naslouchani a hledanisgii porozungni ze strany pomahajicihodire
vést korigindlnimu ¢i netradénimu  gistupu a lepSimu vyuZiti mnohdy skrytych
schopnosti klienta. Tim Ize poditojeho aktivitu a motivaci Kinnosti a k samostatnosti.
Je teba sousedit pozornost f@devsim k vyhledavani toho, co klientie, zdiraznit tim i

jeho schopnost se vyvijet, nikoli jej zb§te invalidizovat.

Pfi praci s lidmi s mentalnim postizenim j&eha éelit mnohym mytm a mylnym
piedstavam. Najklad Ze kognitivni handicap obnasi i embnebo socialni nedosiaost.
Je poteba u¢domit si, Ze eméni zralost a vztahova pgeba lidi s mentalnim postizenim
muze byt stejna nebo k8, jako u jinych lidi. Rovée 1éta prozitych Zivotnich zkuSenosti

se v této oblasti vyznamiprojevuji.

Od ukitého wku jsou lidé s mentalnim postizenim dél§p kdyz stupé jejich vyvoje
Vv urcitych oblastech odpovida mySleni, proZivénthovani fizné starych dti. Nelze je
proto klasicky vychovavat. Je nezbytné hledat jppésoby, podporovat jejich vyvoj a
odpowdnost, vlastni rozhodovani a napvani poteb, odpovidajicich i skuteému ku.
Tito lidé reaguji velmi vnimayna prostedi a pistup druhé osoby, coz jeeba dat pro
porozungni do souvislosti. Velmi poméaha i prostor pro wtésbzhodovani, coz podporuje
vnimani klienta jako dosfeho jak ze strany gevateli, tak jeho samého. @ezité je i

vnimani odpovidajicich piab partnerskych a sexualnich vatak' tomto ohledu jefeba
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jednozné&né odliSit roditovsky @istup s vyraznou ochranitelskou funkci od pizdgho
pristupu, ktery fipousti i miru vhodného rizika na cégta samostatnosti. V tomto ohledu
se rekdy dostavaji do konfliktu pracovnici socialnichuzdb s rodii jejich dosglych
Klienta, ktefi navic rkdy mivaji i legislative potvrzené opatrovnictvi, a tedyciiou
rozhodovaci moc ze zakona. VZdy fela volit zdravou miru rovnovahy, individudln

podle moznosti a piEb klienta.

Pro lidi s mentalnim postizenim §asto nefistupné jejich vlastni prozivani (Pértner,
2009). Mize to byt zjsobeno jak nevhodnou, spiSe inkongruentni vychoual,
omezenymi dispozicemi porozémsvému proZivani a chovani. \sledku toho #kdy
potlaiuji své pocity, nebo jetbec nevnimaji. Proto je vhodnénovat £mto oblastem
zvySenou pozornost, vnimatijimat a reflektovat nalady klieta zabyvat se jimi. &inné
byva, je-li pracovnik zammné vzorem, vyjatuje vhodnym konstruktivnim Zgobem i
negativni pocity, ukazuje apoby, jak je zvladnout bez patitviny. Zarovér se tim
piedchazi vyisiovani pocit a jejich nasledné nekontrolované eskalaci.

V piipact, ze jde o klienta, ktery neni schopen komunikosawyklymi zpisoby a
navazat Bzny vztah se svym okolim, je obzvi&aSthodné vyuzit princip na osobu
zamereného pistupu, pipadré specifickych metod preterepie. Touto metodou laedmat
kontakt na =zaklatl vhodného reflektovani situaceglesného kontaktu, eminich
mimickych zmén, slovniho reprodukovani nebo zopakovani refldRériner, 2009).
Neverbalni komunikace,cetre komunikace dotekem je pak zakladnim dorozumivacim

prostedkem, poskytujiciho informacéguevSim o emimim prozivani.

Pracovnici socialnich sluzeb 8asto mohou setkavat s tzv. problémovym chovanim,
které takto ovSem byva nahlizeno a nazyvamedevsSim z hlediskaébnych norem.
Z hlediska padtb, komunikanich moznosti nebo #pohi zvladani poZzadavkrealného
Zivota u lidi s mentalnim postizenim pré vsak mize byt velmi funkni. Je pak nezbytné
nahlizet nareSeni takového chovani nikoli jako na zalezZitogtrkh, alefeSit je v rdmci
celého systému. Zvazovat tedy moznostrzm klienta, pracovnika, i v kontextu situage
organizace (ih, 2010). V pipack, Ze chovani fejde do fyzické agrese, jgeba uzgsobit
reakce podle endni faze klienta, tedy podle toho, zda seciloge, je fyzicky agresivni
nebo se ukliduje. Lze pak volitiizné strategie, néppievest pozornost jinam, verbaldi
neverbalg klienta zklidhovat, problém ignorovat nebo naopakesit, nebo pouzit vhodné
restriktivni opaiteni. Hynek dn cli takové scéni@ na preventivni, terapeutické a krizové

a zdirazuje, Ze princip jejich &innosti je v tom ¥as rozeznat, ktery z nich je vhodné
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v jaké situaci pouZzit. Pro pracovniky jeitpm velmi dilezité znat zakladni principy
zvladnuti situace a zaravgim c¢elit véasnym porozugmim klientim. Jinak by pro &
mohly byt takové situace trvale stresujici a¢zafici. Je proto poeba i sebereflexefip

vnimani situace, aby se pracovnici vyhngkterym kognitivnim a atribtnim chybam.

4.3. Humanisticky p¥istup

V praxi socialni prace s lidmi s mentalnim postiberse ukazuje velkacinnost na
osobu zaréreného pistupu, ktery vychazi ze stejnych pringigako na osobu zatfena
psychoterapie Carla Rogerse. Vystiznymi slovy Maffiortner ,na zachazeni s lidmi
s mentalnim postizenim se obzvlgasre, jako pod z¥tSovacim sklem, ukazuje, o co
v podstat v praci s lidmi jde* (Poértner, 2009, s. 11). Dokense stava, Ze pokud
pracovnici sleduji nejfinn¢jSi cestu prace s postizenymi klienty, dojdou kejngim
principam i zcela intuitive, aniz by zaklady metody explicitnznali (Pdrtner, 2009).
Z&kladem je brat postizené osoby w@zmliveérovat jim, mit pro 8 porozungni,
ponechavat jim vlastni odp&dnost a iniciativu. Humanistickyf{stup vychazi pray
z vnimani sveébytnosti kazdétoveéka a z pedpokladu, Zze kazd§lovek ma schopnost
rastu a sebeaktualizace, a tedy i schopnosinza¥reSeni vlastnich problém Takovych
zmen se nejlépe dosahne, kdyz se gogarozungt pohledu druhéhdlovéka na s¥t. Jiz
zazitek takového porozuini je podporou jeho dalSiho vyvoje. Zny se dé teprve tehdy,
kdyz jeclovek prijiman takovy, jaky pra¥je.

Mezi zakladni postoje v humanistickérfighupu pati empatie, tedy snaha dgsné a
vhimavé pochopeni prozivani a pacidruhého ¢loveéka, Ucta k jeho osobnosti, tedy
akceptace bez hodnoceni, kongruence a opravdovasbymika, bez skryvani se za

profesionalni masku.

Principy na osobu zaffeného pistupu v praci slidmi s mentalnim postizenim
(Portner, 2009):

- nevychazet z vlastnichrgdstav o tom, jaci by lidé & byt, ale z toho, jaci jsou a

jaké jsou jejich gkdy i skryté moznosti
- brat lidi vazr v jejich rozdilnostech, osobitosti a jedinesti, potebach a zajmech

- snazit se nalézat porozém zpisobim vyjadovani postizenych osob, navazat
kontakt v ramci jejich komunikaich moznosti, wldomovat si, Ze i chovani,

kteremu pracovnik nerozumi, ma pro klienéghy smysl
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- vnimat a akceptovat prozivani lidi s postizeniiicheemoce

- podporovat je vramci vlastnich moznosti v nalézénébytné cesty zachazeni
s realitou, ugdomovat si, Ze potencial zmy neni v deficitech ale ve viitich

zdrojich, gicemz dilezité jsou i malé kroky

- brét gitom na Zetel vlastni vniini zdroje i zdroje spotmé a podporovat, vyuZivat

vlastni jedinénou osobnost

- pracovnik ma bytistupny jako osoba, @domovat si stj vlastni podil na situaci,

piremyslet o 8im z hlediska zcela osobniho i z hlediska svéhod@edniho jednani

- vzhledem k intenzivgSimu zapojeni osobnosti pracovnika jsou velké gavky
na vlastni sebereflexi, rozvoj osobnosti, vnimasdbmich souvislosti. Mit §y

osobni Zivot jako protivahu naneé prace, ktera praci poskytuje zazemi.

Obtizné je na tomtoifstupu dat do rovnovahy tyto principy a haprité situani
meze, ramec instituce, poskytujici sluzbu i vlastmiezeni pracovnik Rovrez stanovit
maximalni a fitom dostaténé bezpeény prostor pro vlastni rozhodovani a iniciativu
klienta. Nekdy je potebné podporovat svébytnost klienta, i pokud je jehovani gjak
nevhodné. | kdyz se zda v jisttm smyslu teriistpp narony, v disledku napomaha jak
velké efektivit prace, rozvoji klient, tak v nasledném vyvoji i ulevuje pracovéi.
Navic umoduje reSit zatZujici a rkdy zdanli¥ neeSitelné situace, kdy se rfap
rozhovory stale @ v kruhu, klient voli zaiZujici strategie ziskavani pozornosti, dochazi
k bojam o moc, pipadré eskaluje agresivita. S postupujictasem Ize zaznamenat vyhody
uSeteni ¢asu a energie ze zbyteych oboustrannych mocenskych igopadnérného
piebirani odpogdnosti, neporozugmi. Naopak naista spoluprace a oboustranny pocit

uspokojeni.

Jistou vyhodou i nevyhodou jefiptomto @istupu paradoxni jev, Z&im lépe se
pracovnikovi v praci s klientem tla tim vice je pro klienta postradatelny. Kritériem
kvality prace pak neni to, co pracovni&a zjevre, ale to, co umatuje clat lidem, o
které p&uje. Znamena to nikoli nic n&ldt nebo byt horli¢ aktivni, ale byt s klientem
v b&lé a pozorné ffitomnosti. V tom mze byt tento fistup mnohem nadogjsi, vysledky
se dostavuji teprve postupnNavic je teba, aby byl pracovnikiijpraven i vhodnou
formou vzalani, které by v tomto fijpact mélo byt do znané miry sebezkuSenostni.
Potebna je i piibéZnd sebevychova a autoregulace, vedouci ke zvyBoxébosti

osobnosti, k sebepoznani a ke zdravému seloevi (Jankovsky, 2003). Pro dobrou
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sebereflexi jeteba vyuziti vhodného kritickéhoriptupu, sebepozorovani a introspekce,
vychazejici z pokory a odp&anosti.

Zajimavym aspektem jsouifpm osobni zisky, které pracovnikige mit. Bi nutnosti
osobniho zapojeni a dosazeni jisté ivmitrovnovahy je podftovan k vyvoji vlastni
osobnosti, k ziskavani viitich osobnich dovednosti, k lepSimu porozningol¥ samému.
Pri takovém rozvoji nize naopak ziskat vice energie a pozifjshlackni po uvolrni
dosavadnich blak a aktivizaci vnitnich zdrofi. Pokud dojde ke skuteému, i kdyz

docasnému setkani dvou lidi, je pak uspokojeni vzageredy i na stranpracovnika.

Z vySe uvedeného je patrné, Ze umysiné z&vidda osobu za#ieného pistupu do
socialni sluzby ma &Si nadji na usgch, pokud jsou na&m zainteresovani vsichni
pracovnici a je aktivh podporovano vedenim organizace. Spmiese daji nejlépe
piekonavat mnohé nesnaze, ktefévyznamnych zrénach stavajicihoifstupu pichazeji
ze v8ech drovni systému. Zardvge nezbytné, aby se vedouci pracovnici paraleln
vztahovali ke svym pdizenym na zakladstejného fistupu. Je nutné vytvib prostor pro
sebereflexi, sebezkuSenostni &adani a pravidelnou kvalitni supervizi. Vyhodouy &
tento gistup @ vnimani a prosazovani odpovidajicich priorit neolik zavisly na
finantnich zdrojich a vikledku zvySeni efektivity a kvality prace i spokusti
pracovniki i klienti maze mit pozitivni ekonomicky dopad.

Pro pracovniky je wlezité ujasnit sobi druhym zcela ietelrg, jakou povahu a meze
jejich vztah ke klientm ma (Pdrtner, 2009). Vztalistava do znmé miry jednostranny,
protoze v 8m nejde o pdtby a soukromy Zivot gevatefi, ale o pateby a Zivot jejich
klienti. Pokud pracovnici neodldji dasledré svij soukromy Zivot od pracovniho, hrozi
jim pii priliS osobnim zaujeti rychlé vyhkeni, kterému mohou pagelit i nevhodnym
chovanim. Takova situacete mit i patologicky charakter, pokud pracovni@lieuiji
newdome u klienta viastni nenapkné poteby. Z hlediska klieritje pii prehnag osobnim
vztahu s pracovnikem ro¥h kontraproduktivni nezbytnér&tani a pipadna fluktuace
pracovniki. Proto je dlezité vyvazovat vhodnou miru vztahovosti i odpeatd, disledré
podle poteb a vyvoje klienta.

4.4. Socialni sluzby pro lidi s mentalnim postizenim

Stale vice se v oblasti socialnich sluzeb pro $ighentalnim postizenim prosazuje

hledisko, které vychazi z hodnoceni kvality jejiglvota ve srovnani s vrstevnickou
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skupinou bez postizeni. Tr&di model Ustavni @@ je malo orientovany na rozvoj
adapténich dovednosti kliefif ma spiSe tendenci k izolaci od¢jgiho s¥ta a zfisobem
poskytovani sluzeb nezohlage individualni pateby Kklieni. V sowasné dob je
uptednostiovan trend podpory v dosahovani co &gy samostatnosti a nezavislosti
klientd v ramci zivota, sirujici k integraci v mistnim spalenstvi. Takovy systém ovSem
piedpoklada rozvinutou tsiazné odstugiovanych sluzeb s dostatgym vybirem moznosti

i transformaci stavajicich velkokapacitnich sluzeb.

Pred rokem 1989 se sluzby pro mentghostiZzené omezovaly na Ustavy socialriepé
Nowv¢ vznikajici sluzby nily z patatku gredevSim charakter dennich a tydennictizeai
podporujicich smysluplné traveni volnétasu, mnohdy s podporou rozvoje dovednosti a
samostatnosti uzivatel Po roce 1995 se &y rozvijet sluzby zagtené na podporované

zanestnani a na komunitni, chr&eci podporované bydleni (MatouSek et al., 2005).

Sluzby se zawgtuji na tyto oblasti:

Prace
— podporované za#stnavani — pomoc v nalezeni a udrzeni pracovnitgianria
oteweném trhu prace
— programy pechodu ze Skoly do zasstnani — podporou individualnich praxi na
béZnych pracovistich jeStv doke vzdilavani
— tréninkové programy - podpora uteai pracovnich navyk zlepSovani
komunikace, socialnich dovednosti
— chrargéna pracovidt a chragné dilny — vyroba a sluzby mimainé podminky
prace, na pracovisti ve spolupraci s podopostizenymi, pod vedenim asistenta
Bydleni

chrartné bydleni — v Zd@zenych bytech¢i domech s podporou asistenta,

odpovidajici rozsahem gebam uzivatei
— podporované bydleni — s co nejmensi nutnou podpasstient

— komunitni bydleni — nap typ camphillské komunity, kde Ziji spore lidé

s postizenim i bezd se zaji&nim pracovniho i volngasového programu

— komunity lidi s postizenim ¢lenové komunity se i o povinnosti pi p&i o

domécnost, asistent organizujeipbhécinnosti
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Volny ¢as
— programy ve staciotitth — podpora rozvojdiznych dovednosti
— zamové krouzky —&né voln@asove aktivity s podporou dopravy kliént
— vecerni Skoly — vzdlavaci aktivity pro obnovu a roZévani znalosti

— vrstevnické programy, setkavani ve skupinach — pagpzaleréni do Eznych
spol&enskych aktivit

— asistence — podpora pro nalezeni a rozvinuti iddé&lnich aktivit.

Uvedené sluzby jsou technicky a metodicky realingvasistetiné nebo individualy,

se zamrenim na jednotlivce, nebo skupirkov

5. Etické zasady a hodnoty v socialni praci

5.1. Obecné eticka pravidla

Vyznam etiky a hledani etickych pravideldznych profesnich oblastech mé&kalik
spole&nych obecnych prik Nepochybné je, Zecalem je utité zasteSeni lidského
rozhodovani a chovanifgkratujici momentalni ramec do jiné vysSi obsg&inurovre.
Urcitd eticka pravidla v psanéi nepsané poda@bjsou a byla satésti vSech kultur.
V lidské historii maji ¢casto podobné obsahy, nébe principu smdtuji k obecnému
prosgchu, gekrateni zajmii jedince, k usilovani o dobro druhych lidi a o kds
sounalezitost, solidaritu, objasn toho, co je a co neni v lidském konani spra@uétasti
je uznani dstojnosti, svobody i odp@dnosti kazdéhalovéka (Nytrova, & Pikalkova,
2007). Hledani &hto pravidel pichazi nafadu ve chvili, kdy se&lovék jako jedinec
dostava do vztahu s druhymi lidmi, snazi $gom uvést do souladu vlastni cile s cili
druhych lidi.

V souwasné dob globalni civilizace fichazi vyzva khledani takové etiky
odpowdnosti, tolerance, snasenlivosti a partnerstvirakiey mohla byt pjatelna pro
vSechny stavajici kultury. Z tohoto padim vznikly i legislativi¢ podloZzené dokumenty,
tykajici se zakladnich lidskych prav (Listina zaki&ch prav a svobod, 1992), se kterymi
museji byt v zemich, které se jimi gftiidit, v souladu i nasledné zakony a zavazujici

etické kodexy. Je nepochybné, Zetyto etické obgamASi systém hodnot, ktery je
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Vv uréité protivaze proti hodnotam stavajici postmodepole&nosti, zaloZzenym spiSe na
individualismu, sebeprosazeni, vykonnostiekmtném technologickém pokroku. Nova
etika tak stavi proti naslednému odcizeni a prumciykonu lidskost a princip dasti.

V pomahajicich profesich, kde jsou lidé objektesulbjektem pracovniho Usili, jsou tyto
principy obzvla&t zesileny a zin¢ prinaSeny ve vysSi rd wtSinové spolénosti.
Zarover se vSak v praxi objevuje odpovidajici konflikt,bog viastni realizace poslani
pomahajicich profesi sejd na poli stavajicich ekonomicko politickych systé s jejich
casto odliSnymi systémy hodnot. Proto je nutné étigkncipy z¢domovat, komunikovat

a rozvijet na vSech arovnich.

Zvlase v poméhajicich profesich, v nichZz je pracovriksto v gimém kontaktu
s klientem a tisledky pochybeni mohou mit bezpiesini a zasadni dopad na druhé lidi, je
vysoka mira propracovani etickych otazek zasadalSiBh z problematickych faktbrje
okolnost, Ze hlavnim pracovnim nastrojem zde bys@boost pracovnika, jeho w&dni,
dovednosti, i momentalni e stav. V pomahajicim vztahu pracovniktsinou
vystupuje v roli toho, kdo ma v pomahajici situa&iSi kompetence a tediasto i &tSi
moc. To klade velké pozadavky na jeho moralni ¥ist a soulad etickych prindipa
jeho osobnich hodnot s profesnimi. Vzhledem Kk torbe praxe $Hnasi cetna eticka
dilemata, napomahaji jasné a konkrétni etické myn&ontinuit v ndvaznosti prace
zanestnance na moralni a hodnotové normy organizaceznasti sluzeb organizace na
preferované fistupy v gislusSném oboru, a napomahaji ré¥ncasové a vztahové

kontinuit z hlediska prozivani kliett

5.2. Etické kodexy v socialnich sluzbach

Lze fici, Zze v kazdém oboru pomahajici¢imnosti jsou dnes naiznych profesnich
arovnich rozpracovany nebo projednavany etické kpdev zasadl podobr smeiujicimi
obsahy, ale s jinymi oblastmi odborného 2&ni. Vyhodou kodex je, Ze poskytuji
konkrétni voditka k upl&bvani etickych princip organizacim i jednotlivian, omezuji

nekonzistentnost a subjektivitii pozhodovani.

Eticky kodex socialnich pracovnik(2006), sestaveny a schvaleny Spotssti
socialnich pracovnik zdiraziuje predevsSim pravo na jediti@ost kazdéhailoveka a
pravo na co neptSi seberealizaci v ramci stavajicich moznosti. ®otdem vychazejici

z vlastnich znalosti, dovednosti a zkuSenosti prako, z poskytovani sluzeb na nejvyssi
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odborné arovni, a updnostiovani profesionalni odpednosti ged svymi soukromymi
zajmy.

V dalSich rozpracovanychastech se tento eticky kodex sdeduje na vztahy ke
klientovi, k zanstnavateli, ke koleign, k povolani a odbornosti i ramcbke spolénosti.
Ke zdirazrenym specifiiim socialni prace p#tpiedevsim celostniifstup @i jednani
s klientem, snaha o rozpoznani vSech aspghio Zivota a jeho ifrozeného prosedi.
Soutasti je pedevSim podporaédomi vlastni odpoxdnosti, zapojeni klienta dieSeni
vlastnich problénin, ochrana dstojnosti, lidskych prav, soukromi. Pracovnik massemi
klienty jednat s asti, empatii a @& Vici zamsstnavateli dbat na podporu co nejvyssi
kvality nabizenych sluzeb. Ve vztahu ke kdiegrespektovat jejich znalosti a dovednosti
a v zajmu zvySovani kvality rozévat spolupraci s nimi, respektovat nazoroveé rgzdil
vhodreé formulovat kritické pipominky a aktive dbat na rozvoj etickéhofigtupu i
v ramci pracovi& Sam je z hlediska etiky zodpainy za sva rozhodnuti. Eticky kodex

zdiaraziuje celozivotni vzélavani i v ramci profesni spolupréace.

Mén¢ obvyklé jsou body, podle nichz ma socialni pradkwtbat i informovanosti
ob¢ani o poruSovani prav a zakin podporovat zmny v zakonech, podporujici
spravedinost, &etné spravedlivého rozslovani spoléenskych zdraj. Problematickym
muze byt bod, podle kterého ma pozadovat uznaninilastdpo¥dnosti vici kolegaim,
zantstnavateli, profesni organizaci nebo zakonnym wstamim i kdyZz jsou tyto

zodpowdnosti ve vzajemném konfliktu.

Mezi zakladni problémoveé etické okruhy mohouripatézky ve kterych fipadech §
spol&ensky nezadoucich situacich zasahovat do Zivotanabnebo jeho okoli, kterym
piipadim dat @i dlouhodobém fisobeni pednost, kolik pomoci a gé poskytnout, aby
klienta podpdaly k vlastni odpo¥dnosti a nevedly ke zneuziti, a kdy s takovou pdmoc
piestat. DalSi problematické situace se mohou vyskytrpi konfliktu zajmi mezi
raiznymi sloZzkami a urowmi pomahajiciho vztahucetre odliSnych z4jm pracovnika a
klienta. Mnohé konflikty mohou vyplynout ze sahio kontrolni a pomahajici funkce

pracovnika.

Jednoznénym doporgenim je takovymi dilematy se spof€ zabyvat jak na drovni
kolegiélni¢i zaméstnanecké, tak na arovni odbdrprofesni. Nicmé# i z tohoto kodexu
vyplyva podpora kvalifikovanych a lidsky spravnyrdzhodnuti pracovnika v dané situaci.

Ta je mozna fedevSim fi dosazeni co nefSiho profesniho i osobnostniho rozvoje
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pracovnika a zaji8hi kvalitnich dlouhodobych podminek jeho pracetzany organizace,
ale i vzdtlavacich a statnich instituci.

Tento eticky kodex je v souladu s vSeoligicpojatym mezinarodnim (Mezinarodni
eticky kodex, 2004), ijatym Mezinarodni federaci socialnich pracovnik némz se
navic uvadi i konflikty z limitovanosti spalenskych zdrdj a z ochrany z4ji klienta
proti pozadavikm spol€nosti na efektivitu a uzit@ost.

5.3. Hodnoty

Systém hodnot je v bezpréstini souvislosti se stanovenymi zakladnimi etickymi
principy, tyto principy pitom vice konkretizuje. Zatimco eticka pravidla mahoyt dosti
externalizovana, hodnoty maji vyznamnou kmiit interni ¢i subjektivni slozku a
v disledku toho vznika p&tbnost byt s nimi v souladu, jinak hrozi ob&zanosny

konflikt zajmi.

Mezi zakladni hodnoty v sociélnich sluzbachtipatta kclovéku, ochrana osobnich
prav, partnersky fistup, individualizace @&, respekt k autonomii, gebam a fanim,
podpora samostatnosti, vira v lidsky potencial azmogsti jeho rozvoje, podpora
piirozeného socialniho Zenovani klienfi. Takové hodnoty mohou vytigét ukitou
protivahu i sowasné snaze standardizovat, specifikovat &slyvat ¢innosti sluzeb.
Nesou v sob uréity nevytislitelny aspektdchto ¢innosti, ktery ma vsak velky dopad na

kvalitu sluzeb.

Systém hodnot je podstatnou &asti kazdé organiZai kultury. Jasé stanovené a
udrZzované hodnoty v organizaci napomahaji kvalitnizetlenovani novych pracovnik
zvlase absolveni vzdlani, k ukité socializaci do profese. Je ra@énnezbytné, aby
deklarované hodnoty byly shodné s kazdodenni p@ystémy sdilenych hodnatasto
navenek slové vyjadrené, jsou dnes velmiasto orientovany na klienty (Tureckiovd,
2009). Organizace se tak snaZi prezentovét \sstiicny postoj k nim, snahu vyjit \&t
jejich potebam. Smysl prace s klienty a zakladni postoje jpbyygdieny v deklarovaném
poslani organizace. Kazda organizace ma i v raagemek prezentovanych a vigenéerg
dodrzovanych pozZadaukna etiku a kvalitu prace sklienty i specifickyigup ke
klientim, vlastni vnitni systém posté@j a greswdceni (din, 2010), ktery fitom byva i
mezi podoba zantrenymi organizacemi velmi odlisSny.¢kidy se ale mize vyskytovat

mnoho odliSnosti vifistupu ke klienim i v rdmci jedné organizace.
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Zvédomeni a soulad hodnot iie napomahat individuairresit eticka dilemata,ipd
kterd byvaji pracovnici socialnich sluzeasto postaveni. Téma hodnot v poméhajicich
profesich je dlezité z vice dvodi. Jednim z nich je mozZnost citeho zadieSeni a
sjednocentinnosti jednotlivce, tymu a organizace v ramci adkiiho smfrovani oboru a
moZnost mezioborové navaznosti. Sjednoceni zaldadrmdnot je dlezité napiklad i pro
nezbytnou navaznost socialnich a zdravotnickycielluHavrdova, 2010). Na zaktad
jasnych a dostate¢ prezentovanych hodnot je mozné ré¥rsladit celospotenske vize,
legislativni nastroje, krajské a komunitni planavatuzeb a fungovani jednotlivych
organizaci, az k jednotlivym pracoviiik, jako poslednim vykonnyrlankaim, skrze &z
se jejich chovanim arfstupem ke klieritm hodnoty realizuji.

Zakladni soulad hodnot je obécpro spolupraci a podobné &favani kltovy zvlase
v partnerském systému, ke kterému oprdétv@gSimu striktré hierarchickému dnesada
organizaci swruje. | na zaklad vyzkumi se ukazuje, Ze neshoda v hodnotadtzenmit
velmi podstatny vyznam pro snizeni efektivity praamize dokonce vést ke kariérni krizi,
piipadre az k vyhdgeni zandstnan@ (Leiter, 2008). K rozdilu v hodnotachiie dojit
nejen, jsou-li deklarované hodnoty organizace aélidd vnitnich. Problém rize nastat, i
pokud rekteré hodnoty nejsouretelrt ujasreny ¢i vyspecifikovany a rozdilnost se ukaze
az v kritické situaci. Kongruentni systém hodnotiparuje pracovnikovu sounalezitost,

posiluje jeho motivaci pracovat pro spaié cile.

6. Zajisténi kvality prace v socialni oblasti

6.1. Specifika prace v socialnich sluzbach

Z vySe uvedeného vyplyva, ze prace v socialnichbsich pinasi rékteré paradoxy,
které je teba zvaZovat, aby si zachovavala svou kvalitu ai ttnysluplnost. Jednim ze
specifik je pozadavek osobniho nasazeni pracévpifk feSeni problérn jejich Klient.
V nasi republice se donedavnaegnostoval spiSe fednicky gistup, uvadjici klienty do
situace potizenych Zadatélo podporu. Tato situace se vSakni proto je teba zabyvat
se znanymi naroky na emocionalni rovnovahu a vydrZz pradky, vzhledem k
sowasnému pozadavku na jejich osobni zaujeti a zardwednotovou neutralitu
(Rezntek, 2000). Pracovnici nemohou trvaléelpirat feSeni problérin svych klient,

pouze jim vtom napomahat. U nespolupracujicicleritii proto nemohou dosahnout
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potrebnych vysledk, coz vSak nesmi snizovat pracovnikovu vytrvalastogivaci. Naopak
pokud je spoluprace U&mna a vytvél se silné meziosobni vztahy, mohou vznikat vazby

vzajemneé zavislosti.

V pomahajicich profesich nevyhnut&ldochazi k prolnuti klientova a pracovnikova
swta (MatouSek et al., 2005). V pomahajicim vztahu psacovnik stava klientovi
nastrojem, pomahajicim mu v napVani jeho pdeb, ale rovdZ pritomnost klienta
aktivuje v pracovnikovi jeho pigby. V kontextu pracovnikova osobnihiglghu se nize
Klient stat ,zastupcem® realné osoby, takZzeékn iz pracovnik fistupuje v ramci
osobniho kontextu. To ide sice zvysit pracovnikovu motivaci, ale hrozikaz Ze klient
bude vyuZivan v rAméeseni pracovnikova osobniho probléthpotieby.

Problematické byva také postaveni pracovnika mdmntem sjeho osobnimi
problémy, patbami a panimi, a pozadavky a pravidly spatesti, reprezentované jejimi
normami, zakony afpdpisy. Pracovnik se pak svou odbornosti stavéipdrikem mezi
normami spolénosti a peswdéenim klienta (Ulehla, 1996). Z principu takové mezby
pracovnik ngl pusobit ve smyslu zém jak u klienta, tak ve spaleosti, aby spokenské
vnimani problém dané skupiny klierit odpovidalo reali a z reality vychazela i zakonna

opateni.

6.2. Rizika negativnich jevi v pomahajicich profesich

6.2.1. Specificka rizika v pomahajicich profesich

V pomahajicich profesich jsou pracovnici vzhledersolstavné praci s lidmi a
zvySené odpaxdnosti za druhé vystavovanékay akutnimu,casgji pak dlouhodobému
stresu. Z vyzkurn (Micek, & Zeman, 1997) vyplyva, Ze vliv stresujicich zifidskych
vztahi se vyrazgyji projevuje pré¢ v povolanich, kterd maji¢2is& v duSevni praci a
v pasobeni na lidi. Mezi néasgjSi zdroje stresu pétpiiliS mnoho povinnosti, nedostatek
¢asu, problémy s chovanim kliéngejich nezdjem o zlepSeni, Spatné vztahy v praicov
kolektivu a s natizenymi, projevy mobingu na pracovisti, neporoZnmmezi muzi a
Zenami, ze strany spdleosti pak znevyhodmé postaveni Zen, byrokratismus
pievladajici jednostranny hodnotovy systém, in&oenzumentské zafteni podcéovani

piislusné profese, coz sdihe projevovat i obecnou Urovni mezd v daném oboru.
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Mozné dopady stresovanosti pomahajiciho pracovniksocialnich profesich
odpovidaji tomu, jak je vystiZnpopsali na zaklad dlouhodobych vyzkuin v piipads
ucitela autdi Libor Micek a Vladimir Zeman (Mek, & Zeman, 1997). Vliv stresovanosti

pracovnika na jeho mezilidské vztahy se ukazigelgvSim vdchto projevech:
— nepirozenost, formalismus f&ovitost ve vztahu k druhym
— negativni vigni druhych lidi, pod vlivem stresu je vnima v hor&wtle

— relativizace patelskych a rodinnych vztah véetré negativniho pohledu na

minulost i budoucnost

— sougZivost a agresivita, népve snaze uspib ¢as, nebere ohled na druhé, svaluje

na ré vinu, vyhledavéa konflikty

— atributivni teorie jsou v trvalém stresu hoéjivzastavany v tom smyslu, Ze za
neusgchy vlastni mohou okolnosti, haopak nefdyy zpisobené druhymi jsou
vice gisuzovany druhym

— postoje wci klientim jsou vyraza ovlivnény tim, Ze se pracovnik soisfuje

%

sam na sebe a problémy klignbebo adekvatni e o n¢ odsouva i v praci

stranou, pestava se o0 ¢ zajimat, pipadre jde o utity demonstrativni

pseudozajem.

6.2.2. Syndrom pomahajiciho

Vzhledem k vysoké nmé uplat@éni osobnosti pomahajiciho seibe objevit znané
nebezpeéi, pokud neni tato osobnost dostatevyzrala a vyvazena. Pro slabé, ymit
nejisté ¢i n¢jakym zpisobem neurotické osobnosti seiza stat pomahani nutkavou
¢innosti. Vtom pipact ale nevychazi z naslouchani jgtdm klienta, ale z osobnich,

mnohdy neédomych popud pomahajiciho.

Takové situace podrobnpopsal Schmidbauer a nazval je syndrom pomahajicih
(Schmidbauer, 2000). Pohnutky k pomahani u takovyedinai pak vychazeji
z adaptanich mechanisi vzniklych v dtstvi dotyného pomahajiciho. Situace odmitani
ze strany blizkycheSil identifikaci s rodiovskou postavou a odtaZzenim se od vlastni,
tehdy nenamlované padebnosti. Zistava vyrazé spojen se strnulymi idealy,
perfekcionistickymi pozadavky a popiranim vlastrdtipbnosti a slabosti. Tuto pak

promita na jiné lidi, k8 potebuji pomoc. Vyhledava je a ma tendenciéopeaiovat,
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mnohdy je i uva& do situace zavisléhdi je v ni udrZzovat. S&dm setippm vyhyba
skut&né intimi€ a rovnocenné vzajemnosti. Nejde zde ale o vyrognalboustranny

vztah, kterého pomahajici se syndromem pomocniikaeari schopen.

Clovék se syndromem pomocnika méa problém akceptovat pam@nou jemu. Je
ochoten ji gipustit spiSe jako podporu své vlastni schopnastighat. Jednim ze znaje
rovnéz odsepeni Elesné a duSevni slozky, podeébjako jsou od&peny jeho vysoké
idealy a realné moznosti. To p&lsto vede kigceiovani vlastnich sil a vyraznému

vycerpani, snadno gjicimu k syndromu vyhieni.

Pomahajici se syndromem pomahajicihéingsi do vztahuiadu skuténosti,
negiznivych pro klienta. Nereaguje dostate adekvaty na realnou situaci a skgte
potreby Klienta. V ramci udrZzovani pomahajiciho vztahesleduje jako prwadou
autonomii klienta, ale méa tendenci brat si veSkerodpowdnost a klienta spiSe udrzovat
v jeho zavislosti a slabosti. V takovéntigmcE muze pomoci v diich oblastech, ale
klientovu zasadni zému neni schopen aktivizovat. V Uzce provazaném pejféim
vztahu, skry nutkav¥ udrzovaném na zakladvlastni potebnosti, se tive ¢asem
objevovat ze strany pomahajiciho skrytanepima agrese. Pokud se nie projevovat
ke klientim, mize se ventilovat Wi kolegim nebo wéi sok® samému jako ¢ktera
z forem autoagresé sebeobtovani. Neschopnost agresi vyfddak vede k probléfim
se stanovenim hranic, pokud se mu odmitnuti pokadadruhych lidi jevi jako
negijatelné.

Je teba rozlisit, ve kterychifpadech je syndrom pomahajiciho skateSkodlivy, a ve
ktery jeho leki stup& napoméhé mibéhu pomahajici situace. K tomu je nezbytné si toto
riziko uvédomit, znat jeho projevy, reflektovat vinit stavy a motivace a rozwin
situanim souvislostem. Nejvice Skodlivym se syndrom plaajigino stava igdevsim ve

chvilich, kdy je jim chovani pracovnika owisvano newdone.

6.2.3. Ztotoznéni se s roli pomahajiciho

Jednim z rizik poméhajiciho vztahu je uviznuti Nolo nebo polaritdch. Vifpact
vztahuclovéka pomahajiciho &lovéka potebného jsou takové polarity komplementarni.
Deklarovanym cilem pomahajiciho profesionala jeatiosut stavu, kdy pomahajici jeho
pomoc bd’ nebude pdebovat, nebo v menSi feinez doposud. e se vSak stat, Ze mu

z réjakého osobniho todu role pomahajiciho vyhovuje, podporovana jehamtaim
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postojem. Z hlediska psychodynamickékistupu by se na takovou situaci mohlo nahlizet
jako na jednostrannou identifikaci s jednou z pblar newdomé nefijimani op&né
polarity (Géringova, 2011). Pak néae dojit v ramci vztahu ke zame, k integraci a
k celostnimu propojeni obou polarit. Pracovnik mtqxipadd muze i ne¥¢domym

zpisobem omezovat klienta v produktivni @ms a osamostatimi.

Podobr vystihuje takové uviznuti v rolich teorie dramkébo trojuhelniku Stephana
Karpmanna (Petitcollin, 2008). V ramci komuniké&o trojahelniku se objevuji vzdyit
komplementarni role, a to pronasledovatekt’ad zachrance, se svymi typickymi projevy.
V konkrétnim systému, ve kterém se takové role powitlajici komunikace objevuii,
byvaji pitom hranice meziémito rolemi bul’ velmi rigidni, nebo snadno prostupné. Role
mohou byt gkterym z akték nebo celym systémemisledré dodrzované nebo naopak
muze chovani &astniki prechazet z jedné role do druhé, vzdy vSak se zaadlffova
vzajemnych reaktivnich, rolim odpovidajicich reakdnohem &zsi je gekrctit hranice
mimo tento trojuhelnik nebo zZmit chovani celého systému.

V praxi si lze snadnoipdstavit trojuhelnik, vémz pracovnik pomaha svému klientovi
coby ol&ti nemoci, postizeni nebo dire spoléenské situace. Mnohdy se pakiopize
vyhybat disledré zmeng, aby se nedostal sam do rolestbbzvias€ ma-li v tom ohledu
néjakou nezpracovanou Zivotni zkuSenostkdlyy se vSak pracovnikippriliSném nasazeni
a vycerpani niZze nasleda stat olsti priliS nara&ného klienta nebo naopak &b nag.
naraného administrativniho systému. \Visledku toho se fite ke klientovi pestat
adekvatd chovat. Je proto nezbytn&as reflektovat uvaznuti v podobném systému a
umoziovat vzajemnou integraci komplementérnich roli {(@gova, 2011). Misto natlaku
pak motivovat, misto zachtavani pé&ovat a misto fijimani pasivity podporovat a
posilovat ve vlastni odpédnosti. Nevhodné vztahové vzorce se pak pgtagn do

kooperace, partnerstvi a loajality, odpovidajicezému profesionalnimuristupu.

Podobny systémovyiistup popisujeth (Jin, 2010) pi praci s klienty s problémovym
chovanim. V gkterych gipadech se v systéemughiéva boj o moc, ktery tixe byt za

chovanim klieni i pracovniki ve vSech vySe popsanych rolich.

6.2.4. Syndrom vyhoreni

DalSim problémem byvaji v pomahajicich profesidizmaky syndromu vyheni.

Zvlasg pii intenzivnim vlastnim nasazeni zanedbava pomdédhapicnovu svého
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energetického potenciélu a postamje k emocionalnimu i fyzickému grpani, které

nakonec vede az ke ztt&mysluplnosti vlastni prace.

Pojem ,syndrom vyhieni“ je pekladem anglického ,burnout syndrome‘€kdy se
uvadi i jako ,syndrom vyhaslosti“ (Bastecka, 2008)doslovném vyznamu ukazuje obraz
vyhateni, vyhasnuti, Werpani. Tedy to, cotwodre hoelo, jiz nemé Zeho hdet dal a
vyhasina. Tento obraz je pro pracovnikavqgoné plného elanu a zapéleni précva
posléze vlivem okolnosti unaveného,cegpaneého, plného bezmoci a bezfjadvelmi
vystizny.

Rozvoj syndromu vyh@ni se ovSem neomezuje na pomahajici profese. Xowiy
sfé&e se objevuje fiedevSim v pracovnich pozicich, pro které je pmdriprace s lidmi.
V oblasti inform&nich technologii se roe zvySuje poet giipadi. Syndrom vyheeni je
popisovan nejen Vv souvislosti s pracovniézat ale také s dlouhodobymi problemy

v osobnim Zivat (Kallwass, 2007).

Syndrom vyheeni je podle Ayaly Pinesové a Elliota Aronsona s¢esného, citového
a duSevniho Werpani, ,zmsobeného dlouhodobym pobyvanim v situacich, kteof |
emocionald mimoradre nara@né. Tato emocionalni nahoost je nejastji zpisobena
spojenim velkého @kavani s chronickymi sitdaimi stresy* (Pines, & Aronson in
Kiivohlavy, 1998, s.11). Nebyv&tginou disledkem izolovanych traumatickych zaitk
ale spiSe plizivého psychickéhoceypani.

Na p¥ic¢iny vyhoreni nahlizi mnoho autér rizné. Nepochybné je, Ze jde o cely

komplex gicin, ktery mize mit u kazdého z postizenydatzmou konkrétni skladbu.

— Individudlni psychické ficiny: vychazeji z osobnosti jedince, jeho Zivotnich
zkuSenosti, zisobu mysleni, typickych postgjstrategii zvladani stresu,igmbu
organizace vlastni prace nebo nahroénadzivotnich stres Pro syndrom
vyhoreni je predisponovana osobnost typu A, ktera senaiyge vysokou
aktivitou, angazovanosti, Usilim o vysoky vykontrpdivosti, perfekcionismem,
ctizadosti a snahou dosahnout uznani. DalSimi gwedbvanymi jedinci jsou ti,
ktefi na zaklad socialnich zkuSenosti ztdtvi inklinuji k syndromu pomocnika,
nadnérné se identifikuji s druhymi, snazi se naplat jejich poteby a pebiraji
jejich zodpowdnost. Casto se u nich objevuji iracionalni myslenkové eeor
podle kterych séidi bez ohledu na realnou situaci (ToSner, & Todwéer2002).
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— Individudlni fyzické piciny: mezi & pati odolnost wéi stresu, dana typem
nervové soustavy (vysstinnost sympatiku), a nezdravy Zivotni styl, tedy

nedostatek pohybu, nadvaha, n&dm konzumace alkohotti koureni.

— Institucionalni piciny: mohou plynout z nedostdikv fizeni ¢i strukturach
organizace (Spatna organizace prace, newfgsrpravomoci, mala vzajemna
informovanost, nevhodny styl vedeni), iefZeni praci, z népnérenych
poZadavk ¢asovych¢i z negiméiené pracovni napén z narusené komunikace a
spoluprace, z malych perspektiv kariérového postpippadreé z neodpovidajiciho
vzklani nebo malé moZznosti dalSiho odbornéistu. Roli hraji i nevyhovuijici
pracovni podminky (hluk, nevhodné e&#eni ¢i nedostatek soukromi). Pracovni

vyhoreni byva spojeno s rostoucimi pracovnimi pozadavky.

— Spole&enské piciny: spole&nost a jeji pozadavky nd@ané profese se stale¢mi,
rozvoj secasto zrychluje a dkteré profese jsou tak vystaveny fegienym
poZzadavkm. Na vySSim riziku rozvoje syndromu vyieai se podepisuje dalSi
spole&ensky faktor — mira uznani. ¢které profese tak fwhazeji z hlediska

hodnoceni spotaosti navzdory své faktické gebnosti zkratka.

Syndrom vyheeni se projevuje celotadou symptorin, které maji iiznou zavaznost,
odpovidajic fazi vyvoje tohoto jevu. Patmezi & vSechny druhy unavy,iedevSim
emani, pocit bezmoci a bezngd, spojené s néaérou ve vlastni sily, ztrata chuti do
prace a radosti ze Zivota, odtazité chovani kenkira, spolupracovnikm i blizkym lidem,

postupny pokles vykonnosti az do Uplnéhderpani (Bastecka, 2003).
Symptomy se projevuji viiznych rovinach:

— telesné — rychla unavitelnost, nachylnost k nemoaagetativni obtize (problémy
se srdcem, dychanim, zazivanim), bolesti hlavyloseanagti, poruchy spanku,

vysoky krevni tlak

— citové — skléenost, pocity bezmoci, sebelitost, popudlivost,vogta, pocit

nedostatku uznani

— duSevni — negativni obraz vlastnich schopnostiatingg postoj ke Klierim,
negativni hodnoceni pracovistztrata zajmu o profesni témata, unik do fantazie,

potiZze se sousdnim pozornosti
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— sociélni — ubytek pracovni angazovanosti, Ubytehgrpomahat v problémovych
situacich, omezeni kontdks klienty i s kolegy, fibyvani konflikth v soukromi,

nedostaténa odborna fiprava.

Symptomy je treba odliSit od projev jinych zatzi, nag. od stresu, Unavy,
posttraumatického stresu, deprese, existencialaiomeg ¢i odcizeni vyvolaného jinymi
piicinami.

Proces vyhdeni, jehoZ jednotliva stadia sekdy plizive vyvijeji n¢kolik let, pritom
dosti ¢asto vychazi z gateni faze, ktera marpsré opany charakter (Hennig, Keller,
1996):

1. NadSeni — pracovnik ma vysoké idealy a s nadSeaiaktivré angazuje, zapomina na

sebe, na vlastni p@by, a postuphdochazi k petizeni.

2. Stagnace — uvaznuti, jestlize se idealy hedzlizovat, mini se jejich zarreni nebo

ukoly z&inaji pracovnika obEovat.

3. Frustrace — spojena se zklamanim, pracovnik nehadiicdo prace, na pracovni
problémy reaguje negatign nesnasi rady a kritiku, utikd k nahrazkovym famma

atechy (alkohol, I€iva, nadndrna konzumace jidla).

4. Apatie — pracovnik se k praci stavi ngke &la jen to nejnut&si, vnima klienty
nepételsky, vyhyba se odbornym rozhofnor a jingymcinnostem, souvisejicim s praci
a jakymkoli aktivitam, dochazi k depersonalizatia# kontaktu se sebou, s vlastnimi

Zivotnimi cily a hodnotami.

5. Syndrom vyheeni — stadium dplného vgrpéni, prdzdnoty, pocitu zoufalstvi, bez
jakychkoli zasob energie a motivace a s pocitemnosr dalSiho Ziti. V této fazi se

mohou objevit i suicidalni tendence.

K rozvoji syndromu vyhoreni mohou véstiizné cesty (Kofiva, 2006). Jednou z nich
je ztrata idedl, které mohou byt, zvlaStu pomahajicich pracovnik v za&atku dosti
vysoké. V realné pracovni situaci trva dosaZerii @élle, nez pracovnikéekaval, gkteré
z nich se ukazuji i jako nerealizovatelné. Takoitdase niiZze vést ke ztrétdivery ve
vlastni schopnosti a postuphk pocitu ztraty smysluplnosti samotné prace. Da&stou
k vyhoreni mize byt workoholismus, ktery se vyzige nutkavou vniini po¥ebou hoda
pracovat bez zaji&hi rovnovahy prace a odgiaku. Pro gkteré aktivni jedince pak itie
byt cestou k syndromu vyheni tzv. ,teror pilezitosti“. S kazdym novym akolem, ktery
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piijmou, se vynauje nékolik dalSich, které na stavajici Ukol navazujikiwb je neni
schopen odmitnout nebo si praci #®lrzorganizovat, spidbuji rozistajici se ukoly

postupr vSechen jehdas a energii.

Nejcastji upadaji do nejizSich forem vyhieni zprvu nejnadsejsi lidé. Jsou vysoce
motivovani, nebt o¢ekavaiji, Ze jim prace da smysl jejich Zivota. Payiajt tedy spiSe za
poslani, nez za zafstnani. Takova situace se spojuje s lidskowghatu \¥fit, Ze nds Zivot
je smysluplny. Je zde vSak patrné nezdravé smkisi na jednu stranku zivota a sagné
opomijeni jinych zdrdj, které gitom napomahaji rozvoji vylteni ¢elit. Pokud¢lovek
aspesSre projde €Zkou zkuSenosti vlastniho wyilemi, po zvlddnuti nezbytnych 2m
zpravidla jiz dal pokréuje plrgjSim, bohatSim Zivotem, odpovidajicim rea(iKiivohlavy,
1998). Tento fistup je jiz blizky spiritualnimu pojeti (Rush, Z)Ppodle kterého jae¢ba
s jistou pokorou odstoupit od postoje, Ze jedinée gvladne, a od snahy potvrdit svou

sebedvéru vysokou vykonnosti.

Vyznamrg jiz po mnoho let fispivaji k teoriim syndromu vyheni svymi vyzkumy,
autai Christina Maslachova a Michael P. Leiter. Opnoti. Bandurovu modelu, ktery
jako podstatny dvod vyhdeni zdiraziuje rozpor pracovnich pozadavka zdrofi
pracovnika, vytviili t¥iprocesni model vytleni. Podle & se na zaklaglchronické unavy
snizuje vztah ke kliefim a k préaci, rozviji se depersonalizace nebo cymssmmoz pak dale
shizuje pracovnikovu viru v uplatmi svych schopnosti a ve vlastni profesni efektivit
(Leiter, 2008). Tento model odrazi komplexni vztahgzi lidmi a jejich pracovni situaci,
véetns vyvojové navaznosti jednotlivych fazi. Zapojeningamiz&niho kontextu pak bylo
objeveno mnoho sloZzek pracovni situace, které mijiorfebo zmiiiuji vyhoreni nebo
mohou @inn¢ preventive pasobit. Jednou z nejvyznajgich je shodaci neshoda
¢loveéka s okolnostmi prace. Velmi smysluplnym se ukazkg@umani ¥asnych ukazatél
u vytipovanych zagstnand (Leiter, & Maslach, 2008), igemz smysluplna intervence

muze mit jak individudlni, tak celoorganizd charakter.

6.2.5. Pracovni pretizeni

Pracovni petizeni nize byt disledkem nadrrného mnoZzstvi pracovnich hodin,
trvalého zatizeni krizovymi situacemiietného vyskytu konfliktnich situacifippmnosti
prakticky neeSitelnych nebo dlouhodébjen obtizg feSitelnych situaci, nadfmého
emocionalniho nebo fyzického nasazeni, shubpracovnich a osobnich nebo rodinnych
problémi, nekdy také nedostateého oceéni nebo trvalého podgevani, gipadré Sikany
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a neprofesionalnihdizeni Rezngek, 2000). Ze strany pracovnikaibe vzniknout i
sklonech k workoholismu.

Rizikovym je v takovych fipadech pedevSim ¥asné nereflektovani takového stavu a
zarove jeho udrzovanitiznymi farmaceutickymi a aktivizaimi podpirnymi prostedky.
ZvlaSt€ nebezpe&nd mize byt podpora takové situace organizaci nebo iclumt
ekonomickym systémem, prézamize byt takovy pracovnik ekonomicky i jinak vyhodny
(Géringova, 2011). Vnihi tlak na vykon je pak nasoben tlakenmgjgim a v disledku
pracovniho nasazeni za hranici dlouhodobé udrdgélmize dojit i k nahlym selhanim

ve kvali€ prace nebo ve schopnostibec pracovat.

6.3. Prostiredky podpory pracovnika v pomahajici profesi

6.3.1. Komplexni pr¥istup v hledani zdroja podpory

Nekteré zatZzujici faktory se z principuifslusného zagteni konkrétni profese v ni
budou vzdy vyskytovat a zalezi na jednotlivci agjatkoli, zda se mu potiaje dolie

zvladnout a sifislusnymi dopady si poradit tak, aby nikoho nepaskaly.

Nap. i stresové situace mohouimASet ukité vyhody (Miek, & Zeman, 1997).
V dobk¢ c¢asového stresu se ae ¢lovek wéit umeéni rozliSovat ¥ci podstatné od
nepodstatnych,ifp. aktualizovat s§ systém hodnot. Ve svizelnych situacich ma moznost
poznat lépe sam sebe, nébloyva nucen aktuddnreagovat bez vyuzivani navyklych
stereotyfi. V takovych situacich rowi dochazi k odkladani masek a ,dobrého hrani“
svych roli.Cloveék se pak ukazuje ve swisté podob, Zije vic svou vlastni Zivotni roli.
K dobrému zpracovani a vyuziti 2atijicich situaci jsou ogdcené klasické metody

duSevni hygieny.

Prevence a naprava syndromu g vychazi ze znalosti jehaigin. Je teba, aby se
jimi zabyvali jak ohroZeni jedinci, kittnékdy nezbyt® potrebuji i podporu blizkého okoli

(Rush, 2003), tak organizace, jejichz Zaimanci jsou takovému riziku vice vystaveni.

V piipact jedince jsou prvnimi podstatnymi krokyewzeti vliastni odpavnosti za
situaci, Zetelné vytg¢eni vlastnich hranic a jejich jasnéékani okoli (natit se
piimérerg tikat ,ano” a ,ne“), nalezeni dobré rovnovahy melasini bezmoci a pocitem
vSemocnosti (BaStecka, 2003). debt udrZzovat rovnovahu mezi mnoZzstvim strigsor

salutoii — faktofi pomahajicich stres zvladnout. Ndwse na zakla#l zjiSteni pricin stresu
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strategie k jeho figkonavani a kompenga techniky. Najit zpsoby odpeinku, relaxace,
zdravého Zivotniho stylu, dat jim dostatéksu. Rstovat vlastni zdroje dopini energie,
nagiklad v podol podporujicich vztal vlastnich zajmovyckinnosti. Nezapominat na
rozvoj vlastni osobnosti, spiritualnich hodnot, titpprostor i témdm hledani smyslu

Zivota a sebetranscendence, orientace na budoucnost

Na Urovni organizace jéeba z&it od dobré odbornétpravenosti a vyéru vhodnych
pracovniki, kte‘i maji predpoklad dofe zvladnout typy stresu, spojené s pracovni pozici.
DalSim pravidlem by ®&a byt pfibézna supervize, odpovidajici pebam pracovnika.
Velmi vhodné se ukazuji iizné odborné vzdavaci kurzy a programy osobnihdstu.
Velky vyznam v podchyceni iniciativy pracoviiloraji moderni zfisoby vedeni, které
podporuji penasSeni pravomoci a kompetenci z vedoucich na \or&go ¢imz udrzuji
jejich angazovanost a motivaci. Zéstnanci tak maji moznost podilet se &anosti
organizace a ptgbnych znminach. Jednim z podstatnych pregii podpory zamstnand
je dobra komunikace ve vSech &ech (Pauknerova, 2006), dobr&trra vazba, vhodn
projevené uznani a ocari. V kompetenci organizace je zajist dobrych pracovnich
podminek, organizace prace, stanoveni jasnych kiempiea odpo¥dnosti a podpora

dobré atmosféry na pracovisti.

6.3.2. Supervize a jeji typy

Vzhledem ktomu, Ze je socialni prace zaloZena radegnim vztahu socialniho
pracovnika a klienta, vstupuji do ni otazky mocpratky, etiky (Kahoun, 2007). Aby
pracovnik pi praci respektoval své pgeby a néinil tak na ukor klienta, jeféba, aby se
svymi potebami, motivaci, smyslem a formou své prace prawdeabyval. Do
komunikace a interakce v pomahajicich profesicluptgt mezilidské vztahy, kteréfip
vlastni praci psobi pozitivig, ale zarove ztéZuji vyuziti odbornosti. Podstatou vztaje
rovneéz jejich prongnlivost, na kterou jeiéba adekvathreagovat. Proto se supervize

ukazuje jako velmi péebna i v sociélni praci.

Slovo supervize pochazi z latinskych zaklakide ,super* znamena vySe nebiep a
,Visio* znamena pohled. Lze tedici, Ze jde o utity nadhled neboiehled. Rvodn: méla
supervize podobu dohledu, kontraly fizeni. V tomto vyznamu se obzvl&dt nas jiz
objevuje #idka. Dnesni supervize je spiSe formou praktickelemi, zantteného naeSeni
problémi, spojenych s praci s klienty, taggji v podokE individualnich pohovar,
konzultaci a prace s pracovni skupinou (JeklovédRdtmayerova, 2007). Stale vice se
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zduraziuje jeji podmrna uloha i aspekt osobniho seberozvoje pracdyritery mize
supervize finaSet. PoZadavek supervize se stav&asiu tSiny progrand v oblasti
zdravotni a socialni gé, sledujicich zaji8hi kvality sluzeb, a byva financovana

piisluSnou organizaci.

Podle Zuzany Havrdové je z&kladem supervize dialoggmZ nejde primér o
posuzovani a hodnoceni, ale o pochopeni &ansmysleni z&astrénych. Supervizi se
dialog stava, ,pokud jerpdmetem dialogu pracovni situace, kontext a postéipyztahy
pracovnika k profesi, ke kliein ¢i spolupracovnigem, gicemz jeho smyslem jergkratit
bloky, jez brzdi tvéivost, spolupraci a kvalitni vykon“ (Havrdova, & s, 2008, s. 19).
Takovy dialog pedpoklada ufitou situaci zastaveni se, aktivni pozornosti, eypeni
z obvyklého ramce pohledu a oteri se novému, néekavanému. Situace supervize ma

tomuto procesu vytidt podminky.
Supervize mohou bytéteny na tizné typy podle nasledujicich fakior
— kdo supervizi vede — externi (odbornik nepochadre organizace), interni

— podle grevladajici funkce — tymova (zatena na spolupraci, komunikaci v tymu),
skupinova (nemusi jit o tym jednoho pracayige ukena k hovoru o praci, o
klientech), zarsstnand ¢i student (predevsim v ramci vatavani), mezi kolegy,
individualni (strukturovany rozhovor se supervizor® pracovni problematice

pracovnika)
— zanmefeni — fipadova, poradenska, programova

— jakym zpisobem je vedena — administrativni (kontrolni, manska), vyukova,
podpirna

— kdy — pravidelna (podle gtu klienti a naléhavosti ippadi), prilezitostna
(projednavani projeltt organizénich zngn), krizova teSeni mimeéadné situace

v praci s klienty)
— kde - v organizaci nebo mimo organizaci.

Pfi supervizi mize byt vyuZzivAnadada metod, &etrg G¢eloveho vyuziti zdznamove
techniky nebo specialnich psychoterapeutickych dyeptipadré Ize vyuzit skupinovou
dynamiku. Externi supervize je provaad akreditovanymi supervizory na zakiad

kontraktu, v 8mz jsou ujasény podminky a cile supervize.
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6.3.3. Balintovska skupina

Balintovské skupiny se zattuji na ziskani podpory, po&u ¢i rady od koled
z podobného profesniho priesdi pro takové ffipady, ve kterych si pracovnik s klient&m
jeho problémem nevi rady, neni si jist svym postupe piistupem (Pé&esova, 2004).
S tim miZze souviset zakladni Ukol balintovskych skupin hadvani, zédomovani a
nasledné zpracovanignosovych a protienosovych jefr, vznikajicich mezi pracovnikem
zkuSenosti kazdéeho ze &astrenych. Jejich zédomenim se mohou objevit informace,

vedouci k usgsnému rozuzlenitpadu.

Balintovské skupiny jsou malé skupinyastniki ze stejné profesni oblasti. Pracuji pod
vedenim¢lovéka, ktery ma odpovidajici vycvik nebo alesmkuSenost s balintovskymi
skupinami a vycvik ve vedeni malych skupin. Molssuschazetiznymi zpisoby, nap.

pravidelrg jednou v ngsici na d¢ hodiny nebo naopak jako intenzivni tydenni sefi@na

Hlavnim gedpokladem pro jejich praci je atmosféfavéty, otewenosti, upimnosti a
rovnocennosti. Samotna prace se poéwybkonkrétniho aktualnihotipadu odehrava
v pétistupiovém modelu od fedneseni ipadu, pes diskuzi, osobni fantazie a dojmy
zWastrenych, jejich doporéeni az k zasrecné rekapitulaci, ficemz je pozornost
zangiena na vztah pracovnika a klienta a problémy vaomtahu. Vyhodou je jak prace
na intelektudlni rovi&, tak emocionalni. Na zaklaghrozkoumani affjeti vlastnich emoci
tak miZe dojit ke zrdin¢ postof, piipadré i osobnosti pracovnika, které mu umozni lepSi
porozunéni problému klienta. Cetné vyzkumy fnosu balintovskych skupin pro
pomahajici pracovniky (Rasova, 2004) ukazuji na mensi pocit syndromu ki vy3Si
miru spokojenosti s vlastni praci,édemovani si vlastnich podita vyrovnani se s pocity
bezmoci a bezradnosti. Zaravéylo zaznamenano zvySeni zajmu o émaa socialni

prostedi klient.

6.3.4. Intervize

Za intervizi je povazovan takovy druh supervizéi piz neni pitomen externi
supervizor (Jeklova, & Reitmayerova, 2007). Je tegkondvana uvnitorganizace jednim
stalym nebo stdaw ne¢kterymi z jejich pracovnik Role intervizora je nesnadnd, nélse
v jednom ¢lovéku kumuluje vice roli, které jerdba disledre odctlovat, vyjasnit si

kompetence a udrzet si nadhled. Vyhodou je doba#oghprostedi a problénn. Negast;ji
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je zantfena na fipadové studie, spaleé ieSeni ukal, porady o klientech, kazuistické
seminde, zadovani novych kolefy Muze plnit funkci vzdlavaci, podprnou i kontrolni.

6.3.5. Konzultace kolegi

Ma vyznam pedevsim jako fipadova supervize pro aktualni problémy. idbd, aby
pii ni byly dodrZzeny sktera formalni pravidla, napstanovenyas, konkrétni téma, a aby
byl stanoven vedouci setkani. Jeji vyhodou je saatbstupnost, rychlé #mé vazby,
dobra znalost aktualni situace.

6.3.6. Autosupervize

Jde o osobni reflektovani vlastni prace, zaloZzenéeatepozorovani a sebehodnoceni.
Je na mist i pokud pracovnik pravidetrprochazi standardni supervizi, na jejimz zaklad
se jeho schopnost sebereflexe a imaginarnfnirstupervizor rozviji (Hawkins, & Shohet,
2004). Jednim ze zakladnickedpoklad je dostateklasu k tomuto procesu a schopnost
pochybovat o vlastnich apobech prace. Je mozné vyuzit i technické pedky, napiklad
zvukoveédi obrazové nahravky vlastni prace s klienty nebsté@yu zapisovani prace na
jednotlivych gipadech. Padebné je zabyvat se pravid&lnejen pracovnimiipady, ale i

vlastni motivaci k praci.

6.3.7. Focusing

Focusing pat k metodam vlastni reflexe, které se Ize dgitama zaklad urcitych
pravidel. Jeji vyhodou je snadna moznost zvladitedhniky a skui@nost, ze ji nize
pracovnik provozovat o sangotV takovém pipadt sice chybi konfrontace s okolim, ale
zustava konfrontace se situaci, ktera je touto metaiyacovavana. Metoda je zaloZzena
na wdomém prozivani podit téla, spojenych s dgitou situaci. Karel Hajek nazyva
zakladni procesélesre zakotvené prozivani (Hajek, 2007). Vychazi z tob®,emdoni
sloZka prozivani je bezprostre spojena s prozZivaninslésnym. Pes vnimani poait téla
je tak mozno dojit i k emocim, které byly dosudyskr Pri dostaténé otewenosti a
trpelivosti se se zagtenim pozornosti na vnimanélésného prozivani te vyndit
ohnisko pocit a spontant se miZze objevit i jeho vyznam. Autor metody Eugen T.
Gendlin jej nazyva potovanym smyslem (Gendlin, 2003)ii Bledovani tohoto pocitu

dochazi kjeho vyvoji, Zesiovani zprvu neuwitého vyznamu a posléze k fyzickym
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zmenam, které autor nazyva poovany posun.Casto tim dochazi k emioi Ulew a
pochopeni problematické situace. Nejde tedy o palbdovani a zintenzi¢ni emoci
nebo naopak o rozumovou analyzu, ale o procesrdiskistupu, vedeny &itou moudrosti

téla.

6.3.8. Psychoterapie a dast na sebezkuSenostni skupin

Psychoterapie a sebezkuSenost jsou gminz nej&inngSich metod poznani a
zpracovani osobnich témat. Na zé&klamanich proZitki, poznani vlastnich reakci a
zpstnych vazeb druhych lidi tize jedinec |épe porozuiinsam sob, poznat své motivace,
vysledovat opakovana schémata reakci &ihaa sebereflexi, poznat souvislosti vlastnich
emanich reakci s newgSenymi a skrytymi konflikty (Géringova, 2011)fi Ric¢asti
v sebezkuSenostni skupirize poznat i tznost Zivotnich fibéht, problént ¢i nazok
druhych lidi, vztahy meztleny skupiny a principy dynamického systému skugado
celku. To «&i toleranci, respektu Kiznosti i gijeti diive zavrhovanych vlastnosti svych i
druhych lidi. Takovou zkuSenost Ize pak uplatnipfi interviznich setkanich v rdmci

profesni organizace.

6.3.9. Vycviky ve specifickych dovednostech

Mohou vybavit pracovniky v pomahajicich profesicmalbstmi a nacvikem
konkrétnich interpersonalnich dovednosti. Mohou zagileny nap na praci s uitou
cilovou skupinu klient nebo na specifické situace, nagrizovou intervenci. ZvySuje se
tak kompetence pracovrika rejstik jejich dovednosti, které mohou v praxi vyuzivat.
Nebo nize jit o obecé vyuzitelné dovednosti, nap nacvik asertivity, vycvik
v systemickém fistupu apod. Mohou byt i séésti kombinovanych program
zametenych na zvladnuti hlavnich problénkteré se v pomahajicich vztazich vyskytuji.

6.3.10.Nacvik relaxace

Jde o tizné metody uvalujicich a energetizujicich @éni. Mohou vychéazet z jogy,
autogenniho tréninku, Jacobsonovy progresivni aslax bioenergetickych &eéni,
tibetskych ¢i ¢inskych cvéebnich systéin Umoziuji kompenzaci¢asto jednostranné

zatze, uvolrni stresu, ¥tSi zapojeni a vnimani vlastnih®dat a sousedni se na vlastni
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osobu a vlastni ptgby. Mohou vyznamf pomoci v uvolgni emoci, které byvaji
s prozivAnimda bezprosedre spojeny.

6.3.11.Pozitivni mySleni a postoje

Pti feSeni problérin je dilezité sougsedit se na hledartéSeni, neuvaznout u zkoumani

piicin a zabyvat se tim, co seffao funguje a o co se lzeidp

Vyznamnym zdrojem energie te byt i kazdodenni realita, pokud se pracovnik
zan®ii na to, co se mu potil, co jej bavi a na co sédi (Hajek, 2007). Lze tak prozivat
pocity uspokojeni i z leckterych méliosti, nechat se pohltit oblibendunnosti, nemyslet

pii tom na povinnosti aipdjimat gco grijemnéeho.

Je dilezité starat se o osobni pohodu ve vSech zakladsi@rech (Kebza, 2005).
PredevSim jde o oblasti seligeti, autonomie, uspokojujicich vztahs druhymi, pocit

Zivotni kompetence, osobni rozvoj a pocit smysastriiho Zivota.

6.3.12.Socialni opora

s

Socialni opora je jednou z podstatnych sloZzek zazikaidého cloveéka, Zijiciho
v lidském spolé&enstvi. Speéiva v podileni se na aktivitdch blizké komunityjvwéyeni a
péstovani vztah v rdmci vlastni podjrné socialni sé a kvalitnich osobnich a intimnich
vztazich s nejblizSimi lidmi (Kebza, 2005). Socialopora niize byt emocionalni,
hodnotici, informani a instrumentalni. Svym rozsahem a kvalitou daedaadi vSem
¢innostem jednotlivce. Pozitivniinek mize mit jako naraznikovy systém kigad: stresi
i jako zdroj uspokojeni a smysluplnosti pktivnim podileni se na vyti@ni socialni sé&
V pojeti Jara Kivohlavého (Kivohlavy, 1998) pa mezi projevy socialni podpory
piedevsim naslouchani, sdilenigzid vazba coby socialni zrcadlo, uznani, povzbuziova
soucitni, emocionalni vzpruha, poznavani a pgiovani stavu sita, clba prace,

spoluprace a nezistna pomoc.

6.3.13.Zdravy Zivotni styl

Kromé zaleZitosti tykajicich se duSevniho zdravi jeb& ¥novat pozornost
zalezitostemdesnym. Mezi nejzakladyi slozky pati vSeobect znamé faktory jako je

fyzicky pohyb, dostatek spanku a odpiku, zdrava strava s vyléenim nebo alespo
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omezenim negati¥npasobicich uklidujicich ¢i povzbuzujicich progedki. Je teba tyto
piirozené slozky lidského Zivota nepodogat, dat jim dostatek pozornostéasu.

7. Zajisténi kvality prace ze strany organizace

7.1. Kvalita socialnich sluzeb

V ramci vyznamneého rozvoje socialnich sluzeb paerb889 doslo k diferenciaci jak
poskytovatel, tak samotné nabidky typsluzeb. Rozhodovani o vyuziti sluzete@o
z rukou Gtadi do kompetence samotnych uzivates €mito zmenami se objevila péeba
pozadovat, aby byly nabizené sluzby dostateprofesionald a kvalitre vedeny. Na
zaklad cesko-britského projektu ,Podpora MPSYi peformé socialnich sluzeb® byly
vypracovany standardy kvality socialnich sluzelraupného vyhlaskod. 505/2006 Sb.
Obsah standaiidkvality si na zakladl zavazné osnovy vypracovava kazda konkrétni sluzba
odpovidajic svému za¥teni, hodnotam a d¢iin. Standardy dané sluzby se pak stavaji

konkrétnimi kritérii kvality, na jejichZz napbvani dohlizi inspekce socialnich sluzeb.

Podle Terezy Klotkové (Klowkova, in Havrdova, 2010) Ize kvalitu popisovat jako

metodu — obnaSejici jak procesyeni podle cil sluzby, s kvalitativnimi kritérii,

tak individualni planovani podle geb uzivatele a moznosti poskytovatele

- reflexi osobni angaZzovanosti kazdého jednotlivc&tera podporuje co nejtsi
zapojeni uzivatele doébného zfisobu Zivota v firozeném prosedi. Socialni
sluzba pak naplje jeho pateby jen tam, kde je to pr@&jmezbytné.

- zaneieni na profesionalizaci — spojené s celozivotnindéhaanim pracovnilk,
s jejich kvalitni osobni motivaci i apobem jejich hodnoceni a finariho a

moralniho ocgovani ze strany organizace

- kontinudlni, nikdy nekotici proces — zahrnujici {isézZné zlepSovani, zohladvani

nejnowjSich poznati v oboru a stélé séhovani k idealnimu napémi sluzby.

Zvlase pro rekteré organizace starSiho typuin@dSeji tyto pozadavky piabu
komplexnich zmin v manazerskych procesech, ve volthodnych strategii, vaglném
VvyuZivani organizénich zdroji, v zapojeni vSech zafstnand, vétSim zangieni se na
procesy probihajici v organizaci. Tyto &my jsou ve stavajici débv socialnich sluzbach

vyznamm finantné podporovany z Evropského socialniho fondu (Evrgpsicialni fond v
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CR, 2008), zvla$t co se tye vzalavani pracovnik a ¢leni vedeni, ¥etns podpory
nastartovani zeém v konkrétnich op&tnich. V sotasnosti se ifispivkové i neziskovych
organizace nachazeji tanych fazich svého vyvoje i organtréch znén a je proto mozné
setkat s #iznou kvalitou a vnthim zangfenim sluzeb i s velmi rozdilnymitigtupy ke

klientim a k pracovni&m.

7.2. Role organizani kultury

7.2.1. Kultura organizace

Kultura organizace je pojem, ktery si postéipazi cestu do uvaZzovani aldzitych
aspektech fungovani organizaci. Ukazuje se, Zechirk ispsné organizace mohou mit
spole&né prvky kultury bez ohledu na cil jejich prace.dleo FrantiSka Blohlavka
Lorganiza&ni kultura je soubor spaieé sdilenych pedstav, které si osvojiltlenové
organizace, a kterému sé&iwnovi pracovnici“ (Blohlavek, 1996, s. 121). Podle dka
Pfeifera a Miloslavy Umlaufové jde o souhrn vSeottesdilenych a relativhdlouhodoks

udrZzovanych fedstav, pistupi a hodnot v organizaci (Pfeifer, & Umlaufova, 1993)

Zderek Sigut je nézoru, Ze organizd kultura vyjaduje vZzdy ugity charakter, duch
podniku, vnitni pravidla hry, ktera ovlisji mysleni a jednéni pracovriikale i celkovou
atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikéivgrganiza&ni Zivot (Sigut, 2004).
Zahrnuje v sobvSechny stranky od @il strategii, vyrobnich technologii nebo sluzeknitrz
aspsnosti az po pracovniky. Z renomovanych zalirdoh autol lze predevSim uvést
definici Michaela Armstronga (Armstrong, 2007, £72 ,Kultura organizace neboli
podnikova kultura fedstavuje soustavu hodnot, podtajdomrinek, ktera sice asi nebyla
nikde vyslovié zformulovana, ale duwje zpisob chovani a jednani lidi a tgoby
vykonavéani prace. Hodnoty se tykaji toho¢emm se ¥ii, Ze je dlezité v chovani lidi a

organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla chdvani

Vzhledem k & a obsaZnosti viech aspiektloel ¢esky expert Zdetk Sigut po
zkuSenostech s dlouhodobym zkoumanim tohoto témaru, Ze ,.firemni kultura je
urgitym ,mystériem“, se kterym je nutno pitat ve vSech fazich a stupnitidiciho a
rozhodovaciho procesu* (Sigut, 2004, s. 7), a pojesit za ,0su” vieckinnosti. Znamena
to tedy, Ze je witym pozadim pro praci vSech zastnan@ a umo#uje nebo tkdy takée

znemo#uje cElat tuto praci kvalita.
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Z mnoha typologii je vhodné vzhledem k tématu préaeest dleni podle autat, kteri
maji velké zkuSenosti z oblasti pomahajicich pirioese souvislosti organigd kultury a
supervize. V kultie organizace lIze podle Hawkinse (Hawkins, & ShoB804) vnimat

jeji razné urovk, a to:
- artefakty — ritualy, symboly, budovy, formulace (@4, cili, hodnot, strategii
- chovéni — kulturni normy, vzorce vztah chovani
- nastaveni mysli — Uhel pohledu n&tsa zasadni zkuSenosti
- emani zéklad — vzorce @ihi, které ovliwuji utvaeni vyznani, atmosféra

- motivani koreny — zasadni aspirace, které jsou pohnutkami petodovani,

individualni i kolektivni motivace.

Jen rkteré z nich jsou z wjSiho pohledwi vnittniho nahledu organizacdetelné.
Nekteré mohou byt skryté i pro pracovniky v organizacmohou se dostavat i do
vzajemnych rozpdr, zvIasSt v pripac, kdyZz je realné chovani odlisné od hladsanych
hodnot. Tyto skryté prvky kultury seasto odrazeji v fibéhu supervize, ktera miva
charakter paralelniho procesu s procesy v organidr zaklad zkuSenosti vytipovali
vySe uvedeni autbné¢které blokujici principy, které se objevuji nejersupervizi, ale

v riznych kombinacich i v organigai kulture. Patti mezi re:

- hon na osobni patologii jediicktera Udajd zagicinuje vsechny problémy,ip
zantieni na objevovani osobnich nedosiatlje mald SancefeSit kolektivni

problémy,

- usili o byrokratickou vykonnostiasto se strukturou rigidni hierarchie, ktera se
vyrazre orientuje na pléni ukoli a jejich kontrolu, ale zanedbavéa vzajemné vazby

a vztahy,

- hlidani vlastnich zad, s vyraznsoupévym Kklimatem, vyraznymi rozdily

v nazorech a hodnotach, rivalitou #esy,

- krizova motivace, jejiz prioritou jeeSeni zavaznych problém bez ¢asu na
odpainek a reflektovani if@dchoziho, s neustale vysokou hladinou stresu a

bdlosti, dasto bez nahlizeni na socialni souvislosti,
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- navykova organizace, s vysokou mirou az migiského nadSeni, které vede
k prepracovani, kompenzovanémizmymi formami zavislého a Uhybného chovani

a strategiemi, kterymi se vyhyba objektivnimu pdbl@a skuténost.

Pro supervizi pak nastavaji rizika nevhodnych vstae strany organizace, riap
manazei, ktefi o supervizi nemaji jasnougustavu, dekavaji od ni spisegjakou formu
kontroly ¢i usmeériiovani zanistnand, coz pak niZze vyvolavat nejistotu a hostilitu.
NenahliZzeji dostate¢ na (&elnost supervize z hlediska pelv zandstnané, nemusi pak
ani vybrat vhodného supervizora a formu superviagpervizéi se i na zaklatl viastni
protikladné kultury supervize, jejich hodnot a Zgti, a na zaklad poznani pdtb
zanestnand pii supervizi mohou dostavat do koalice se &stmanci proti takovému

vedeni.

7.2.2. Funkéni organizatni kultura

Jako funkni protivahu vySe uvedenym malo fumlkm typaim organizanich kultur
stavi Hawkins a Shohet (Hawkins, & Shohet, 2004)uku Wwici se organizace, ktera je
nejvhodrgjsi i pro &innou supervizi. Supervize takovou kulturu zaiovpomaha
formovat. Tento typ organizai kultury je zvlast pottebny v pomahajicich profesich,
které jsou v principu za#beny na deni, rozvoj a podporu druhych lidi. Je teébia, aby

tyto principy organizace samy zachovavaly.

Takové organizacefifimaji vSechny formy staléhocani se, nejen jako celoZivotni
vzdklavani, ale i jako reflektovani pracovnich situagigni se z problén krizi i selhani,
to vSe v produktivni navaznosti a smysluplnychémath na zaklad prehodnoceni
stavajicich princip fungovani. Takovédeni je zakladni hodnotou, proto dostava dostatek
podpory, prostoru aasu Vv kolektivni spolupraci. Zma vazba prostupuje ve vSech

smerech a arovnich, s nezbytnym prostorem pro dialagickomunikaci.

Koncept @ici se organizace kritizovala Liz Beddoeova (20Tjvodem je podle ni
piedevsim riziko, Ze aniudledné zachovavani prindipucici se organizace nemusi
zabranit ukité formalnosti takové organigai kultury, v praxi se mohou pracovnici citit
novymi pozadavky osolnzatizeni, v progedi s moZznou nizkouutgiérou je jen malo
pravdEpodobné, Ze se uplatni principemi se z chyb. Autorka stavi proti Hawkinsovym a
Shohetovym dysfurdnim typaim kultur organizace jako protipdl tzv. rezilientiltury,

podporujici zvySovani vlastni odolnosti:
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- proti kulture osobni patologie napkulturu kolektivni odposdnosti za chyby a
problémy, které jsouigsledré feSeny ve spolupraci,

- proti nadmérnému zamreni na vykon zejména v organizacich zdravotnich a
socialnich sluzeb Zdazreni osobniho emimiho nasazeni pracoviiiko réZz je poteba

zamerné adekvats petovat,

- proti kultke zavislé a workoholické stavi vyrovnanost pracbenizivota a

zplnomoceni, rozhodovani na zakladpoluprace a dost&m@eho prostoru pro reflexi,

- v kulture zandtené nareSeni krizovych situaci posilovat rgd optimismus a

pozitivni pistup.

Jde o diferencovaisi varianty subkultur, které nejsou v rozporu isgpem weni a
rozvoje a zaroue celi jejich formalizaci a stagnaci. Odpovidaji¢mto sklorim
v organiz&nich kulturach je ieba odpovidajicim Zjgobem zarfovat pozornost i

supervizich v organizaci.

Obecré by v organizaci il pievladat zdra¥ vyvazeny pistup podporujici &eni a
rozvoj, predevsim vysSi participaci pracoviila nizSiho managementu nand uvnitt
organizace. Zvlastv oblasti sluzeb uznavat emocionalni naroky, kteréce klade na
pracovniky, ¥as zpracovavat kritické situace a vztahy, podpdrevébéZnou zgtnou
vazbu pracovnikm ohledr jejich kol a roli.

K zajimavému fstupu v podpie rozvoje takového typu organéma kultury dosgl
Bernsdorf ve spolupraci s Petzoldem v diplomové ciprgSupervizni podpora
organiz&niho rozvoje kreativnimi Zisoby* (Bernsdorf, in Havrdova, 2011)ii Praci na
zmené organizéniho p@istupu vyuzil konfluxni metody, kter4d umiafe dojit ke
spole&nému proudu tviivého experimentovanifpkratovani dosavadnich bariér mysleni a
piedsudk. V procesu zjifovani poteb vSech zEmstrénych, zvySovani jejich participace
na rozhodovani, diagnostice, Zp¥ani rozdih ¢i spol&né nazoit mezi oddlenimi,
pracovniky a vedenim, tvatispol€né vize, hledani ptgbnych znin, vyuZzil netradinich
tvorivych metod. JaAdrem zimy pak byl mezi pracovniky posun od ,proti gatiojicimu®
k ,spole&gnému”. Budovat spote¢ firemni identitu a realizovat spdél& stanovené cile
pak umoauje zavedena fundovana kolegialita, spolu se vzé@yemoca&ovanim, sdilenim,

spol&nym tvaenim, srdénosti, vzajemnou Uctou a integritou.

Zdrava organizéni kultura se pak svymi prvky blizi prinéim na osobu za#éieného

piistupu. Tak jako plati tyto principy pro vztahovdei pracovnik ke klientim, tak plati

59



rovréZ pro vedouci pracovniky a jejich stifgeni. Je nutné, aby byli vzorem v tom, co
ocekavaji vedouci od zatstnan@, pristupovali k druhym s empatii, Uctou Kk jejich
osobnosti, s kongruenci nejen osobni, ale i v rgmociminek instituce (Portner, 2009).
Dulezité je proto dbat na jasné informovani, ugggrkompetenci, odp&dnosti, ramce pro
vlastni rozhodovéni, podporovani wnitch zdroji i viastni svébytnosti. Ze strany vedeni je
potreba byt v kontaktu se za&stnanci a brat v potaz jejich prozivani, aby bylZzmé ¥as

reSit @ipadné &Zkosti a hledat péebné zminy.

7.2.3. Oblasti pracovniho Zivota

K zamegfeni na vnimani organizai kultury a jejiho dopadu na z@stnance, #etne
souvislosti s pracovnim vykenim, dosli ve svych vyzkumech v poslednich letdathael
Leiter s Christinou Maslachovou. Organinakontext popsali jako Sest oblasti pracovniho

Zivota (Leiter, & Maslach, 1999).¢mito oblastmi jsou:

- Pracovni z& — mnoZstvi prace, pozadavky, typ pracas na jeji vykonani,
uspokojeni z prace v dlouhodobé perspektR¥i prekroieni ukité hranice zd@ze
narista chronicka Unava, pracovnik métSinou i omezenéas na odpének,
zvySovani pozadavkvede ke zvySovani stresu za Unosnou mez. Vyzéamisi
zagz je @itom patrnda u pracovnilk u nichZ je poZadovana osobni emio
angazovanost a ta neni zamve souladu s&ekavanimi zamstnance, nebo je

poZadovana WjSi prezentace neodpovidajicich pocit

- Kontrola — je 0 moznosti rozhodovani, uplatané moci a formalni i neformalni
autorie¢ vzhledem k vlastni praci. de byt zatzujici, pokud pracovnik nema
moznost si 0 provaai své prace sam rozhodovati pevyjasgnych rolich a
kompetencich, pokud se pak objevuji praidhé pozadavky a pracovnik nébe

potrebnym zisobenidit vlastni praci.

- Ocereni — mzné zmsoby skuténého oce#éni prace a finosu pracovnika, i se
socialnimi komponentami. Problém uie nastat, pokud se ocem mine
s atekavanim pracovnika, stim, které ugpby jsou pro & vyznamné. |
nerovnovaha, tedy nadbyte ¢ neadekvatni oceémi mohou pispivat
k nespokojenosti. Tato oblast ma celkovy vliv nagovnikovu spokojenost a

vykon, protoze jde oifmou z@tnou vazbu k jeho pracovnimu nasazeni.
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- Vztahy na pracovisti — poskytuji socialni piesti na vSech arovnich. Mohou byt
vyznamnou sloZkou socialni podpory ailefitym dophujicim zdrojem f
zvySovani pozadavk Casto mivaji zasadni vliv na celkovy vztah k pragisoka

kvalita vztalt v jejich Zivosti a vnimavosti fize byt téndt zarukou proti vyhteni.

- Spravedinost — se tyka ragdvani odmgn, pilezitosti a uznani, Zigohi jak je
v organizaci zachazeno s druhymi lidmi i jak seirk mhova pracovnik, zda jde o
spravedlivé a respektujici jednani. Jdedité, aby byly progedky rozalovany
vzhledem k organizamim cilim, nikoli podle privilegii. Tato oblast vyznamn

ovliviiuje divéru pracovnik k vedeni i mezi sebou vzajen

- Hodnoty — v fiznych oblastech, které spojené s virou v to, camimgace prezentuje,
a pracovnici realizuji. Otazkou je mira kongruehodnot organizace a pracovnika.
Nesoulad v hodnotachibe mit zcela zasadni vyznam pro naruSeni vztahadi p
k organizaci, mize vyznami demotivovat, sniZzovat angaZzovanost pracovrak
nevhodr pisobit @i rozhodovani o prioritach. Naopakegkryvajici se hodnoty

umoziuji vzajemné posilovani jak pracovnika, tak orgaoc&

Z dosavadnich vyzkutnplyne velmi zasadni vliv souladgchto oblasti v Urovnich
organizace a jednotlivych pracoviiika kvalitu a efektivitu prace. Podstatn@gn neni
arovei zajiS€ni poteb pracovnik nebo mira pozadavk ale stala komunikace ¥dhto
oblastech, Zivy proces hledani rovnovahy ve vzag@mudialogu. Preventivnim ogahim
proti raiznym negativnim jevm maZze byt monitorovani nazérna tyto oblasti u
jednotlivych pracovnik, s moznosti §asné identifikace rozvijejicich se problému (Leiter
& Maslach, 2008). To umaiije ze strany organizacecasnou intervenci jak pro
jednotlivce, tak fipadreé i vétSi zmeény na drovni pracovistnebo celé organizace. Ze
strany pracovnika je mozné uplatréidu konkrétnich strategii, jak zlepSit situaci &jsv
vztah k préaci (Leiter, & Maslach, 2005).

Pokud dojde kdlouhodobému nesouladu ¢které =z &chto oblasti, situace
hrozi pracovnim vyhi@nim zamistnance. Na ogaé strag kontinua je oproti vyhieni
osobni angaZzovanost zéstnance. Mnozstvi a mira pracovniho zatizeitoqm nemusi
hrat podstatnou roli, pokud dochazi mezi #simanci a organizaci ¥dhto oblastech ke
shod. To ovSem vyzaduje staly dialog, vedouci k vzajémn pochopeni a zZmam

Vv pristupu na obou stranach.
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7.2.4. Organizaéni chovani

Na souvislosti a procesy v organizaci, které mobhést k dosazeni fukki organizani
kultury, nahlizi vicemé&hnova ¥decka disciplina, kterou je organip& chovani. Zabyva
se vztahy mezi rozhodujicimi faktory orgartimavykonnosti, efektivity procésa mezi
¢leny organizace, kté svym chovanim tuto vykonnost, efektivitu a kualizasadé
ovlivauji (Tureckiova, 2009). Tyto jevy se snazi poznapathopit, predikovat affpadre
promenit tak, aby vysledky z#my n¥ly pozitivni dopad jak na organizaci, tak na jeji
¢leny, «etrg jejich postofi, vztahi, subjektivniho prozivani a upigtvani jejich
potencialu. Jde tedy o disciplinu, ktera zasadnipisa@bem nahlizi na souvislosti
pracovnich vystujp vykonnosti a kvality s lidskym faktorem, s podpor motivace
pracovniki, rozvoje jejich potencialu, jejich sounalezitastidentifikace s cili a hodnotami
organizace. Naopak lze d@bpopsat i negativni vlivy, které kvalitnimu a dfekimu
fungovani brani, a to jak zv&ntak zevnit organizace. Ze strany vedeni dasto byva
z nedoce#ni vlivu jednotlival ¢i skupin v organizaci, z nepochopeni pragdderymi je
chovani lidi ovliviovano nebo s nizkou drovni psychosocialnich dovatdiriédicich
pracovniki. Ffi modernim pistupu kiizeni se jiz na lidi v organizaci pohlizi jako regi j

nejcengjsi zdroje.

DalSi dilezitou oblasti, kterou je nutné se zabyvat, jeatiytka pracovnich skupin a
tyma. Podstatnou s@dsti je i vymezeni efektivnich postugpii feSeni problérn a
konflikta, zvlast pokud je v organizaci &né skupinové rozhodovani. Moderfizeni
pocitd s vySSi angazovanosti, odbornymi kompetencerparicipaci zamstnané na
rozhodovani. V takové podslide spiSe o vedeni lidi, které u nich podporujpravenost
piebirat odpowdnost za vlastnfinnost.

Z hlediska vedouciho pracovnika jde o postupnoumpno z formalniho vedeni ve
skute&nou vad¢i osobnost, ktera nesecité hodnoty a vlastnosti, které jsou pro ostatni
vzorem. Sam se stava velkou podporou rozvoje p@tenzangstnand, véetn® jejich
sebevyjatkni, tedy nejen jejich profesniho, ale i moralnibovoje (Covey, 2008). To vSe
casto pedpoklada nové #goby a systémy prace s lidmi v organizacich, sgogenikoli
formalni, ale moralni autoritou vedouciho, flexibilstrukturou, vniini motivaci misto
vngjSi, cyklickou zgtnou vazbou, otéenou komunikaci a podporou rozvoje celistvosti
lidi. To pak smfuje spiSe k rovnocennym vztah na vSech drovnich, podporujicim
rozvoj osobnosti kazdéhdena tymu a nasledn k efektivnimu dosahovani poslani aicil

organizace.

62



Pfinos, ktery pinaSi pozornost &anovand organizamimu chovani a z toho plynouci
zmeny v organizacich sluzeb trhe byt i v moZnosti vyrovnavat nedostatek fi¢r@ich
prostedki, plynoucich do sluzeb coby nevyrobni sféry (Gilb&:, Lashinger, & Leiter,
2010). Ri vhodnych odpovidajicich zmach v organizacich jsou pak pracovni
spokojenost a zachovani nebo zvySovani kvalitybgliepojeny s jinymi faktory, nez jsou
hmotné prosedky.

7.2.5. Systémy motivace

Mezi nejvyznamgjSi determinanty pracovniho vykonu a kvality prfedi motivace a
schopnosti pracovnik od nichZz se bezprdsdre odviji pracovni chovani. Motivai
strategie v organizaci mohou byt vyfédi kongruence faktickych¢ina s jejimi
deklarovanymi hodnotami a gigtupem k pracovnikm, mohou poukazovat na miru a
adekvatnost jejich podpory. Je proto febl, aby byly motivni zdroje a systéemy

v souladu se zakladnimi hodnotami a cili organizabgly takto ¥domé vyuZzivany.

Slovo motivace je odvozeno z latinského moverey tedbat, pohybovat. Motiv je tedy
ramcow néco, co uvadi lidi do pohybu (Adair, 2004). Z hlddignotiva&nich systém jde
spiSe otzné druhy pobidek, které vedou k odpovidajicitmninotivaci pracovnik, mely
by iniciovat nebo podporovat zajem pracov¥nkkpozadované aktivit Z vySe uvedeného
je patrné, Ze jde o komplex prémmych v fiznych oblastech pracovniho Zivota, ktery na
pracovnika a jeho motivacifipadré demotivaci fisobi.

Tradicni motivani systémy prosté odiny a trestu byvajéasto gekonané. Organizace
by mely pii utvareni motiv&nich systém vychazet ze znalosti zakladnich motinech
teorii, nap. Maslowovy, McGregorovy, Herzbergovy a ze sledéynieb zandstnané a
volit motivaci na odpovidajici Urovni vzhledem kgh realnym patebam. Etom je
vhodné dbat i na demotivujici faktory, kteréugpbuji nespokojenost v praci. Takove
faktory mohou fisobit kontraproduktivéd bez ohledu na miru upfaivani podgrného
motivatniho systému. Ukazuje se, Ze je vramci socialsicizeb efektivni uplabvat
motivatni systém, zadfeny na odliSné hodnoty arigtupy pracovnik oproti nap.
komekni sfé&e. Nejvice Zzadané mohou byt pkav socialnich sluzbach prvky socialni
opory, dobry kolektiv, kvalitni vztahy na vSech wméch, samostatna prace a moznost
seberealizace (Rebekova, 2011). Je pak malo eféktikdyZz se motivéni systém

organizace se skuteymi potebami pracovnik miji.
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7.2.6. Organizace a supervize

Jednim z poZadavkstandard kvality je nezbytné provazeri podporovani kazdé
socialni sluzby externim odbornikem, tedy supergzo nebo konzultantem. Viastni
provedeni tohoto pozZadavku vsSak jiz zalezi na organ Kazda z organizaci ma svou
specifickou kulturu, kter4 pronikd jak do primarpddpory ¢i formalnosti rozvoje
supervize, zfisobu kontraktovani, tak do samotnéhaibphu a obsahu supervize.
Organizace se tak podle novych zkuSenosti a tagkijicich se supervize, stdva dalSim
specifickym¢lankem ¢i prvkem supervize, s nimz jéeba pd@itat. Organizace a procesy
V organizaci se stavaji ¢citym dalSim klientem supervize, s jehoz fietiami a zakazkami
je treba i supervizi wdoms pracovat, odliSit je od dalSich superviznich zakaz

realizovanych v organizaci.

Novou specifickou formou je pro tentael urkena organizani supervize. Podle
definice Copelandové je organéza supervize ,pracovni spojenectvi, & mz zkuSeny
poradce siisluSnymi dovednostmi pravidelrfacilituje nist druhého v profesionalni a
etické kompetenci. To se¢j@¢ na zaklad kontrahovani a twivé prace s dynamikou
klient/poradce/vedouci, ktera je wena do organizai kultury® (Copelandova, in
Havrdova, 2011, s. 36). Zuzana Havrdova vidi omgni supervizi spiS ve smyslu
supervizni podpory fungovani celé organizace, aghtinzejména supervizi naiznych
arovnichtizeni, a to pedevsim v pibéhu wtSich zngn, zavadni standard kvality ci

reorganizace struktury organizace.

Supervize v organizaci ma pak oproti jinym idgp supervize jest vice funkci
(Havrdova, 2011):

- jako prostor neformalnihocani, zdiraziujici oproti vynucenému stalémuani
zanestnan@ Ueinnost bez#&¢ného weni na pracovisti ip neformalni konverzaci
s kolegy a dalSimi profesionaly. Takovéeni vychazi firozert z pracovnik a

pracovnich situaci a supervize jéze reflektovanim podji.

- zpracovani emoci a vztalv organizaci. Organizace se mohduzanedbavani této
oblasti vyhybat ,zastaveni“, aby necitily bolestaff®ll, & Tholstrupova, 2004).
V supervizi se mohou nail zastavit a sjednotit se svymi hodnotami i seusvo
bolesti, stim, co souvisi se Zivotem, s emocemmnflikty, vztahy, gedstavami,
motivacemi. Jefeba integrovat i stinné stranky, jinak se standkon&olovatelné.
To pomaha vytviit zdravé vztahy. Tzv. endai prace s klienty byva u pracoviik
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v socialnich a zdravotnich sluzba¢hsto podci&ovana, proto je jeji podpora
v supervizi dlezita (Hajny, in Havrdova, & Hajny, 2008).

- jako zdroj zgtné vazby a zpracovani Zm — vramci celé organizaceip
vyjasiovani struktury organizace, fungovani, pravidiekeni, kultury organizace,
vnimani atmosféry, klimatu vztahmezi pracovniky a managementem. Umgé

reflexi a zpracovani n&f pri zménach v organizaci.

- jako zprostedkovani mezi subkulturami — kazdé oldi mize mit svou vlastni
kulturu a ty mohou byt i protictdné. Je pdeba k jejich dorozusmi najit vhodny

piistup ke kazdé z nich, zpréstikovat jejich vzajemnou komunikaci.

Mezi supervizi a kulturou organizace dochazi kgermaému jisobeni. Nejde jen o
vliv organizace na supervizi. Dochazi Kité akulturaci supervize do kultury

organizace, ndp co se tye zvysSovani ucty mezi lidmi a uznani hodnoty drihyc

~ v s

Supervize v organizaci v uzSim slova smyslu nap@matvdeni tzv. resilientni
kultury (Havrdov4, 2011):

- posilenim spoluprace a participaci pracoiunik

- poskytovanim aifjimanim zgtné vazby

- neformalnim dgenim jeden od druhého

- zpracovanim emoci a vztah

- konstruktivnim sdilenim odp&dnosti za chyby a hledanim vychodisek
- integraci stinnych stranek organizace

- zpracovanim zgn

- zprostedkovanim mezitiznymi kulturami v organizaci.

V naSich podminkach se v socialnich sluzbaekd cdupervize viznych formach
vicemér vzdy v organizaci a je organizaci placena. Pretmytné specificke gsobeni

organizace a jejich p@tb zohlednit.

Z teoretického hlediska je patrné, Ze rippd souvislosti organizai kultury a
supervize jde o specifickou oblast. Vysledky vyzKurjak lze vztahy mezi supervizi a
organizani kulturou uchopit a jaké jsou dalSi vzajemné sslasti pisobeni, vSak zatim
nebyly zvéejnény (Havrdova, 2011). vodem niize byt i to, Ze #Sina vyzkuni

supervizi byla tive provadna v ramci klinického poradenstvi a psychoterapégly
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predevSim v dya#l supervizor — supervizant, tedy mimo kontext orgacé. Teprve
s rozvojem supervize v socidlnich a zdravotnickygthZzbach a zapojenim externich
odborniki se ukazuje pée¢ba zkoumat souvislosti mezi kulturou organizacaipervizi.
Zarover se rozviji i moznosti jiné externi podpory v orgacich, nap kowing a
organiz&ni poradenstvi. V naSich zemich se to vSak zatika tgpiSe organizaci
z komeeni oblasti.

8. Shrnuti zakladnich probléma pomahajicich vztahi v socialni
oblasti

| z obsazného teoretického materialu je nepochykiréy oblasti socialnich sluzeb,
zvlast se specifickou klientelou, se setkava velmi mnodmat. Lzecerpat z mnoha
psychologickych disciplin, iedevSim z psychologie osobnosti, socialni psychelag
psychologie prace. Zarokese faktickd napl téchto cinnosti pohybuje v ramci
ekonomického, politického a legislativnino systénasi republiky, i v ramci stavajicich

hodnot zapadni kultury.

V oblasti socialni sféry seistavaji zakladni problémy situace konkrétnihagmého
¢lovéka s moznostmi, které spotest k naptlovani jeho pdeb poskytuje. Tyto moznosti
jsou vyrazg uréovany vyvojem spolkaosti, jeji kultury, zgsobu nahlizeni nélovéka a

institucionalnimi i ekonomickymi prosdky statu.

V piipack lidi s mentalnim postizenim se v poslednich letegiazré projevuje posun
v pristupu k &mto lidem, k podpte jejich schopnosti a mozZnosticlaeni v bdZném
Zivote¢ mistni komunity. Snaha podporovat jejich samostidtia integraci do spafeosti
piinesla nutnost z#m v nabidce socialnich sluzeb. Tato tendence sekayt
s institucionalnimi zrgnami ve fungovani socialnich sluzeb a s vyraznymvegem
neziskového sektoru, coz oboje tytoény umoziuje. V ramci snah o zajidvani kvality
téchto sluZzeb pod pohledem statu se vSak fyjhockteré problémy, které viastni kvalitni

praci ve své podstabmezuji nebo 2£uji.

Instituciondlni pistup se tak gttava s individualnim fstupem ke klieriim jako
k lidskym bytostem, k jejich lidskym pi@béam v celé jejich pro#nlivosti a jedinénosti.
Mezi €mito dwma pdly se pohybuje lidska bytost — pracovnik vdotch sluzbach — se

svou snahou pomahat kliégm v jejich problematické Zivotni situaci v ramci amosti,

66



které spolénost poskytuje. Vstupuje do vztahu se svymi klieatyy zjistil jejich pateby a
nejlepSi moznosti jejich nagdvani a podpil je v realizaci &chto poteb.

Aby dolre uplatnil své schopnosti,fiphazi se svou odbornosti a s celou svou
osobnosti, s jeji historii, zkuSenostmi, nazorystpm, zvyky, vlastnostmi a schopnostmi.
Prochazi procesem hledani aémdo zn&né miry spolu s klientem. Z tohoto procesu
rovnéz vychazi prominén. Zda budou tyto z#my pozitivni, budou podporovat jeho
profesionalnidist a ve vysledku kvalitu poskytovanych sluzeb, Zate mnoha faktorech.
Pati mezi r¢ predevsim zakladni vstupni s@sti — klient, pracovnik a systém socialni
sluzby. Vyznama se pak fidavaji druhy problérn, které je patbaiesit, moznosti jejich

zpracovani, zjisoby prace i podpory pracovnika samotného.

VSechny tyto procesy sd&ifpm odehravaji na pracovistidité organizace, poskytujici
konkrétni socialni sluzbu. Zazemi této organizamgyaniza&ni struktura, technické a
ekonomické moznosti, jeji systém hodnot, orgamizakultura, kvalita vztalh na
pracovisti, ideovy fistup ke klienim a mira podpory pracovnikjsou ugujici pro
efektivitu, kvalitu a miru napkni (Celu socialni sluzby. Viksledku pak kombinacédhto

faktoni ovliviiuje mnohdy zasadnim &pobem jak Zivot Klierit, tak Zivot pracovnilk.

Na zji¥ovani miry pozornosti,&ované kvalitnimu lidskému vztahu v socialni préaci
s lidmi s postizenim, se za&mje vyzkumnacast této prace. Snahou je zjistit stavajici
situaci v rkolika organizacich socialnich sluzeb odpovidagicangteni, porovnat mezi
sebou pipadné podobnosti a odliSnosti, zjistit nejvyzndjdinzdroje podpory jednotlivych
pracovniki a pokusit se nalézt souvislosti tym miry této podpory vzhledem kimi
nékterych negativnich jev
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VYZKUMNA CAST

9. Plan vyzkumu

9.1. Ideovy plan vyzkumu

9.1.1. Vyzkumné problémy

Motivaci ke zpracovani tématu lidského vztahu v @bajicich profesich byl
nékolikalety zajem a zkuSenosti autorky z oblasti i&oéch sluZzeb, skupinové
psychoterapie a seberozvojovych semind/e vSech fipadech Slo o rozvoj intenzivni
vzajemné komunikace a vztahovosti v mensi skupih. P vedenici facilitovani vSech
téchto aktivit vyvstavd&ada otazek, spojenych itym rozporem v udrZeni profesni role a
tendenci k firozené vzgjemné rovnocennostidstedku navdzanych mezilidskych vziah
Pri praci v malé neziskové organizaci, poskytujictidmi sluzby dosglym osobam
s mentalnim postizenim, navic vyvstavaly rozporiynpuci z pozadavk na vysoké
osobni nasazeni pracovijkzajis€ni standardizované kvality sluzeb, a z omezenych

moznosti organizace.

Navazani vztahu, zvlaStk nékterym skupinam klierit je @itom povazovano za
nezbytny pedpoklad dalSi odborné prace, kterou iieba v jejich prosfrh vykonat.

Uroven vztahu zcela nepochybiiraje velkou roli v kvalit a (innosti odpovidajici prace.

Jednou z problematickych otazek je mira rovnoceretid hierarchické profesionalni
vztahovosti, jak ve vztazich pracoviiike klientim, tak ve vztazich mezi pracovniky
Vv ramci organizace, v tymu a ramci orgadidgh struktur. Nkdy je slozité dojit k

funkénimu vyvazeni danych profesionalnich roli a osobtitdbského pistupu.

N¢kterym moznym negativnim jém Ize ¢elit dostaténym zangtenim pozornosti na
vztah pracovnik ke klientim a na podporu udrzitelnosti tohoto vztahu, a koza strany
pracovniki samotnych, tak ze strany organizace. To vSeilignp melo byt v souladu
se zakonnymi op#&tnimi statu, nap supervizemi, sledujicimi zaj&ti kvalitnich sluzeb

pro klienty. Ritom je teba pditat, Ze wktera opaeni se neobejdou bez firarich
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investic, které byvaji, co sedy zdroji ze statni pokladny i v lepSintipact omezené nebo
docasné.

Téma je velmi dlezité pro pomahajici profese obéca stale dosti opomijené
z hlediska vzdavani, vyzkumu a praktického uplavani. V disledku malé pozornosti
tématu podpory vztahovosti u pracovinikepochybs dochazi i k obtiz& vycislitelnym
ekonomickym a lidskym ztratdm. Na zakdadetnych vyzkuni, zangienych na izné
aspekty syndromu vyhieni, dnes jiz nikdo nepochybuje o realném rizikithorgni
pracovniki v pomahajicich profesich¢etné dopad na jejich zdravotni stav nebo na miru

fluktuace.

Mnohé vyzkumy rovi&Z potvrdily &innost supervize jako prevence vy&oi.

V piipact terapeutickych a socialnich sluzeb se jiz supervia rozdil od zdravotnickych
a pedagogickych obdy stala BZnou. V fiznych zgizenich ma vSakaeznou frekvenci a
kvalitu, coZ se mize odrazit v jeji efektivit. Na zaklad predchozich zji&ni se v posledni
doke nékteré vyzkumy sousd’'uji na hledani zdrdj podstatnych stresbmebo podpory
v organizacich. S tématem Uzce souvisi vyvstavagigiezitost kvalitni vzajemné
vztahovosti samotnych pracoviiky ramci bezprosedniho pracovniho prdsdi, tedy
v Uzkém pracovnim tymu a v ramci umit kultury organizace. Tato kultura byva parateln
v Uzké souvislosti s kulturou vlastni supervizegem v organizaci (Hawkins, & Shohet,
2004).

Tato prace se zabyva kvalitou poméahajiciho vztahlediska pracovnik a zpsoby
podpory pomahajiciho vztahu, coz obnaSi podporwoprdki z vliastnich zdrdj i
Z Grovre organizace. Vyzkum si klade za cil nalézt podstairnvky z hlediska zéke i
podpory pracovnik a z toho plynouci efektivni zdroje dlouhodobéhozedi a zlepSovani
situace. Na zakladvysledki obdobr zantiené bakal&ke prace se vyragn sousted’uje
na bezprosedni vztahovost, spokojenost a motivovanost pra&dwiramci organizace a
vliv nekterych prviki organizé&ni kultury. Tyto se ukazuji jako Kidve, coz doklada i

smefovani novych vyzkuri a rozvoj novych vyzkumnych nastioy této oblasti.

9.1.2. Nékteré vyzkumy v rdmci tématu

Na téma motivace, osobnostnich charakteristik appod pracovnik v riznych
pomahajicich profesich v souvislosti se syndromeyhoieni byla provedenaada

vyzkumi, nag. u exponovanych pracovriikzdravotnich zachrannych sluzeb (Seblova,
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Kebza, & Vignerova, 2007) a bylo jimemovano mnoho diplomovych praci. Mnohé z nich
potvrdily &innou prevenci iznych podprnych metod, fedevSim pak supervize, pro

rozvoj syndromu vyhieni.

Je dosti pekvapive, Ze &oli na téma syndromu vyheni a supervizi bylo vedeno
mnoho vyzkund, ve vzajemném spojenichto témat s hledanim zdéoyyhoreni, kvalitou
vztahi v organizaci a odpovidajicimi prvky kultury orgaaée je naopak vyzkuinvelmi
malo. Tato témata se dostavaji do igald az v sokasné dob, kdy se oproti tlvejsi
pievazmre klinické praxi rozviji supervize i v socialnichzdravotnickych sluzbach. Tlak na

takto orientované vyzkumy se objevuje teprve v edsi dols (Havrdova, 2011).

Problém je i vtom, Ze vyzkumy souvislosti meziewzi a organizéni kulturou by
mely zahrnovat i ife dostupné informace o prozivani pracounikostojich ke Klieriim,
komunika&nich vzorcich, vztazich, hodnotach, a zahrnovaiwc&llturu organice, uz tak
nesnadno iistupnou. (Havrdova, 2011). Vyzkumy proto mivajiaktativni povahu,
vysledky vSak byvaji e zobecnitelné.

V zahranéi bylo realizovano nemnoho takovych vyzkiimpredevSim vedenych
Michaelem Leiterem a Christinou Malachovou, nebolnvdrem Schaufelim, mnohdy
s vyuzitim novych vyzkumnych néstéoj Pro stanoveni SirSich norem slouzi i dalSi
vyzkumy, které jsou vedeny. V naSi republice takdotiené vyzkumy v satasné dob
vede pracovistkatedrytizeni a supervize v socialnich sluzbach a ve zdnéstoi Fakulty
humanitnich studii Univerzity Karlovy pod vedeninuzany Havrdové (Havrdova,
Solcova, Hradcova, & Rohanova, 2010} f pileZitosti jsou vyvijeny v navaznosti na
spolupraci s Christine Malachovou optimalni vyzkémnéstroje proeskou populaci.
Autorka diplomové prace navazala proto s timto gvatem spolupraci, na jejimz zaklad
mohou byt vyzkumy paraleinvedené stejnymi nastroji a ziskana data mohou byt

porovnatelna a vicenasabwyuzita.

Studii, wnovanou souvislostem organéré kultury, vlivu podpory zawstnand na
jejich spokojenost, nizsi miru vyleni a vySsi kvalitu @&, kterd seietelre projevila na
kvalit¢ zdravotniho stavu pacigénuveejnili v roce 2003 Boan a Fundergurg (Boan, &
Fundergurg, 2003). Jejich zgéii stalo nasledhdalSi motivaci pro zjfovani konkrétnich

cest souvislosti organizaiho kontextu a vysledné kvaligynnosti a sluzeb.

V roce 2010 se {sobenim kultury organizace na zsmimance a souvislosti s jejich
piistupem v pé& o klienty zabyvali vyzkumnici katedrfizeni a supervize FHS UK v 16ti
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zaizenich socialni p@ o seniory (Havrdova, 2010). Z hlediska pracovnikymané
organizani struktury se projevilyietelné rozdily mezi klasickymi a n&ggimi zaizenimi.
NowgjSi zaizeni byla s vyjimkou pracovniho vytizeni pracoyniépe hodnocena, coz bylo
v souladu s vysSim indexem geéo klienty acasgji uplatiovanym humanistickym, na

klienta zangienym gFistupem.

9.1.3. Cile vyzkumu

Vyzkum v této magisterské praci tematicky navangdéakaléskou praci a na zaklad
vysledki predchoziho vyzkumu je metodicky roigi a vice soustdn na rtktera
specificka témata. Zatren je na zji&ni stavajicich praktickych zkuSenosti pracovunika
hledani nejvice z&ktujicich i podporujicich faktéra na vytipovani efektivnich apohi
podpory. Oproti bakatdké praci je prohlouben v tématech vztahovosti qaiki ke
klientim a podpory pracovnikz Grovré tymi a organizanich struktur. Proveden ma byt u
neziskovych i pispvkovych organizaci v oblasti socialnich sluzebr&tzaji§'uji podobné
typy dlouhodobych socialnich sluzeb pro klienty entdlnim postizenim. V takto
zametenych sluzbach sergdpoklada specifickd a&tsi narénost klienfi a z toho plynouci

potrebnost vysokého osobniho nasazeni tmédaatz pracovniki.

Teoreticka vychodiska jsou rozpracovana v teoréticlésti magisterské prace.
Praizkum je veden ve smiSeném designu, s vyuZitim tiatedhich i kvantitativnich metod.
Provedeni tohoto vyzkumu vyZzaduje i hledani adekvdietodiky a jejiho vyuziti tak, aby
umoznila vzajem& dophujici navaznost kvalitativnich i kvantitativnich tod a aby

shrnuti a interpretace vysledkdpovidaly §i vyzkumného zartru.
Konkrétni cile vyzkumu
— V nékolika organizacich podobrzantienych socialnich sluzeb zjistit z pohledu
pracovniki nejvyznamgjSi aspekty podpory jejich prace z urévorganizace,
tedy frekvenci, skladbu, zaifeni a spokojenost pracoviike stavajici supervizi,
n¢které vyznamné motivai faktory, strategie podpory pracoviilt vlivné prvky
organiz&ni kultury.
— Zjistit nejcastjSi zakladni zdroje z&te, spokojenosti a osobni podpory
jednotlivych pracovnik ve vztahu k pracovnimu nasazeni.

— Porovnat nejvyznan#i aspekty z&’e a osobni i organizai podpory s mirou

vyhateni jednotlivych pracovnika na zakladtoho vytipovat nejvice z&tujici a
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nejvice podporujici faktory, které by mohly byt&odatné pro efektivni podporu

zanestnand.

— Porovnat pistupy jednotlivych organizaci vzajefjrco se tye kladi a rizik jejich
organizani kultury, metod podpory zafstnand, jejich pracovni spokojenosti a

miry vyhadeni.

— Na z&klad vysledki vyzkumu formulovat obecna dopdéeni pro efektivni
kvalitni podporu pracovnik v ramci odpovidajiciho typu socialnich sluzeb,

smetujici k zajis€éni dlouhodobé kvality poskytované sluzby.

— Vpiipadd zajmu pedat jednotlivym respondemh i konkrétnim organizacim
vysledky a porovnani se souborem ostatnicltagti&nych pracovnil i

organizaci a z toho plynouci dopoemni.

— Ve vhodném rozsahu a za&fani porovnat vysledky tohoto vyzkumu

s odpovidajicimi vyzkumy z jinych zdioj

9.2. Technicky plan vyzkumu

9.2.1. Design vyzkumu

Vyzkum je vzhledem ktématu a dobré zkuSenosttedghoziho vyzkumu veden
v provazanosti kvalitativnich a kvantitativnich et Hlavni oporou jsou kvalitativni
metody, gicemzZ je sou&Zr¢ s nimi u stejnych organizaci vedeno dotaznikowiese To
umoziuje porovnat vysledky S&ni mezi nahledy z vice drovni, itage strany vedeni
organizace a ze strany pracovinikDalSi vyhodou mize byt porovnani vysledk
kvalitativnich metod, u kterych nelze vylbu urcitou tSi zatz bezprosedni
sebeprezentaci respondens konkrétnimi daty. VyuZiti kvantitativni metoglikovnéz
umoZiuje srovnani mezi organizacemi. U vyhodnoceni Ktatntnich dotaznikovych
metod se nepdpoklada dkladné statistické zpracovani, ale spiSe prezentgskedki

odpovidajic celému designu a tématu prace.

9.2.2. Zakladni vyzkumné otazky

— PovaZuji pracovnici lidsky vztah ve své praci fidegity? Jaké maji zkuSenosti

s jeho uplaténim ¢i neuplat@nim?
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— Které situ&ni zdroje z hlediska organizace pracovniky nejzgkZuji?
— Které zdroje z Urowhorganizace pracovniky nejvice podporuji?

— Jaké podprné metody a osobni strategie ve své praxi pracovnéjvice

vyuZzivaji?

— Které prostedky z Urove organizace se nejvice @skuji jako prevenceifiznaki

syndromu vyheeni?

Co se t¢e hypotéz ke kvantitativnéasti, je otazkou jejich relevantnost vzhledem
k tomu, Ze kvantitativnéast je uéena k podpie tématu, které ma kvalitativni charakter. Je
pravéEpodobné, Ze v ramci@lového vylru malého pétu zangrné odliSnych organizaci,
casto jen sé&kolika respondenty bude vysledny soubor pro testbudypotéz zcela

nepostaujici.

9.2.3. Formulace definic a vyjasréni podstatnych pojmi

Definice a vys¥tleni zakladnich pojiiy jako nap. lidsky vztah, pomahajici profese,
vztah klient — pracovnik, humanistickyigtup, syndrom vyheni, supervize a jeji druhy,
intervize, balintovské skupiny, focusing, svépom@crskupiny, socialni sluzby,
piispivkové organizace, neziskové organizace, orgéniz&ultura, lidé s mentalnim

postizenim, jsou uvedeny v teoretickisti.

9.2.4. Vybér vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor respondént odpovida pracovnikim nekolika oslovenych
organizaci, ktd sphuji urcitd kritéria. VykEr organizaci je cileny, neklade si za cil
postihnout celou populaci, odpovidajici zakladnintékim, ale spiSe naplnit &itou
rozmanitost a umoznit nahlédnout odliSnéspy jednotlivych organizaci. | vzhledem
k casové narénosti na respondenty je realizovan &ipsi Sesti organizacich odliSného
typu, z toho verech aZétyiech neziskovych organizacictizné velikosti a dvou aZdch
velkych gispsvkovych organizacich. Organizace jsou voleiglove, s rozdilnostmi ve
ziizovateli, v organizéni struktde, vyvoji a fistupu vedeni organizace Kk podpo
pracovniki. Respondenti Zthto organizaci spadaji do populace pracavrdkoblasti
socialnich sluzeb, jez jsou z&tany na dlouhodobé pobytové sluzby a centra dennich
sluzeb pro uZivatele s mentalnim a kombinovanymieasim fiznych stupt. Kritériem
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zarazeni do kvantitativniho zpracovani vyzkumu je @béspoloviéni a vySSi pracovni

Gvazek a nejméndvé hodiny gimé prace s klienty v pméru dens.

Vedeni organizaci je oslovovano uvodnim dopisem ilema a telefonickym
vyswtlenim. Ri tomto vyzkumu je spoluprace s vedenim nezbythd, layla podpeena
Uc¢ast co nejptSiho pdtu vhodnych respondanta zarové byla moznost ziskat informace

v £

ke kvalitativni¢asti vyzkumu.

9.2.5. Metody ziskavéani dat

Metody ziskavani dat jsou voleny s ohledem na zklanetodologicky ramec, tedy
kvalitativni i kvantitativni, a s ohledem na dostopt a zarove odpovidajici moznosti co
se ty¥e zkoumanych témat. Na zakadkuSenosti z bakakké diplomové prace byla
metodika funkné¢ prehodnocena. Podlergichoziho vyzkumu jsoui@vzaty metody
vyzkumi. Vzhledem k rozgéni o dalSi sledovanou oblast a moznost srovn@nyrmai

vyzkumy je gidan novy dotaznik.
Dotaznikové Seteni: dva typy dotaznik, oba pro kazdou dotazovanou osobu

— castén¢ standardizované zji&ti ukazatal tii dimenzi vyhéeni dotaznikem MBI-

GS a Sesti oblasti pracovniho Zivota dotaznikem SWL

— pro tento del sestaveny dotaznik, z&fany na zji&tni demografickych dat
responderit (pohlavi, ¥k, vzdlani), okolnosti prace, podrobnosti o stavajici
supervizi, oswdcené strategie vyrovnani se s pracovniza(supervize, jiné
odborné metody — focussing, relaxace, konzultac&amci tymu), ®které
motivujici a demotivujici faktory, zdroje osobnidpory respondeiit Otazky jsou
ve forméach jednozriaé odpo¥di, jednoduchého Skalovani a atené otazky.

Ohniskova skupinaz pracovnik jednoho kolektivu s vysokym podileniimé prace s
Klienty. Zakladni témata: péoje lidsky vztah v pomahajicich profesichilefity,
zkuSenosti s jeho upladvanim, co napomaha k jeho udrzeénzkvalitnéni, podpora nebo

naopak nevhodné zasahy organizace, osobni stratgginavani se s pracovni ai

Individualni  polostrukturované rozhovory svedoucim organizace nebo
informovanym pracovnikem. Obsahem jsou zakladra dadrganizaci, souhrnné zakladni

Gdaje o klientech, Zsob vedeni organizace, orgariaiastruktura pracovist vyvojové
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faze pracovniho tymu, mira participace a odyplmosti pracovnik a (Easti na planovani,
strategie podpory pracovrik (vzdlavani, supervize — druhy, rozsah, pravidelnost,
intervize, porady, spot@é organizované i spontanni akce tymu), mira flakey

vyznamneé za&bujici problémy.

9.2.6. Metody zpracovani a analyzy dat

Pro zpracovani dat jsou vyuZivanyegevSim metody kvalitativniho vyzkumu,
kategorizace a kodovani, k popisu ziskaného soubatua vysledk jejich zpracovéani
metody popisné statistiky,igdevsSim formou iehlednych graf. Statistické metody se
uplatiuji pri zpracovani kvantitativnich dat z dotaznikovéht¥ese tam, kde to charakter
ziskanych dat a jejich mnoZstvi uniofe a zarovie lze pedpokladat smyslupinou

informativni navaznost na vysledky kvalitativnicletod.

Pro transkripci i zpracovani dat je pouZiv&dry paitacovy software.

9.2.7. Casovy a finar¥ni plan

Casovy plan odpovida terminu odevzdani magisterskéep Pedpoklada zakladni
shroméazdni a prostudovani teoretickych podkiad reSerSe stavajicich vyzktndo
listopadu 2011, idpravu a owieni vyzkumnych metod do prosince 2011, vypracovani
teoretickécasti a ziskavani dat do unora 2012, zpracovanihednoceni dat do konce

anora 2012, interpretace a kéné vypracovani bakaiské prace do koncedzna 2012.

Finartni naklady zahrnuji cestovné, kandsk& poteby, tisk a vazbu vlastni prace.

9.2.8. Rizika a etické otazky

Z&kladnim rizikem fi planované §i vyzkumu se jevi jeho obsahloggsova narénost
pro respondenty i pro vlastni shrorda¥ani dat, fipadré mozné problémy s nestandardni
metodikou. Pravgpodobnym rizikem mze byt nedodrzeni planovanych teriin
Vzhledem k dobrovolnosti vyzkumu se mohou vyskytnproblémy i kontaktovani a
ziskavani spolupracujicich organizacifeshroma#@’ovani podklad a relevantnich dat. Je
tieba vzit v potaz riziko, Ze sefipmenSim poétu zkoumanych organizaci nepoda
dostaténa saturace dat a pokryti zakladnich moznastharodosti tak, aby zkoumany

vzorek odpovidal fgdpokladané populaci.
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Pro dodrzeni etickych zasad je nezbytné zajiStiobrovolné tasti respondentve
vyzkumu a jejich souhlas se zpracovanim dat gedyimagisterské pracefriRpracovani
dat je teba disledr® zachovavat anonymitu responderda bezpé&nou archivaci dat.
V piipact zajmu gislusné organizace o vysledky vyzkumu je m&vmutné dodrzet

anonymni formu jejich shrnuti.

10.Provedeni vyzkumu

10.1Vyzkumny soubor

Respondenti pro vyzkumny soubor byli vybrani zeladkiho souboru, z populace,
ktera odpovida pracovnikn neziskovych organizaci aftigpivkovych organizaci,
poskytujicich sluzby dlouhodobé socialni@élientim s mentalnim handicapem. Slo o
pracovniky s vysSim podilemiimé prace s klienty a nejm&rpolovicnim pracovnim
Gvazkem. Byly dGelow vybrany dostupné organizace, jejichZz vedeni bytbotné na
vyzkumu spolupracovat. V realizovaném vyzkumneémbsow jsou zastoupeni respondenti

z jedné pispivkové organizace &yt neziskovych.

Z hlediska zar&eni vyzkumu byl volen typ vztéahmezi pracovniky a klienty pokud
mozno blizky primarnim vztadin (Hartl, & Hartlova, 2000, 2004), tedy dlouhodfsh,
spojeny s ufitou emocionalni vazbou a odpminosti. Takové vztahy se mohou usta
piedevsim v dlouhodobych sociélnich sluzbach, jaka gomovy, chrameé ¢i komunitni
bydleni, gipadré centra dennich sluzeb s vicerétalou klientelou.

Osloveno bylo 15 organizaci, dopisem pifedhictvim emailu, a poté byli pracovnici
z vedeni kontaktovani telefonicky. Pracovnici zemidz rgkolika organizaci projevili o
tento vyzkum zajem, vyzkum vSak u nich nemohl bytiznych divodi zorganizovan.
Mezi €mito divody byl gredevsim nepostajici zajem zarstnand v piimé péi vyplinit
dotazniky, gkdy nebyl dostat®é¢ v souladu zajem o realizaci vyzkumu namych
organiza&nich drovnich vedeni. V jednontipacdt nastaly technicko organi&ai problémy
takového charakteru, Ze byl vyzkum uken. Tyto okolnosti jefeba vzit v potaz ip
interpretaci vysledk, zohled@ni miry jejich validity a rozsahu populace, v rarktgré se

vyzkum uskutenil.
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Mezi pti organizacemi, v nichZ byl vyzkum realizovan aooten, poskytuji i

dlouhodobé ubytovaci sluzby a centra dennich s|ub&poskytuji pouze denni sluzby.
Striena charakteristika jednotlivych organizaci, ve ytérrespondenti pracuji:

Organizace F — velka figpivkova organizace, poskytujici trvalé bydleni 70ti
uzivateim s mentalnim a kombinovanym postizenim, ze dvetints tZkym a téndi ze
tietiny se dednim. Z toho je polovina uZivatiehad 50 let a gina imobilnich. Organizace
nabizi socialni i zdravotni sluzbygcetn® riznorodého celodenniho programu podle
moznosti uzivatél Zanestnava téré 60 pracovnill, z toho 40 primamv piimé péi.
Vyzkumu se aktivd z&astnilo 19 zamstnand. Dotazniky byly distribuovany

v elektronické podah

Organizace G — ¥&eni socialnich sluzeb, spadajici pod mensSi nezak organizaci.
Poskytuje dlouhodobé bydlentizného typu a chr&nou dilnu pro asi 20 uzivatel
s miznym stupm mentalniho postizeni s vysokym podileniteghi a &Zké mentalni
retardace. Ma 12 zasstnand, z toho 10 primarav ptimé pé€i. Vyzkumu se gastnilo 11

zanestnand, sphujicich kritéria. Dotazniky byly distribuovany veétronické podo&

Organizace H — mala neziskova organizace, kter&ypgs socialni rehabilitaci asi
10ti stdlym uZivatéim s lehkym, sednim mentalnim a kombinovanym postizenim a vy3Si
mirou samostatnosti. V{iochu pracovniho tydne nabizi Siroké spektrdimnosti pro
podporu vSestranného rozvoje v ramci sluzby socr&mabilitace. Vyzkumu secastnilo
vSech 7 zamstnand, z toho 5 splovalo kritéria pro zé@zeni do vyzkumného souboru.

Dotazniky byly distribuovany v papirové podob

Organizace | — mal& neziskova organizace, poskytsijizbu socialni rehabilitace 25ti
stalym uzivatelm se stednim a&zkym mentalnim a kombinovanym postizenim, z toho je
5 imobilnich. Bhem pracovniho tydne nabizi celodérsiroké spektrum pravidelnych
¢innosti pro podporu aktivizace a vSestranného rezvtednotlivi uzivatelé sefipnich
v pravidelnych¢asech stdaji podle svych mozZnosti a pelh. Vyzkumu se dastnili 3

zamestnanci ze 4, dotazniky byly distribuovéany v elekické podob.

Organizace J — mala neziskova organizace, pos&ytibuhodob chrargné bydleni
komunitniho typu a centrum dennich sluzeb uZivatels lehkou a #tdni mentalni
retardaci, u nichZz se déeplpokladat, Zze pra¥godobr nedosahnou plné samostatnosii p
zaji¥ovani svych pdeb. Vyzkumu se dastnili vSichni 4 zarstnanci, splujici kritéria,

77



s iznym podilem prace v obou nabizenych sluzbach. ZDdtg byly distribuovany
v obou podobéch.

10.2Metody ziskavani dat

10.2.1.Soubor t#i dotaznika

Dotaznik A (priloha ¢. 1) je vlastnim zkonstruovanym nastrojem. Obsalttije
zakladni, v dotazniku neo&ldnécasti. Prvni oblast otazek je za&f@na na demograficka a
popisna data, tykajici se pracovnika, jeho élémi, pracovnich okolnosti. DalSi je
zamerena na vyuzivané metody podpory vlastni prace ramysipracovnika a organizace.
Treti cast zji¥uje formou odstujpované Skaly stugnzatze a motivace u konkrétnich
zdroji, miru spokojenosti a osobni podpory pracovnikdsabuje d¥ otewené otazky na

toto téma.

Dotaznik B je upraveny dotaznik AWLS, zégeny pro tento vyzkum katedrdgizeni
a supervize FHS UK. Verze jedena k takto zagtenému vyzkumu, podléha autorskym
pravim a dosud neni tena ke zviejreni. K dotazniku zatim nejsou stanoveny obecné
ceské normy, vysledky Iz&ast&né srovnat s gkterymi vyzkumy, které jsou i zacélem

stanoveni norem realizovany.

Pouzity dotaznik vychazi z dotazniku AWLS Michaelzitera a Christiny
Maslachové, kié jej zkonstruovali a testovali pro zigvani moznych zdréj vyhoreni
zanestnan@ z hlediska dopadu kultury organizaceiv®dni dotaznik Rehled oblasti
pracovniho Zivota AWLS (Leiter, & Maslach, 1999)3¢#yje, jak pracovnik vnim& svou
situaci v Sesti oblastech: pracovni zatizeni (waa#), kontrola nad vlastni praci (control),
ocereni prace (reward), spaieost nebo vztahy v organizaci (community), spravest
v organizaci (fairness), a hodnoty zastavané organi jejimi ¢leny a samotnym

pracovnikem (values).

Pro tento vyzkum byl na zakladkuSenosti katedrizeni a supervize FHS UK vyuZzit
dotaznik UZeji za®teny na usedni téma. Byla azena oblast pracovni zatizeni,
vzhledem k tomu, Ze Kibvé informace paraleinposkytuje nasledny dotaznik BMI — GS.
K nekterym oblastem byly if¥azeny jednotlivé otazky, které uniagi lepsi diferenciaci

responderit. Navic byly gidany celé dalSi oblasti, a to vztah ke klianta supervize.
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Souasti dotazniku je vyj&dni divéry k organizaci, ke spolupracoviiik a ke klienim
pomoci gtistupiove Skaly.

Vysledny dotaznik tedy zkouma nasledujici oblastkrdcer znaené v textu

vyzkumu):
Vztah ke klientm (Klienti) — 7 otazek
Kontrola — 4 otazky
Ocereni — 4 otazky
Pracovni vztahy (Vztahy) — 5 otazek
Spravedinost — 6 otazek
Hodnoty — 7 otazek
Supervize — 5 otazek

Dotaznik C je upraveny dotaznik MBI Christiny Malachové, zkmjici ti faktory
vyhoreni. V sodasné dob ma dotaznikit verze, a to HSS pro pracovniky z oblasti sluzeb,
ED pro vychovatele a GS pro obecny vyzkum (LegeMaslach, 1999). V prvnich dvou
verzich jsou ii zkoumané faktory nazyvany ekm vycerpani, odosolimi a osobni

vykonnost, v dotazniku GS Unava, cynismus a oseykdnnostnost.

Zde pouzity dotaznik sestava z dotazniku MBI — G8kalika otazek, vybranych na
z&kladt statistického zhodnoceni vypovidajici hodnoty zadoiku MBI, pouZitého ve

vyzkumu pro bakai&kou praci.

Dotaznik MBI - GS byl rovéZ zapij¢en pro tento &el katedrouizeni a supervize FHS
UK, podléhd autorskym prémn a neni ufen ke zvéejnéni. K dotazniku zatim nejsou
stanoveny obecn&eské normy, vysledky je mozZné srovnatékterymi vyzkumy.
které byly vybrany pomoci statistického vypo tak, aby bylo umozmo srovnani
vysledki obou vyzkund. Davodem je pedevSim obecisi formulace otazek v dotazniku
MBI — GS, uteného pro SirSi spektrum profesi, ktera vSak p@odobri sniZzuje
informativni hodnotu dotazniku Wipads responderit ze socialnich sluzeb a nelze jgj
piimo pouzit pro srovnani s vysledky starSiho dotazriPouziti nového dotazniku MBI —

GS umoduje Iépe srovnat vysledky s dalSimi vyzkum§etnt mezinarodnich.
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Dotaznik MBI je jednim z nejzna$ich a nejpouzivassich dotaznik na zji¥ovani
miry vyhadeni. Autorka jej vytvéila pro Eely psychologickych vyzkui a nasled&

ovétila spravnost roztleni faktof vyhoreni na 3 slozky (Kvohlavy, 1998):

— vycerpani u MBI-GS (emocionalni vgrpani v pipadc MBI-HSS), tykajici se

ztraty energie, motivace, chuti do Zivota

— cynismus u MBI-GS (depersonalizace fipadt MBI-HSS), poukazujici na
odtazitost ve vztahu k druhym lidem, z#&muti, cynicky gistup k druhym,

v hranini podolé az zachazeni s druhymi jako&mi

— osobni vykonnost, kter4 se ve snizenych hodnothjevigie zvIast u lidi s nizkou

mirou zdravého sebeocan a sebehodnoceni.

Existenci €chto faktofi prokazaly i studie jinych autbr kteti je potvrdili
mnohostrannou faktorovou analyzou. Autorkou dotaznViBl byly faktory potvrzeny
nag. ve studii zarené na zji&ni souvislosti faktar vyhaeni s mirou oddanosti
organizaci (Leiter, & Maslach, 1988). Tato metodia dava moznost nahlédnout do stavu
rozvoje i dopadu syndromu vyleni gesrgji nez jednofaktorové metody a lze ji zkoumat

souvislosti jednotlivych faktdrs dalSimi pronnymi.

Ve vysledcich dotazniku MBI — GS jsou tyto faktamyaieny jako E+ (vyerpani -
Exhaustion), C+ (cynismus - Cynicism) a A- (osobmykonnost - Personal

Accomplishment).

Pro &ely srovnani sidvéjSim vyzkumem je pouzitd@low zkonstruovany dotaznik
MBI, ktery umoziuje na zakladl vybranych otdzek srovnani respondenbbou vyzkun.
Ve znd&eni jsou v tomto fipack faktory vyhdeni oznaeny EE+ (emociondlni wgrpani —
Emotional Exhaustion), DP+ (depersonalizace — Dspelization), PA- (osobni

vykonnost — Personal Accomplishment).

Mira vyhaeni se pak projevujeiimo unerné se slozkami E+ nebo EE+ a C+ nebo

DP+ a nefimo un¥rné se slozkou A- nebo PA-.

Dotaznikové Sefeni. Soubory dotaznik s pfivodnim textem byly respondéint
piedany ve dvou organizacich os®bwpapirové podah) ve tech organizacich bylo
piedani provedenoies osobu z organizaiho vedeni v elektronické podobNa zaklad
zkuSenosti s reakcemi respondehyla vypracovana jeStzkracena verze, sestavajici ze
zkraceného dotazniku A, a z pIné délky dotaznilku@®
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Vzhledem k pouziti internetové formy dotazniku aledem k ukodeni vyzkumu
v jedné organizaci po distribuci dotazhike nelze jednoziiee vyjadit k navratnosti.
Z pracovniki organizaci, spujicich kritéria, se vyzkumu 2astnilo v organizaci F 47,5%,
v organizaci G 100%, v organizaci H 100%, v orgacid 75%, v organizaci J 100%, coz
je dohromady 43 respondénti zpracovani jednotlivych otdzek byla pak tato olost
zohledrgna. Dotazniky MBI - GS a AWLS vyplnilgadre 42 respondent z toho 41
sphiovalo kritéria pro srovnavani, dotaznik A vypiniadre 41 respondeifit V dotazniku
A nevyplnili vSichni respondenti vSechny poloZzkyi ameviené otazky. Tyto pay pak
byly rovréz zohledwny pri dalSim zpracovani.

10.2.2.0hniskova skupina.

Je zanmdfena na téma lidsky vztah jako pracovni nastrojzkaSenosti pracovnik
s udrzenim a kvalitou pracovnich vziake klientim i v rdmci organizace, na problémy a
zdroje podpory udrZzeni kvalitnich vztghna osobni strategie vtéto oblasti. Byla
realizovana vieznu 2012 v neziskové organizaci, v niz bylo prewvedi dotaznikové
Seteni. To niize podpdit lepSi interpretaci souvislosti v ramci kvalitatiho vyzkumu.
Skupiny se z&astnilo 5 pracovnic a 2 pracovnici. Byla vedena stedni mirou
strukturovanosti (Morgan, 2001), se z@em prohloubit oproti ohniskové skugin
z predchoziho vyzkumu hlavni téma. Proto byla volerganizace, jejimz specifikem je
kolektivni vedeni a spalea filozofie, podporujici rozvoj klieaiti pracovniki. Vlastni
obsah ohniskové skupiny byl realizovan v 60 minkf&zaznamenan na izzeni mp3 a

piepsan do pisemné podoby {Wqzec. 2).

10.2.3.Jiné metody ziskavani dat

ZjiStovani obecnych informaci o organizacich z wejné pristupnych zdraj,
predevsim z internetovych stranekeg vylErem a oslovenim organizaci a z pisemnych
materiati prislusné organizace vige¢hu vyzkumu. Na tyto informace navazovaly cilené

otazky v rozhovorech.

Kratky polostrukturovany rozhovor , vedeny s informovanym pracovnikem. Slouzi
k doplreni zakladnich 0d&j o socialni sluz& uzivatelich, organizaci, fijpadre o
strategiich, zagfenych na podporu pracoviiikZ téchto rozhovol byl proveden zpis,

dophujici informace, ziskané z kggn¢ dostupnych zdrdj
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DelSi individuélni polostrukturovany rozhovor, vedeny s vedoucim organizace nebo
informovanym pracovnikem z SirSiho vedeni. Obsafsem zéakladni informace o socialni
sluzké, souhrnné Udaje o uzivatelich, o organizadisppu vedeni organizace, orga®izia
strukture pracovist, vyvojovych fazich, nie participace a odpeésnosti pracovnik a
Gc¢asti na planovani, strategiich podpory a motivaeeqvniki (vzd&lavani, supervize —
druhy, rozsah, pravidelnost, intervize, porady, raméni, benefitni systémy), fai

fluktuace a o vyznamnych zdujicich problémech.

Pozorovanipii navsgveé organizace nebylo pouzito jako cilen& a struktandvmetoda

vyzkumu, proto je jen okrajovym zdrojem dbgjicich informaci.

10.3Metody vyhodnoceni a analyzy dat

K vyhodnoceni ziskanych dat jsou z vetiésti vyuzity gredevSim metody kvalitativni
analyzy, v pipact dotaznikového Sini i jednoduché metody kvantitativniho zpracovani.
VSechna data z obou tymlotazniki jsou pro dely patitatového zpracovani zanesena v
programu Excel do jednotné tabulky a v tomto progravyhodnocena nebo sekna.
Pouzity jsou metody popisné statistiky, v§@eé, sloupcové a pruhoveé. K oriefriému
zjistovani moznych souvislosti byl vygitdn v rekterych gipadech Pearsém korelani
koeficient programem Analyza dat a vytipovana gsda interpretovana graficky (Hendl,
2004).

Otewené otazky v dotazniku jsou zpracovany deskrigtigrozaélenim do kategorii.
Ohniskova skupina je zpracovana metodou iete®ho kodovani (Miovsky, 2006).
Vzhledem k pevazr popisnému charakteru z&mani nejsou vyuzity dalSi postupy

metody zakotvené teorie.

VyuZziti statistickych metod k testovani hypotéz.

10.4 Etické zasady

Dotaznikové Séeni bylo provedeno anonymrv privodnim dopise byl vysitlen el
vyzkumu a zaji&ni anonymniho zpracovani. Vygimi dotazniku respondenty bylo
dobrovolné. Dotazniky byly poievzeti ozn&ny pismenem organizace a jednotlivymi
¢isly a dale zpracovavany pouze pod timto éegnam. Respondenti, kieméli zajem o

celkové vysledky vyzkumu a osobni vysledkylirmoznost uvést kontakt, ktery nebyii p

82



zpracovavani k dai piirazen. V pipad, Ze ntl o vysledky z hlediska organizace zdjem
nékdo z jejiho vedeni, jsou uvedeny pouze souhrnrefedity bez moznosti identifikace
jednotlivych pracovnik. VSichni (&astnici ohniskové skupiny potvrdili souhlas
s nahravanim. Ve vejn¢ dostupném fepisu nahravky byla zé&néna jména a udaje, které
by mohly vést k identifikaci organizace osob. Rima data, ziskana z dotazhjkejsou v
dostupnych formach magisterské prace k dispoziczhl&®lem k malému @tu
responderit v r¢kterych organizacich by jejich zkgnénim mohlo byt ohrozeno

zachovani jejich anonymity.

10.5Vysledky vyzkumu

10.5.1.Zpracovani a rozbor dat z dotaznikového Séeni

Cely soubocita 43 respondetit Z toho dva vyplnili pouze zkrdcenou verzi dot&mni
A, a dva nesplovali kritéria, co se e délky gimé prace s klienty. &ktefi respondenti
neodpo¥déli na vSechny, zvla8tpak na otetené otazky. V nasledujicim shrnuti vyslédk
jsou uvedena data za cely soubor 43 respofd@uuze v fipadt, Ze se peet odpoedi
nebo z&zenych respondentisi, je tento poet konkrétd uveden. Podokinpokud se
charakter dat nebo vysletlki nekteré z organizaci vyraZriSi od ostatnich, je to v textu
zdiarazréno. Pokud je v nasledujicim textu uveden popis riggae, neni tim myslen
objektivni stav, ale nahled na zalkladodpowzenych otazek z hlediska cstrenych

responderii.

V celém souboru respondérje celkem 34 Zen a 9 miyZcoz odpovida 79 % Zen a 21

% mudZi v rovnongrném zastoupeni ve vSech organizacich.
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graf ¢. 1
Vékoveé slozeni

nad 56 let, mere nez25
let, 9%
46-55 let 127 °
24%
25-35 let,
30%
36-45 let,
22%

V¢ekove slozeni je uvedenografu €. 1. V organizacich G a H je polovina pracovinik

nad 46 let. V ostatnich organizacich je vicetnénSina zamistnané do 45 let.

graf €. 2
Délka prace v organizaci

do 1 roku, 1rok,

nad 10 let, 2 roky,
19% R M Z%y
3 roky,
12%
do 10 lef}
27% 4 az 5 let,
26%

W

Délka prace v organizaci pro cely soubor je uvedegeafu €. 2. NejcastjsSi délka
prace v organizaci je 5 let,jpnérna deélka pak 6,9 roku. V jednotlivych organizadebu

pramérné délky prace v organizaci F — 10,4 let, G — ¥,2,4,7, | — 3,5, J — 4 roky.

Zgrafu ¢ 3, kde je uvedena délka praxe v oboru, je patrnéolobé@ rozlozeni,
s posunem k delSi praxi v oboru. V organizaci F prifom praxi nad 10 let polovina
responderit, zatimco v jinych organizacich je to spigéna.
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graf €. 3
Délka prace v oboru

do 1 roku,

2 roky,
nad 10 let, 2% Lrok, 0 y
! 5% | %
21% 3 roky,

9%
do 10 let 4 az5 |et,
35% 23%

Ohledrg nejvysSiho dosazeného ¥khi respondeiif je 12% vydeno, 65% ma
stredoskolské vz#ani, 7% vysSi odbornou Skolu, 16% vysokou. Z tgte v 23% o
zangieni socialni, v 12% pedagogické, v 19% zdravotstatdi respondenti jsou wddni
v jinych oborech a maji dopiné odborné kurzy pro praci v sociélnich sluzbach.
Z hlediska organizaci jde o rovnémé rozloZzeni, pouze v organizaci F chybi

vysokoskolsky vz&lani respondenti.

Zgrafu ¢ 3, kde je uvedena délka praxe v oboru, je patrnéolobé rozlozeni,
s posunem k delSi praxi v oboru. V organizaci F prifom praxi nad 10 let polovina

responderit, zatimco v jinych organizacich je to spigéna.

graf ¢. 4
DalSi uskuta&néné vzdlani

0 10 20 30 40

odborné kurzy
jazykové kurzy
kurzy zansiené na komunikac

kurzy relaxace a obnovy
psychoterapeuticky vycvik techniky
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Dalsi uskuténéné vzdlani respondeiit je uvedeno grafu €. 4. Ciselné hodnoty
odpovidaji pétu responderitmaximalrg 41, ktéi na otazku odpovidali.

Graf €. 5 (41 respondei) postihuje zajem o dalSi védvani v rekterych oblastech,
vhodnych pro pracovniky v sociélnich sluzba€fiselné hodnoty odpovidaji &ppostu

responderii.

graf €. 5
Zajem o dalSi vzd&lani

0 10 20 30 40 50

vySSi odborné vzdani
jiné odborné
jazykové kurzy
kurzy zansiené na komunikac

kurzy relaxace a obnovy

programy osobniho rozvoj

Co se tye pracovniho Zazeni, ¥tSina respondefit je na pozici pracovnik
v socialnich sluzbach. V organizaci F mezi respahdbyly navic 3 zdravotni sestry a ve
vSech ostatnich organizacich po jednom socialnaogwnikovi, v organizacich F a G po

jednom pracovnikovi na pozici vedouciho.

VétSina respondetit pracuje vtymech, pouze v organizaci J pracujdSina
responderit samostat®t Zhruba polovina respondéntze vSech organizaci je &hivymi

pracovniky pro praci s klienty.

Co se tg¢e délky uvazku, v organizaci F je z 19 responiigetien zarsstnan na
castény uvazek, v organizaci G zadny, vSichni resporid&amh pracuji na plny uvazek.
V dalSich organizacich je vysoky podil prace naaez&ny uUvazek, v organizaci H dv

tretiny respondeiif v organizaci | vSichni respondenti, v organizhgictvrte.

Délka @gimé prace s klienty v celém souboru odpovida délkéatovnich Gvazk a
typim sluzeb v fislusnych organizacich. V organizaci F je to tmp¥ru na respondenta
7,3 hodiny, v organizaci G 8 hodin, v organizac#|2, v | organizaci 3,8 a v organizaci J

3,6 hodin. Do tohoto iehledu nebyli z&@zeni dva respondenti, kienesphuji zakladni
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dvouhodinové kritérium idmé prace s klienty, nebBaefiguruji ani v dalSich navazujicich
vypoétech.

Co se tge druhu socialni sluzby, pouze organizace H a kb pobytovou sluzbu,
vSichni respondenti jsou za&stnani v socioterapeutické diltypu centra denniho sluzeb.
Ostatni organizace zastnavaji ¥tSinu respondeit v pobytovych sluzbach, wizném

poneru jejich asti i vramci centra dennich sluzeb. Pouze v adnisiuzbach jsou

zanestnani v pipact organizace F 3 pracovnici, u organizace G 3, aroegce J 1.

Charakteristiky supervizi, jejich frekvence, typ zameéteni jsou pro jednotlive
organizace odliSné. V organizacich F, H a | se jKonakteré typy supervize jak
pravidelré, tak nepravidel®y v organizaci G jen pravidein v organizaci J jen
nepravidel®. V nasledujicich grafech jsou uvederihdedy informaci o supervizich tak,

jak je vnimaji respondenti.

W

V grafu €. 6 se vychazi z celkového uvaeho pétu supervizi za rok. Procenta
odpovidaji procerim responderitz piisluSné organizace, kfauvedli frekvenci supervize
v daném rozmezi za rok. VSechny supervize se kemajjanizacich a organizace je $In
hradi.

graf €. 6
Pocet supervizi za rok

M organizace F

[Tp)

O organizace (

=

B organizace
100% O organizace |
@ organizace J

80

60 | ” °

40

20 -
0

laz3 4 az6 7az9 10 az 12a rok

V grafu ¢. 7 jsou uvadné typy supervizi. Pouze vipadct organizace F se objevuje

skupinova supervize mimo pracowSt zaroveé vSak v organizaci, coZ odpovida
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moznostem velkého Baeni. V Zadné z organizaci nebyl uveden typ bt@lské skupiny,
ani Zadny jiny typ.

graf & 7 B organizace F
Typy supervize v organizacich |4 organizace G
100% B organizace H
80 B O organizace |
60 - @ organizace J
40
20 - I
0 |

individualni vtymu  skupinova s vrgjSim intervize

pracovist mimo  supervizorem
pracovis¢
graf ¢. 8

B organizace F

Zaméreni supervize v organizacich .
O organizace (

U

100 W organizace H
80 | O organizace |
60 @ organizace J

40 i
S I
0 R T

vzdélavani organizéni posouzeni prace s vztahy na osobni
ZlepSeni viastni  klienty pracoviSti pocity i
prace praci

Zanmgteni supervizi je patrnégrafu ¢. 8. Je patrna tendence spisSe k podpm typim
supervize, nez manazerské. Pouze jeden respondestl zandieni supervize na
vzklavani. Supervize vyhovuji vdem, respondenti z migeci H, |, J by je uvitaiasgji,

v jednom pipact by respondent uvital jiného supervizora.

Respondenti odpovidali na dotaz ohledtyuzivani profes& doporkovanych zdraj
podpory. Vgrafu €. 9 jsou uvedeny odp@di zleva doprava ve Skale ,pravid&in
vyuzivdm“ ¢ervena), ,obas vyuzivam“ (oranzova), ,nevyuzivam, ale jsemimfovan/a“

(zlutd), ,nejsem informovan/a“ (stta), bila barva pokud respondent neodjuisl/ na
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otazku. Procenta Skaly zde odpovidaji proimentze 41 respondeit ktefi zodpowdéli

danou otazku.

graf €. 9
Vyuzivané zdroje podpory

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Supervize [

Intervize |

Focusing [

Psychoterapie [

Programy osobniho rozvoj [ [

SebezkuSenostni skupi [ [

Kurzy specialnich dovednos [

Kurzy komunikace [

Techniky duSevni hygien [

i
|
|
|
|
|
|
|
) . |
Relaxa&ni techniky [ ‘ [
[
|
\

Odborna literatur [

Vysledek odpo¥di na dotaz, které prastdky podpory by respondenti éhtvice
vyuZivat je vgrafu €. 10 | kdyz jsou respondenti se stavajicimi supervizepakojeni, je
patrné, Ze by o jejich navysenglinzajem. Zvlast vhodné se jim zdaji kurzy specialnich

dovednosti a komunikace.

Graf €. 11 poskytuje informace o osobnim zazemi a podpespondeiit Odpowdi
byly Skélovany po zsobu Skolnich zndmek od 1 - vybétwelmi ¢asto po 5 -
nedostaten¢/témei nikdy. O v grafu je odpovidajici procento ze vSeesponderit, ktefi
na danou otazku neodpmiéli. Procenta zde znamenaji procefisfusnych odpoddi z 41
responderit. Je zde patrné tendence ke spokojenosti v adictv, tykajicich se blizkych
vztahi. Z charakteru odp@di vyznamg vyboiuji odpowdi, tykajici se #jakym
zpisobem moznych spiritualnichigtupi. Velmi malo odpowdi s vysokou spokojenosti

se tyka je&t otazky oddleni prace od soukromého Zivota a vnimanigintia.

Nasledujici grafy se pak tykaji otazek, které sajiviss pracovni motivaci a
demotivaci. Vé&chto grafech jsou odliSeny souhrnné odfivna kazdou otazku u
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graf ¢. 10
ZlepSeni vyuziti zdroji podpory

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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SebezkuSenostni skupi
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Relaxa&ni techniky

Techniky duSevni hygien

Odbornd literatur

responderit z kazdé organizace zvtaSJe patrna zvySena #2atorganizanimi ukoly,
administrativou i narénymi pracovnimi ukoly, v &kterych gripadech citelé prekratujici
obvykly praimér. Pongrné vysokad je i z&Z mimopracovnimi probléemy. Mezi

organizacemi se Rterych polozkach ukazuji pamé velkeé rozdily.

Graf ¢. 12 ve stejné Skale shrnuje odgdvna otazku ,V praci 1“ viubec nezatzuje
(1) az velmi zatzuje (5), tedy se znamkovaci Skalou. Jsou zde shnmouze platné
odpowdi responderit Obdobri v grafu €. 13jsou ve stejné Skale odpal na otazku ,V
praci mi“: pln¢ vyhovuje (1) az &tbec nevyhovuje (5). Z tohoto grafu je patrna vyeazn
nespokojenost s fingnim ohodnocenim. S vyjimkou organizace J je évidelka
spokojenost se vztahy a s komunikaci s'izathymi. Evident& vyhovuijici je i pracovni
naph, pracovni doba a smysluplnost prace. Zda se, Zz&téurrezervy jsou

v seberozvojovych aktivitach, \ipezitosti ke vzdlavani a k seberealizaci.
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Problémy ze za#stnani se mi ddoddlit od soukromého Zivot
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graf ¢. 11
Osobni zazemi a podpora
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Na otevené otazky odpawdélo malo respondefit proto nebyly zahrnuty do

zpracovani.

Posledni zjisovanou oblasti dotazniku A bylaiwtra, a to k vedeni organizace, ke
klientim, o které se staraji a ke svym spolupracaymikPiimérna hodnota vysledku za
cely soubor a gimérné rozdily mezi organizacemi jsou patrné v TalRduzita Skéala je od
1 - velké divéra az 5 velka nediéra.

Tab. 1: Divéra v organizacich

- . .| Smérodatna -
Organizace Pramér odchylka Pocet
Divéra k vedeni
F 1.26 0.81 19
G 2.36 1.12 11
H 1.00 0.00 6
I 1.00 0.00 3
J 2.75 0.96 4
cely soubor 1.63 1.02 43
Divéra ke klientam
F 1.37 0.76 19
G 1.82 0.75 11
H 1.67 0.82 6
I 1.00 0.00 3
J 2.00 1.41 4
cely soubor 1.56 0.83 43
Divéra ke spolupracovnikim
F 1.47 0.51 19
G 1.55 0.52 11
H 1.00 0.00 6
I 1.00 0.00 3
J 2.25 0.96 4
cely soubor 1.47 0.59 43

V nasledujicim textu jsou shrnuty vysledky dotaarikBI-GS a AWLS. Ve vypétech
jsou zde jiz zahrnuti pouze respondentifiksphuji kritéria minimal 2 hodin dené
piimé prace sKklienty a alespopolovicni pracovni Gvazek. Jde tedy vzdy o 41
responderii.

V grafu ¢ 14 je uvedena mira vylieni podle dotazniku MBI-GS, a to jak
v jednotlivych organizacich, tak celkova. Slozkaaeleni E+ odpovida faktoru vgrpani,
C+ cynismu a A- osobni vykonnosti. Slozky E+ a @stou gimo Uunerné s nafistajici
mirou vyhdeni, sloZzka A- ndista s mirou vykonnosti a kles4 se sniZzovanim vy&stinO
trendu vyheeni vypovida opaé, nez E+ a C+, tedy n&mo unerng.
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graf ¢. 14
Urovei MBI-GS v jednotlivych organizacich
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Pramérné hodnoty za cely soubor jsou uvedenlab. 2. Skala dotazniku vylteni je
od 0 do 6. Vysledna hodnota odpovidampéru vSech otazekifslusné Skaly.

Tab. 2: Praimérné hodnoty MBI-GS

. . |smérodatna

prumer odchylka
E+ 2.097561| 0.884445*"
C+ 1.2780484 0.7948309
A- 4.0162603 1.1003818

Vyznamné odlisSnosti v ¢ vyhdeni podle druhu socialni sluzby, délky avazku nebo
podle miry pimé prace s klienty se v souboru neukazaly. Z g¢afid, ve kterém je na
konci kazdého faktoru vyhteni uveden slougek s ptimérnou hodnotou, je patrné jak se
liSi mira vyhdeni respondefit v jednotlivych organizacich. Ve sloZce ¢eypani je
vyznamm vysoka hodnota \Werpani u organizace J, ve sloZce cynismus je naoglak
nizka hodnota vyheni u organizace H, v i@ osobni vykonnosti se vyrazpozitivré

vymykaji hodnoty organizace F.

Na zaklad prehledovych koreknich vypdta bylo zjiS€no, ze nizké hodnoty cynismu
odpovidaji i nizkym hodnotam ve Skale odgdivke wtam ,mam dvérnika k otevené
komunikaci, ,mam podporu své nabozZenské/duchowninity”, ,mam moznost se
s pracovnimi problémy obratit na kolegy”, ,radu@ 2 kazdodennich makiosti“. Vysoka
osobni vykonnost jde so&lr¢ s vyuzivanim znalosti, dovednosti a ndpad pracovisti,

s dostaténou pé€i o rodinu a s pozitivnim ladim.
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graf ¢. 15

Uroveii MBI-GS podle poétu supervizi @ laz 3
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V grafu ¢. 15 je znazorna spojitost mezi frekvenci supervize v jednotlivyc
organizacich a mirou vybeni u jednotlivych faktdr v odpovidajici organizaci.
Z korela&nich vypd@tu je vSak patrné, Ze skuteda souvislost mezi frekvenci supervize a
mirou vyhdeni je vyznamna pouze u faktoru E+ggpani. V tabulc&ab. 3jsou uvedeny
Pearsonovy koretai koeficienty pro jednotlivé faktory E+ vykeni, C+ cynismus a A+
osobni vykonnost. Tyto korelace vychazeji podopako grafé. 15 z vypdétu faktori

vyhoreni a frekvence supervize v jednotlivych organidaci

Tab. 3: Korelace faktori vyhoreni a frekvence supervize v organizacich

E + C+ A -

Korelaéni koeficient frekvence
supervize a MBI-GS -0.791 -0.038] -0.034

v organizacich

V tabulceTab. 4 jsou uvedeny tytéz koralai souvislosti pro cely soubor.

Tab. 4: Korelace faktoria vyhoteni a frekvence supervize v celém souboru
E+ C+ A -

Korelaéni koeficient
frekvence supervize | -0.455 0.151 -0.135
a MBI-GS

Z rozdilnosti vysledi je patrné, ZeifisluSnost k organizaci a naslednétzprovani
muze Vv interpretaci vysledk hrat podstatnou roli. Z korelaci, vychézejiciclteigho
souboru je patrné, Ze v souboru existuEivwariabilita, nez se ukazujé& geskupovani do
ttid podle pislusnosti k organizaci. SdruZzeni podle organinémmnéré ukazuje vyrazéi

urcity trend.
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Vysledky sodtu a zptimérovani odpowdi za cely soubor 41 respondént
v jednotlivych oblastech dotazniku AWLS jsou uvegentabulceTab. 5. U nekterych
otazek, které nejsou pozitigfiormulovany, bylo pdeba ged vyhodnocenim Skalu obratit.
Z celkového vyhodnoceni jsou vyjmuty &votazky. Odpowdi se ukazaly podle
smérodatné odchylky i variabilni. Otédzkac¢. 7 odpovida specifickémutigtupu
responderit, ma sice vysokou vypovidaci hodnotu, ale je vhojing/hodnotit zvlas.
Podle formulace otazky. 22 pravdpodobré nekteri respondenti volili op&gnou Skalu
odpowdi. Odpowdi na Skale jdou od 1 - naprosto nesouhlasim dad&prosto souhlasim.
Vysoké hodnoty v jednotlivych poloZzkach odpovidggizitivnimu vztahu v rdmci dané
pracovni oblasti. Nizké s#rodatné odchylky poukazuji na vyznamnou jednotu
v charakteru odpadi.

Tab. 5: Pramérné hodnoty AWSL za cely soubor

Oblast Pamer Smerodatna Souet chet
odchylka otazek
Klienti 4.42 0.23 26.50 6
Kontrola 4.08 0.22 16.33 4
Ocengéni 4.07 0.05 16.29 4
Vztahy 4.10 0.22 20.50 5
Spravedinosy] 3.94 0.15 27.93 5
Hodnoty 3.99 0.32 20.05 7
Supervize 4.01 0.25 16.31 5

V tabulce Tab. 6 jsou uvedeny zvl@&pramérné hodnoty a zakladni udaje oblasti

pracovniho Zivota podle jednotlivych organizaci.

Skéla ptmérnych hodnot je ofi vrozsahu od 1, vyjadjici negativni odposd ¢i
vztah k otazce, do 5, odpovidajici nejvice pozitiwm vztahu. Znénou vypovidaci
hodnotu ma i hodnota smmodatné odchylky, které vyj@gije homogenitu odpovidajiciho
souboru s fisluSnym kritériem. Zvlast v piipact napads nizké hodnoty sirodatné
odchylky je ptimérna hodnota pro ifslusny soubor charakteristickd. Otazka7 je
z pracovni oblasti Klienti vyjmuta, nethse ukazalo, Ze se objevuji podobné odpov
v ramci organizaci, ale vyznagnse liSi mezi organizacemi. V tabulce nejsou u
vyhodnoceni otazky. 7 ve sloupg&u soket uvedeny hodnoty, nebdy nely odliSny
charakter a zdroj.
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Tab. 6: Pramérné hodnoty AWLS podle organizaci v oblastech praomiho Zivota

Organizace| Priamér Sggg?}?/iﬁ;a Soucet olj;itk
Klienti F 4.67 0.21 28.00 6
G 4.29 0.38 25.73 6
H 4.15 0.30 24.92 6
I 4.00 0.37 24.00 6
J 4.33 0.34 26.00 6
Kontrola F 4.28 0.19 17.11 4
G 3.80 0.27 15.18 4
H 4.02 0.21 16.08 4
I 4.00 0.27 16.00 4
J 3.63 0.43 14.50 4
Ocergni F 4.35 0.11 17.39 4
G 3.93 0.19 15.73 4
H 3.88 0.16 15.50 4
I 4.33 0.27 17.33 4
J 3.13 0.43 12.50 4
Vztahy F 4.10 0.43 20.50 5
G 4.16 0.13 20.82 5
H 4.12 0.13 20.58 5
I 4.40 0.15 22.00 5
J 3.30 0.21 16.50 5
Spravedinost] F 4.08 0.29 20.39 5
G 3.55 0.38 17.73 5
H 4.03 0.25 20.17 5
I 4.47 0.18 22.33 5
J 3.05 0.41 15.25 5
Hodnoty F 4.06 0.41 28.39 7
G 3.81 0.58 26.64 7
H 4.00 0.27 28.00 7
I 3.86 0.50 27.00 7
J 3.54 0.49 24.75 7
Supervize F 3.71 0.49 18.56 5
G 4.31 0.37 21.55 5
H 4.23 0.24 21.17 5
I 4.07 0.37 20.33 5
J 3.80 0.41 19.00 5
Otazka¢. 7 | F 2.00 0.84 1
G 3.45 1.44 1
H 3.20 0.45 1
| 4.00 0.00 1
J 4.50 0.58 1
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V tabulce Tab. 7 jsou uvedeny koretai koeficienty porovnani gmérnych hodnot

v jednotlivych oblastech pracovniho Zivota s fakteyhoteni za cely soubor.

Tab. 7: Souvislosti oblasti pracovniho Zivota a myrvyhoreni za cely soubor

E+ C+ A-
korelace s AWLS - - +
Klienti 0.31 0.18 0.64
Otazka¢. 7 0.25 -0.33 -0.14
Kontrola -0.36 -0.47 0.67
Ocergni -0.45 -0.45 0.56
Vztahy -0.40 -0.28 0.24
SpravedInost -0.18 -0.23 0.40
Hodnoty -0.30 -0.56 0.55
Supervize -0.22 -0.28 0.13

V tabulce Tab. 8 jsou uvedeny tytéZz parametry podleurpéra z jednotlivych

organizaci.

Tab. 8: Souvislosti oblasti pracovniho Zivota a myrvyhoreni podle organizaci

E+ C+ A-
korelace s AWLS - - +
Klienti -0.11 0.47 0.84
Otazkaé. 7 0.77 0.18 -0.78
Kontrola -0.70 -0.44 0.60
Ocergni -0.73 -0.33 0.12
Vztahy -0.78 -0.47 -0.18
Spravedlnost -0.59 -0.64 0.00
Hodnoty -0.89 -0.60 0.50
Supervize -0.47 -0.39 -0.61

Z porovnani vyznamiji vystupujicich hodnot je vit podobnost fedevsim
v souvislostech oblasti klienti a faktoru osobnkmynosti, oblasti kontrola, do jisté miry
ve vSech faktorech, négelrgji ale ve faktoru osobni vykonnosti, v oblasteclerai a
vztahy ve faktoru v§erpani a v oblasti hodnot velmi podeébre faktoru cynismu a osobni
vykonnosti. Z tohoto srovnani vice vyplyva, kteggwvamné okolnosti jsou vice ovlismy

specifickymi okolnostmi, projevujicimi se v ramepanizaci.
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10.5.2.Shrnuti a interpretace dotaznikového Sdeni

V demografickécasti dotaznikového Seni se projevuje vyznamarténmet poloviéni
zastoupeni responddéntz velké pispivkové organizace, jejiz dlouhodobdispbnost
v oboru se projevuje i v demografickych datech oesienti, predevsim co se &g wku,
pracovnich zkuSenosti, nejvysSiho dosazenéhélardd To posouva souhrnné statisticke

udaje jinam, nez by odpovidalo zbylym neziskovymamizacim.

V otazkach dalSiho vzthvani je patrny zajem o ro¥8vani vzalani obecs, veetns
zvySeni odborného vthni. Zajem respondehfe predevsim o kurzy, rozsijici specialni
a komunik&ni dovednosti a seberozvojové aktivity,cer® posileni dovednosti
psychohygieny. Tento trend se paralelvbjevuje i mezi v§tem v zajmu o rozEni
piislusnych technik osobni podpory. Z hlediska spako$ti s vyuzivanim zdribjosobni
podpory je patrny trend &t8i spokojenosti se vztahovymi zdroji, nez indiabhimi
osobnimi. Mala mira odpedi a pameérné velmi malé vyuzivani zdrdj se ukazuje
v oblastech, spojenych se spiritualnifisjupem. Malou spokojenost vyjdld mnoho
responderit i ve vztahu ke svémwlt. Tyto okolnosti nepochylénsouvisi s kulturni

tradici, i kdyz to pravépodobré navozuje ufitou nerovnovahu.

Na zaklad prehledovych koreknich vypdta bylo zjiS€no, Zze nizké hodnoty cynismu
odpovidaji i nizkym hodnotam ve Skale odgdivke wtam ,mam dvérnika k otevené
komunikaci, ,mam podporu své nabozZenské/duchowininity”, ,mam moznost se
s pracovnimi problémy obratit na kolegy” a ,radsgi z kazdodennich méliosti®. Vysoka
osobni vykonnost jde so&lr¢ s vyuzivanim znalosti, dovednosti a ndpad pracovisti,

s dostaténou pé€i o rodinu a s pozitivnim la&dim.

V otazkach srrovanych k zji&tni zdroji motivace a demotivace se jiz ukaztginé
rozdily mezi organizacemi. Souhmize fici, Ze jsou patrné po¥me priznivé podminky
spoluprace a vztahovosti s kolegy a svedenim. &owviak s vlastnim obsahem,
zantienim a smysluplnosti praceietre pracovnich podminek. Vyrazna nespokojenost se
objevuje v oblasti finatniho ohodnoceni a organiéz& technickych zaleZitosti, ¢etns
administrativy. V &hto poloZzkadch se projevuji¢které rozdily, které patén souvisi
S fiznou organizaci prace na jednotlivych pracovistichprvky organizéni kultury. Tyto
rozdily se naslednopakuji i v odpowdich v oblasti dvéry v organizacich a mozna pak
nasleds v rozdilech v nile vyhdeni v jednotlivych faktorech. Vysledky dotazniku A®/
tyto rozdily blize specifikuji a kvantitati¢rpotvrzuji.
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V oblasti supervize, kterou respondenti prochazsg, objevuji zcela diametralni
rozdily ve frekvenci, nicmé&nco se tye typl a zandreni supervize, jsou patrné podobné
trendy. Je zde fgjm¢ tradicné mala mira manaZerské supervize a velké spektrum

podpirného zanieni.

Ve faktorech vyhteni i v oblastech pracovniho Zivota se mezi organ@mi objevuji
cetné rozdily. Jer¢ba vzit v Gvahu, Ze té&tihpolovina respondefitpochazi z organizace F,
pramérné hodnoty jsou timto nepochybovlivnény. To se nejviceigjm¢ projevuje ve
faktoru osobni vykonnosti dotazniku MBI-GS, kde mmegpondenti vyraznvyssi hodnoty
oproti vSem ostatnim organizacim. Tim se posunulaimérna hodnota, coZz tie

v interpretaci znevyhatbvat ostatni organizace.

Z hlediska souvislosti @tu supervizi a miry vyheni se projevuje souhlasnost
piedevsim mezi nedosigici frekvenci supervizi a praggodobré zakladnim efektivnim
poctem supervizi, tedy nad 4 xdam, a to ve vSech faktorech vyitemi. ZvySovani péu
supervizi, zda se, jiz nema jednogmau souvislost. Neni vyl@eno, Ze vysoky piet

.....

Je otazkou, zda je patrna souvislosttposupervizi s mirou vylteni @icinna nebo
jsou oba faktory projevem &itého typu organizmi kultury. V dotazniku AWLS, ktery
zkoumd prvky kultury organizace, jak je vnimaji qgmenici, se¢asto objevuji obdobné
rozdily mezi tymiz organizacemi, které se projeupwapiedchozich polozkach. N&klad
vySSi hodnoty v oblasti klienti u organizaci F @ darové nizZSi hodnoty mezi otdzkami na
zatzujici oblasti a naopak u organizaci H a |. Podobmévislosti v oblasti kontroly a
v zatzi vysSimi poZadavky vedeni u organizaci G a J.bMgii vztali a projew
negatelstvi a ponizovani jsou to vice negativni vykled organizace J a naopak vice

pozitivni u organizace I.

Zda se, Ze &které oblasti pracovniho Zivota, bezpitedit souvisejici s kulturou
organizace, mohou mit bezpr@xini souvislost sdkterymi specifickymi faktory
vyhateni. Tyto tendence jsou kvantitatévwyspecifikovany v koreknich tabulkach. Je
zde roveZz otewena otazka iiinnych souvislosti. Viipad vysledki z priméra
organizaci mize byt pomdrné piekvapivou velka souhlasnost mezi vysokou mirou
vztahovosti s klienty a mezi osobni vykonnosti Ae zde evidentni spojitost mezi
spokojenym, angaZzovanym a sefymym pracovnikem a vysokou mirou vztahovosti ke

klientaim. Z hlediska interpretace je ovSem prgpatobné, Ze je to trend uplavany
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predevsim v organizaci F. V této oblasti klienti s@jgvu ovSem protikladhtrend ve
faktoru cynismu. To by mohlo souviset s naroky wgseztahovosti a p&tbnosti odstupu,

piipadré s dopadem vztahové angazovanosti na zvySovéité giepersonalizace.

Tato zjiSeni jsou v souladu se zakladnim poslanim pracdvmikocialnich sluzbéach,
véetns rizik dopadu jeho napbvani. Oblast kontroly adekvétkoreluje se vSemi faktory
vyhateni. Zvla& pak je patrna jeji souvislost ségrpanim, tedy mirou aktuélini energie a
emani slozkou. Lze tedytici, Ze mira upla@iovani vlastnich kompetenci, mozZnost
rozhodovat o vlastni praci, je velmi vyznamnym piodgm faktorem. Oblast océni zde
piekvapiv¥ nesouvisi s osobni vykonnosti, ale s &mioenergetickou strankou vyfeni.
Oblast vztahh na pracovisti ma rowi tento podprny efekt, coz se vSak dalo spiSe
ocekavat. Tento efekt se zardvpodle @ekavani alespodo ukité miry ukazuje i ve

snizovani faktoru cynismu. Podobna souvislostj®lblasti spravedinosti.

V oblasti hodnot se na zakkagredchozich vyzkuiin dala gedpokladat souvislost se
vSemi faktory vyheéeni. To se také ukazuje, i kdyz jednoamanejvySe se projevuje ve
sloZzce vyerpani. Zda se tedy, Ze mira souladu hodnot jeeskutvelmi podstatna.
V piipact nesouladu hodnotigjmé redlré hrozi energetické werpani, které nasledn

pokraiuje ve vyvoji vSechif stupia vyhaoreni podle Maslachové.

V oblasti supervize jeipkvapujici negativni souvislost ve faktoru osobykonnosti.
Vysvétleni tohoto jevu se jednozét@ nenabizi. Je otazkou, zda neni faktoreritér
piekrateni optimalni frekvence supervize, coz by potvrimva zjiStna souvislost
vyznamnéeho aigkvapivého poklesu u tohoto faktoru vylni @i poctu supervizi 10 a
vice ra@né. Tento jev se vSak v souboru tykd pouze respondejgdné organizace, kfe
v dotazniku ptom vykazuji nejvysSi hodnoty v oblasti @éowani supervize. Mozné
davody by mohla zodpadét i podrobrjSi analyza otéazek z dotazniku. Otazky v
dotazniku AWLS v této oblasti vSak souvisi pouzeasory na supervizi, nikoli s jeji

frekvenci.

Zvla¥ byla vyhodnocena otazka7 v oblasti vztai s klienty, kter4 se tyka rozhovoru
pracovnika s klienty o jeho osobnim Zi&oVelké rozdily mezi organizacemi mohou byt
zpiusobeny jak profesnimi zvyklostmi, takéuymi zvyky v rdmci organizéni kultury.
Korelace zde ukazaly jednozmg opainou, negativni souvislost ve faktorechiggpani a
osobni vykonnosti. Je velkou otazkou, jaka §&ipa tohoto jevu, nehbse niize tykat

jadra rozporu v socialnich sluzbach, osbprofesni a rovnocegridské vztahovosti. Zde
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by bylo odpovidajici prawgodobr profesni vysetleni, zZe piliS angazovany vstup
osobniho Zivota pracovnika do vztahu s klientemeugouvisi s naéistanim vyheeni

v téchto faktorech a naopak udrzovani profesniho odstapuvisi s nizkou mirou
vyhoreni. Ri obracené ficinnosti by se nabizelo i kontroverzni vydeni, Zze vyheely
pracovnik s nespokojenosti v oblasti vitata pracovisti se vramci jejich uspokojeni
obraci ke klientim. Otazkou je, zda ovSem &mejde o ®jaky paralelni jev bez vzdjemné

pricinnosti v ramci kultury organizace. Tai#e byt v tomto ohledu dosti vyhrama.

Korelatni vypaity za cely soubor potvrdily ifpdevSim souvislosti mezi vysokymi
hodnotami v oblasti vzt@gha osobni vykonnosti, ve vSech faktorech v obl&stitroly.
V oblasti hodnot rowZ ve vSech, s menSim podilem faktoru¢erpani. U faktoru
vycerpani pak v oblasti océmi a vztali. Potvrdilo se, Ze dotaznik AWLS ve spojeni
s dotaznikem MBI rize poskytovat velké mnoZstvi informaci, které byzasluhovaly
podrobrjSi analyzu a zkoumani z vice Urovni, tedyifidpd vyuziti median a faktoroveé

analyzy.

V prab¢hu srovnavani vysledkdotaznikového Sini se objevilo mnoho odliSnosti
mezi organizacemi. Vdakterych otazkach bylo patrné, Ze respondeiisiigsné organizace
vykazuji podobné odpedi. Specifické rozdily mezi organizacemi &asto objevovaly
z raiznych uhti pohledu. Tato okolnost ukazuje prapddobré na specifické organizai
kultury, dané mozna samotnym vyvojem organizaceznaozmgsobem organizaiho
fizeni. MiZe jit ale i o ®ktery z €2ko uchopitelnych faktér Nicmére je evidentni, Ze
nékteré projevy se daji déb kvantifikovat a je vhodné zabyvat se jimi i zditka dopadu

na zangstnance.

V néasledujicim shrnuti informaci o jednotlivych anjgacich vychazitasténé ze

vSech pouzitych zdrdj predevsim vSak shrnuje vysledky dotaznikovehtegeét

Organizace F — velkd pispivkova organizace, poskytujici trvalé bydleni asti 70
uzivateim s mentalnim a kombinovanym postiZzenim, ze dvetint €Zkou a téns ze
tietiny stedni. Z toho je polovina uZivatelnad 50 let a gina imobilnich. Zahrnuje
socialni i zdravotnické sluzby, podle miry samaoxgiati uzivatel umoziuje nizné druhy
bydleni, s velkou podporou rozvoje samostatnosivaiéli. Poskytuje klientm pestry
celodenni program ¥emeslnickych dilndch, v peo domaéacnost, zahradu a domaci a
hospodéska zvfata. Zapojuje se akti¢gndo SirSiho komunitniho Zivota. Neni zahrnuta

v projektu transformace socialnich sluzeb, aleggjicipy jiz nékolik let v rdmci moznosti
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uplatiuje. Ma funkni systém vicestuipvého hierarchického vedeni, s jasnymi
kompetencemi, oboustratinprichozim informé&nim systémem &eSenim pracovnich
problémi. Vénuje zn&nou pozornost [@¢ o poteby zamistnand, dba o nizkou fluktuaci,
¢eli syndromu vyhieni, podporuje vlastni iniciativu z&stnand, vhodné vzdavani. Ma
rozvinuty systém supervizi na vSech drovnich, pquié¢eb zamdstnan@ pravidelr® i
nepravidel®. Rozvinuty je roviZz systém manazerskych supervizi, spojenych s heainoc

zanestnand. V organizaci probiha intenzivni vddvani ohleda standard kvality.

Na demografickych datech je patrna dlouha historganizace. Pracuje zde oproti
jinym organizacim mnohem vice starSich pracowvrgkbohatymi zkuSenostmi v oboru.
Jejich vzalani je v gedevsim sedoskolské, s vysokym podilem wanych zansstnand.
Ténet vSichni respondenti jsou z&stinani na plny uvazek, s velmi vysokym podilem
piimé prace s klienty. Polovina respondemrracuje v mensim kolektivu, polovina ve

velkém.

Z hlediska respondeinbrganizace poskytuje vysoky §&i supervizi vSeho typuegtns
individualnich a intervizi.Cast supervizi je za#ena na organizai zlep3eni, velkou
meErou jsou ¥novany vztaBim na pracovisti a praci s klienty. Osobnim pait a

posouzeni vlastni prace jgnovano mé# prostoru.

Co se tge motivanich a demotivujicich faktér respondenti se citi vice Zapvani
piedevsim konflikty a mimopracovnimi problémy, v miemdite problémy s klienty,
naranymi pracovnimi problémy a organt&zdami nejasnostmi. Zcela spokojeni jsou
s mnoha oblastmi pracovniho Zivota, po strancenfim&o ohodnoceni nejvice ze vSech

organizaci. Podgda by je lepSi pilezitost ke vzédlani a k seberealizaci.

V arovni faktoifi vyhoreni je oblast v§erpani mirg pod pamérem, tedy s nizSi mirou
vyhoreni, v oblasti cynismu vicem&rv praiméru a v oblasti osobni vykonnosti vyr&zn
pozitivné prekratuje pimér. Je teba pitom vzit potaz, Ze z této organizace je &m
polovina respondefitcelého souboru, takze jetpnérna hodnota celého souboru trendy

v této organizaci vyznangrovlivnéna.

Co se tge organizani kultury a oblasti pracovniho Zivota, velmi vysak tedy
piiznivou a konzistentni hodnotu vykazuje organizaoblasti vztah ke klientim. Velmi
nizkou naopak v otazce komunikace s klienty o osohitivot pracovniki. Je patrné, Ze

vétSina pracovnik se tomu vyhyba, i kdyzZ &éktefi projevuji vykyvy. Oproti jinym
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~ v s

organizacim se ukazuje radhnejvysSi hodnota v oblastech kontroly nad viagtaici,

v s

oceréni a hodnoty. NiZSi hodnoty jsou pouze v oblagbesvize.

Lze celkem jednozraé tici, Ze tato organizace vykazuje vysokou kvalitgamiza&ni
struktury, vnimanou z pohledu pracovinikZarovés ma dobré vysledky co secs miry
vyhoreni. Zda se, Zzeiodem niize byt rovnovaha v jasnych #eblednych organizaich
strukturach spojena s velkou podporou angazovanpssicovnik, profesionalnim

piistupem ve vzélavani, s mnohostrannymi supervizemi a matnigpodporou.

Organizace G — pracovi& neziskové organizace, poskytujici dlouhodobé hydle
rizného typu a chr&nou dilnu pro asi 20 uzivatek tiznym stupsim mentalni retardace,
z toho polovina odpovidaistni a ¢Zké. Organizace je vedena hierarchickynisgibem,

s vysokou mirou spol@asti zandstnan@ na rozhodovani a dalSim rozvoji. Po zalozZeni a
intenzivnim, spiSe komunitnim vyvoji, po kterém ldo¥k velké obngné tymu, se
stabilizovala na dale profes vedené Urovni, &etné personalnihotizeni, s nizkou
ptirozenou fluktuaci. Poskytuje z&stnan@m pravidelnou supervizi, podmé benefity,
opateni v prevenci syndromu vyteni. Stala se sdasti komunitniho Zivota v obci.
VSichni zangstnanci jsou zagstnani na plny uvazek, maji delSi&m s velmi vysokym
podilem pimé prace s klienty, s moZznostmi delSiho souvsl@dp@inku. Tietina
zamestnand je v organizaci do 4 let¢tvrtina je vysokoSkolsky vadanych. VSichni
pracuji v mensim kolektivu. Frekvenci supervized@yidespondenti podle socialni sluzby,
a to asi 4x rén¢ v socioterapeutické digna 10x r@né v pobytovych sluzbach. Frekvenci
supervize se tato organizace vymyka ostatnim. JeéelepSim o supervizi vtymu,

s komplexnim zagienim.

Pracovnici se citi nejvice Zabvani administrativou a organia@dmi nejasnostmi,
v praméru jim nevyhovuje fliS zpisob vedeni., objevuji se ve vySSiteni konflikty a
mimopracovni problémy, velmi by uvitali zlepSemiditnich podminek a lepSiipezitost

k seberealizaci.

Ve faktoru vyerpani jsou na tom respondenti organizaceiwnpru o réco lépe, nez
celkovy pfmer, ve faktoru cynismu v iméru. ZhorSeni oproti iméru je patrné ve
faktoru osobni vykonnosti, coz jéipinak priznivych ukazatelich p@hkud prekvapive. Je
pravdpodobné, Ze jsou vysledky ovli&my tim, Ze v celém souboru za organizaci jsou
spole&né zahrnuty jak pracovnici pobytovych sluzeb, takadckné dilny, coz mze ginaset

odliSné pracovni i vztahové zkuSenosti.
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Oproti jinym organizacim ma tato v oblastech pradbe Zivota mirg nizSi hodnotu
v oblasti kontroly, ocefni a hodnot. &koli v oblasti hodnot nejde ofitiS velké snizeni,
vzhledem k tomu, Ze tato oblast ma velkou souvisdesvSsemi slozkami vyhieni, mize
mit jeji nizSi hodnota ditou vypovidajici roli. Jednoziiaé nejvyssi hodnota je v oblasti
supervize. Zde jeigjmé patrny vliv nej¢tSi frekvence supervizi za rok. Zda se, ze si
pracovnici vice usdomuiji jeji hodnotu. Vysokautezitost supervize je pravdodobré

soutasti kultury organizace jako takové, proto je dwiné investovano.

Organizace H— mala neziskova organizace ve velkégst) ktera poskytuje socialni
rehabilitaci asi 10ti uZivatéin s lehkym, sednim mentalnim a kombinovanym postiZzeni
v praméru s vySSi mirou samostatnosti. Poskytuje dbgnu pracovniho tydne v ramci
socioterapeutické dilny Siroké spektrudmnosti pro podporu vSestranného rozvoje
uzivateli. Aktivné se i kulturnimi aktivitami snazi o daréni uzivateti do mestské
komunity. D\ tietiny zanstnan@ pracuji v organizaci n&aste&ny Uvazek, v piméru 6
let. Organizace je vedena na zakl&dlektivni zodpo¥dnosti celého tymu, sidazem na
rozvoj podmirné kolektivni spoluprace i mezi uzivateli. Praciéimn tak poskytuje
vysokou miru rozhodovani, spoluprace, iniciativy,ozmosti individualni. ¥tSina
pracovniki je zangstnana naastény Uvazek,cast denni sluzby obnasi praci bemg
p&e, vSichni pracuji v malém tymu. Supervize jsoukptsvany v piimeéru 4x rang, jen
v tymu, vSechny &né typy, ve velké mé v zangteni na vztahy na pracovisti. Podstatnou
sowtasti organizéni kultury je filozofie, zamsrena pedevsim na podporu rozvoje kazdého

¢lovéka v celostnim pojeti a na jeho souziti v kolektivu

Pracovniky nejvice z&tuje administrativa a problémy s klientgst&né organiz&ni
nejasnosti, nakmé pracovni ukoly, a mimopracovni problémy. Jsquosto spokojeni se
zpisobem vedenim organizace a s komunikaci, vykazllou spokojenost s pracovni

dobou a smysluplnosti prace.

Respondenti organizace se wenivicerpani pohybuji viceménv priméru kroms
slozky cynismu, kterd je mini@dré oproti ostatnim organizacimiipnivé nizka. Tato
organizace vykazuje v odp&lich na dotaznik &sSinou paimérnych hodnot. NizSi je jen
v oblasti oce#ni. NejvysSi hodnota ze vSech organizaci se ukawugblasti hodnot.
Vysoké oproti jinym je i v oblasti supervize. Je 2né, Ze k vysokému souladu hodnot
jednotlivych pracovnik a organizace vyznamimapomaha sdilena filozofie a kolektivni
vedeni organizace. Je evidentni, Zze systém orgamicta hodnot patth vytvéreji

pracovnici sami, v souladu se sebou i v souladjexz@m.
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Organizace | — mala neziskova organizace, poskytujici sluzbciddu rehabilitace
25ti stadlym uZivatéim se stednim a &¢Zkym mentalnim a kombinovanym postizenim,
ztoho je 5 imobilnich. Nabizi celodenrsiroké spektrum pravidelnychinnosti pro
podporu aktivizace a vSestranného rozvojéetne vlastnich kulturnich akci v ramci
meéstské komunity. VSichni zagstnanci pracuji naasteény Uvazek se stdni mirou imé
prace s klienty, jsou v organizaci vipiru do ti let, jen jeden pracovnik je zde 5 let.
Organizace je obdoBrjako vySe uvedena v duchu podporujici rozvojolazéifie vedena
kolektivre, vSichni zamistnanci pracuji v malém kolektivu. Vedeni organezaktivré
propojuje vSechny slozky, zapojuje do rozhodovany drganizaci nepracujicéleny
ob¢anského sdruzeni. Poskytuje 3 az 4 supervizesrgpouze v tymu, ve vSecheinych
zaneienich, s drazem na vztahy na pracovisti. Pracovnici vykapifiom mimaadre
velkou nespokojenost s organimémi nejasnostmi. Jsou zir& zatiZzeni narénymi
pracovnimi ukoly a administrativou, do jisté mirkanflikty. Velmi by uvitali zlepSeni
finanéniho ohodnoceni,ifpadré piilezitost ke vzdlavani.

Respondenti organizace se Wenvyhdeni pohybuji viceménv praméru, pouze ve
faktoru osobni vykonnosti vykazuji m&ptiznivou nizSi hodnotu. V oblastech pracovniho
Zivota se objevuje vySSi hodnota u oblasti @o&nNejvySSi hodnoty mezi organizacemi
ovSem dosahuje v oblasti vztah spravedinosti, kde vyragnpievySuje vSechny ostatni
organizace. Tento efekttbe mit souvislost s kolektivnim vedenim, coZ seeovia
rozdil od organizace H neprojevuje v oblasti hodid@ mize byt zapi¢inéno odliSnosti
v rozhodovacich kompetencichgt$im respektu k historii organizace a angaZovanosti

jejich divejSichelend. Vyjimkou jsou rovigz vysoké hodnoty odp@di na otazku ohledn

sdileni osobniho Zivota s klienty.

Organizace J— mala neziskova organizace, poskytujici pobyslueéby komunitniho
typu a socioterapeuticky z&mené centrum dennich sluzeb, v Sirokém spekinaosti
véetnd zahradnickych, pro uzivatele s lehkou gegdhi mentalni retardaci. Organizace je
vedena v praktickych¢innostech formou odboén zameienych pracovnich skupin
zanestnand, v pracovi pravnich vedenim @anského sdruzeni. Polovina respontgeat
zanestnana naasteény Uvazek, se sdni mirou pimé prace s klienty. &Sina pracuje
samostatér VSichni jsou v organizaci do 5 let. Supervizedevitr€ neni systematicky
poskytovana. Polovina respondistni nema dosud zkuSenostie§to ¥tSinou odpovidali
na otazky na toto téma. Zéteni supervizi je vyrovnaneg, s nizSim podilem orggnich

ZlepSeni a zcela bez z&feni na posouzeni vlastni prace. Pracovnici se ddsii
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zat€zovani organizénimi nejasnostmi a mimopracovnimi problémy a v pow vysoké
mite konflikty, projevy nefatelstvi a poZzadavky vedeni. Velmi by uvitali lefigancni
ohodnoceni a zlepSeni vedeni organizace, komunikattahi s nadizenymi. ZlepSeni by
uvitali i v seberealizaci afipezitosti se vzdavat. Na rozdil od ostatnich organizaci je

nezakZuji problémy s klienty.

Respondenti organizace prokazuji &ndvojnasobnou miru vyhleni ve sloZce
vycerpani, mird zhorSenou v ostatnich faktorech. Z hlediska omgini kultury krong
oblasti vztalh s klienty ma nejnizSi hodnoty ve vSech zakladnpaioZzkach, vyjma
supervize, kde ma o¢oo nizSi hodnotu jen organizace F. Vyrazny rozelifpdevsim v
oblastech ocemi, vztahy, spravedinost. V oblasti vziial klienty je to naopak druha
nejvyssi hodnota ze vSech organizaci. Nezvykle k&$sou ale odpasdi na otazku sdileni
osobniho Zivota s klienty. Tuto okolnost by wydevala komunitni forma pobytove
sluzby. Tato skutaost se vSak jevi velmi rozporuplrv kontextu vyznamné zaporné
korelace této polozky s mirou &grpani. Organizace se v souhrnu vSech vyslexdhasti
pracovniho Zivota jevi jako problematicka z hlediskedeni a organizaich struktur,
piicemz mira vztahovosti s klienty a prapodobrE i Uroval p&e o klienty je zachovana,
piipadré méa v ramci socialnich sluzeb nééobvyklou podobu. Kazdopadije opakova#
zjevné, Ze mira relatién vysokého vyhteni respondefit souvisi s Bife vnimanou

organizani kulturou.

Srovnani organizaci mezi sebou je ¢gard problematické z hledisk@zaného pétu
responderit. V ptipad® poslednichif organizaci je to 3 — 6, u prvnich dvou je to 1Bla
Na piimérné vysledky je protoréba nahlizet spiSe jako nacity trend, ktery pesto
poukazuje na odliSnosti, které se v podobném duchorganizaci opakuji \viznych

oblastech.

K vysledikiim srovnani organizaci jeieba pohlizet f@devSim jako na relativni
vzhledem k populaci podobnych organizaci. Je pigedobné, Ze u nejpetnsji
zastoupené organizace jde o middre rozvinutou a vsfcnou organizéni kulturu.
Velkou miru funknosti vykazuje i organizace G, itymi aspekty nevyvazenosti nebo
rozpofti v rekterych oblastech. Organizace H a | maji sva spegiimirre odliSna od
piedchozich organizaci, nicm&rdunkéni jinym zpisobem. V pipadt organizace J se
opakova® objevuji rékteré negativni jevy, i kdyZz nelz#&ci, Ze by tato organizace
vykazovala jednozriéa¢ negativni charakteristiky. Tyto okolnosti jelba navic vztahnout

k urcitym charakteristikam organizaci, kterélgnaktivni zajem se dastnit vyzkumu.
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Z hlediska interpretace vysleilkiotaznikového S&ni je nutné si wdomit, co ktera
hodnota a souhrnné charakteristika vijgel. VSechny tyto kvantitativni ukazatele maji
svou vypovidaci hodnotu, nicm&fe treba si ugdomit na které arovni. Bylo by mozné je
odliSit i v ndzorné fedsta¥ pramérného pracovnika z dané organizacegn@rného
pracovnika z celého souboru a jednotlivého prad@bez ohledu naifslusnost k gjaké
z téchto skupin, tedy nejspiSe charakterizovaného jajkmotetického pimérného ¢lena
populace pracovnik s danymi kritérii. Lzeftici, Ze z pohledu jednoho konkrétniho
pracovnika v socialnich sluzbach, ktery je ¢&&mti vSeché&chto Urovni jde vzdy o dité

srovnavani v gakém ramci, ve kterénitetelré vystupuji jen gkteré charakteistiky.

To ovSem odpovida i redlnému Zivotu. Takovy pradoym jak profesiondlem ve svém
oboru, tak zarstnancem uiité organizace, taklovékem se svou stavajici Zivotni situaci a
zkuSenostmi. VSechny tyto faktory najméjak pisobi a je otadzkou, do jaké miry je
dokazeme ) zkoumani oddit i pohlizet na kazdy zvI&S SpiSe je nutnérpzameéieni se
na jeden z jev uvédomit si, Ze se odehrava na pozadinych dalSich faktdra nelze jej

nijak absolutizovat aretelrt a jednoznén¢ vytrhnout.

V zawru tohoto komplexniho dotaznikovéhoigei vyplyva draz na skuténost, Ze
nekteré jevy mohou byt specifické pro danou organjzaap. vysoka mira osobni
vykonnosti u organizace F,ékteré jevy mohou byt specifické pro uvedeny soubor
responderit, nag. vysoka urove vztahovosti ke kliedtm u WtSiny respondefit
z vyzkumného souboru, coz se jiz da #éxtekavat od celé populacetiglusnych
pracovniki v socialnich sluzbach. dkteré souvislosti mohou byt charakteristické pro
konkrétni Zivotni situace jednotlivych pracowviniknag. souvislosti mimopracovnich
problémi s vysokou mirou \Werpani. Nkteré aspekty, nadppontr mui a Zen mohou byt
charakteristické pro cely obor.které aspekty, nap dostaténé vyuzivani znalosti,
dovednosti, moznosti seberealizace v souvislostysekou mirou osobni vykonnosti

mohou pekratovat celou vyspecifikovanou populaci.

10.5.3.Porovnani dotaznikoveho Sdeni se starSim vyzkumem

Vzhledem ktomu, Ze téma a z&eni vyzkumu magisterské prace vychazi
z predchozich zkuSenosti z vyzkumu z bakskté@ prace, nabizi se moZnost porovnani

ziskanych dat zthto vyzkunii, ozn&enych nasledovwn

Vyzkum | — provedeny pro bakatkou diplomovou praci v roce 2010 (&p2010)
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Vyzkum Il — stavajici novy vyzkum pro magisterskmaci, provedeny v roce 2012.

Pro porovnani vyzkunv oblasti miry vyhéeni respondeitjsou gepdaitany faktory
vyhoreni v obou vyzkumech. Zigodnich dotaznik jsou pouZity pouze srovnatelné
otazky. Vysledné faktory nejsou glntotozné s faktory z zadného dosud pouZzitého
dotazniku, nicmé&maji vyznamnou vypovidaci hodnotu. Preldvé pouZziti a ramcové
srovnani obou vyzkuthbyl tento zisob pouze jednoduSe statisticky testovan. Faktory

sdruzeného dotazniku jsou Zeay EE+ sr, DP+ sr, PA- sr.

Vzhledem k z&lenéni velké pispevkové organizace jsou {mérné demograficke
Gdaje Vyzkumu Il posunuty strem k starSimu &ku a WtSim pracovnim zkuSenostem
responderit. Nicmért tyto Udaje i ve srovnani pouze neziskovych orgaiizzajems
s Vyzkumem | nepochyknswdci o pirozeném vlivucasu, tedy dvou let, které uplynuly
mezi olgma vyzkumy. Je patrny posun k delSi élabameéstnani i delSim pracovnim

zkuSenostem v oboru i ¥ipad mladych neziskovych organizaci.

Pomér muzi a Zen astal prakticky stejny. Co se & prtimérného nejvyssiho
dosazeného vathni, ve Vyzkumu |l je vyrazny posun k niz$imu ¥t#ahi. Rada dalSich
oblasti mezi obma vyzkumy vykazuje velmi podobné trendy, jak cotgee dalSiho
vzaklavani, tak odbornych i osobnich zdrgpodpory. Zda se, Ze se podsbwobou
souborech vyskytuji odliSnosti ve frekvenci supeeva naopak podobnosti v jeji fatrra

obsahu.

V souvislosti s pracovnimi okolnostmi, jako je dglikimé prace s klienty, délka

Gvazkugi druh socialni sluzby se ani v jednotfigact neukazaly vyznamné spojitosti.

Co se t¢e miry vyhdeni, je otdzka kvalitni srovnatelnosti obou soubezhledem
k odliSnym otazkam vigvodnich dotaznicich na vyteni. Pro srovnani byly vyuzZity
otazky, které byly v obou dotaznicich stejné neblnv podobné, vysledky jsou uv&dy
jako MBI-sr. Rozdily mezi vysledky dotazniku MBI-G& MBI-sr ve Vyzkumu Il byly
statisticky zhodnoceny, a 1Z&i, Ze vysledky srovnani, vedené timtaigpbem vymluvi
vypovidaji o zakladnich trendech v organizacichini®rné hodnoty faktar vyhoreni
v jednotlivych organizacich jsou uvedeny v gré&ful6, sestaveném ze vSech organizaci

Vyzkumu | a ll.
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MBI-sr podle organizaci

graf €. 17
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Porovnani souvislosti mezi frekvenci supervize eomivyhdeni se projevilo sho@n

pouze ve slozce ¥grpani EE+srov. \grafu ¢. 17 je na ose x mira vyhieni ve slozce

EE+ sr, na ose y pmérny paiet supervizi do roka v jednotlivych organizacicladiB

grafu gedstavuji plmer z obou slozek v kazde
graf ¢. 18
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organizaci.

Z grafu je patrnaietelna souvislost obou jév NavySeni p&tu responderit na 87

spojenim obou vyzkuinse v tomto nahledu stalo uite, neb6 vysoky p@&et supervizi u

organizaci socialnich sluzeb je spiSe vyjimkou.
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10.5.4.0hniskova skupina pracovnili centra dennich sluzeb

Ohniskova skupina byla realizovana v socioterapkétidilre zaizeni socialnich
sluzeb, poskytujicim sociélni rehabilitaci uzivatel s iznym stupgm mentalniho a

kombinovaného postizeni.

Ucastnici a Gastnice: Kolegy# A, Kolegyrs B, Kolega C, Kolegy# D, Kolegyr E,
Kolega F, Kolegys G, moderéatorka. Kolega F s&astnil pouze pasivn

Zvukovy zaznam byl pdzen na nahravaci #aeni mp3 a fepsan do pisemné podoby,
uvedené vfiloze ¢. 2. Zpracovani bylo provedeno za pomoci pisemnzaznamu

metodou tuzka — papir &anych program Microsoft Office.

Ohniskova skupina byla veden&st&né strukturovas, s ohledem na vysledky
zpracovani a kategorizaci zigglchozi ohniskové skupiny. ZvySena pozornost byla

vénovana zakladnimu tématu vztahovosti v ramci pojéhatuace.

Kategorizace vznikla na principech metody éémého kodovaniast&éné s vyuzitim
mentélnich map. iPstanoveni hlavnich kategorii byldilpiédnuto k teorii vztath Hlavni
kategorie vychazi ze zakladnich subjektteré jsou zé€astrény na odpovidajicim vztahu,
nebo na & maji citelny vliv. V tomto pipac jde o pracovniky coby individua, o tym,
sestavajici zde ze vSeckiadtniki ohniskové skupiny, klienty jako fokus pomahajiciho
vztahu a o spolensky systém. Subkategorie shrnuji podstatna ténod@vujici se
v jednotlivych kategoriich. V textu jsou slovem @oanici mySleni Gastnici i &astnice

ohniskové skupiny.
hlavni kategorie KLIENTI

— kategorie Vztah — subkategorie Vyznam, Kvalita, Kmikace
— kategorie Specifika klieit

— kategorie ZkuSenosti
hlavni kategorie PRACOVNICI

— kategorie Hranice — subkategorie f@bnost hraniaCas a prostor
— kategorie Strategie — subkategorie Navazovani uztddrzeni hranic

— kategorie Osobniifnos a vliv na osobni vztahy

hlavni kategorie TYM
— kategorie Podpora

— kategorie Filozofie
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hlavni kategorie SPOLENOST

— kategorie Porovnani na zaktazkuSenosti

— kategorie Vliv spoléenskych systém

hlavni kategori&KLIENTI

kategorie Vztah

Vyznam

VSichni pracovnici se shoduji, Ze prace s kliergy bavazani vztahu neni mozna. Tak
jako nelze mezi lidmi nekomunikovat, tak ani kornthkz vztahu neni mozny. Rozdil je

pak spiSe v kvaktvztahu.

Pro to, aby mohli mit dobré vztahy klienti mezi gepa aby byla spotea prace

kvalitni, jsou nezbytné dobré vztahy i mélEny tymu navzajem.

Obzvlas¢ velky vyznam ma &domé vytvéeni vztahu s klienty s poruchamézmé

komunikace.

.reprve vty chvili, kdy ten vztah vzniknul, jsm&sSld k objeveni #aky vzajemny

komunikace nebo se&iplo na to, co tewlovek potebuje. , (Kolega C)

Vytvoreni dostaténé oteweného individualniho vztahu ke kligmh umo#iuje jejich
rozvoj i v ripack, kdy se to zda zakterych zkuSenosti s nimi bezrgte.

LA tam to Slo jedi@ pres ten vztah. On se moh” &¢emu dopracovat kdyz vl Ze

nekomu jde o to, aby on ve svym zivodzakridl.” (Kolega C)

Kvalita

Ze zkuSenostigkterych pracovnik opakova#s vyplyva, Ze profesiondlni hierarchické
postoje vedou k nevyrovnanému, odtazitému vztahkiugitému mijeni se s Klienty.
Celostni pistup ke vSem lidem bez ohledu na postizeni pogparipracovnilt nalézani
rovnocenného mezilidského vztahu ke klient Kvalitni vztah pirozert vznika i

vnimani individuality druhéhslovéka.

,UZ tim, jak kazdyho jednotlivyhdloveka vidi jinak, tam asi ten vztah vznika."
(Kolega C)
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UdrZeni ohleduplnych vztéma vSech Urovnich povazuji pracovnici za z¥léstezité
i vzhledem k praci v dlouhodobém kolektivu, kterg syzn&uje vysokymi kvalitami
soudrznosti a podpory. Vzajemné vnimani a respékiowitlivych oblasti pomaha

takovému kolektivu udrzet zakladni pocit besipe

Skute&né poznani druhéhdlovéka a navazani kvalitniho vztahu je mozné jén p
odlozeni pedpojatosti, fedstav o druhém, o tom, jak by sélmhovat. Strnulé fdstavy

jinak navazani takového vztahu brzdi.
Komunikace

K udrzeni kvalitni komunikace s lidmi s mentalninespZzenim je nezbytn&asta
vnitini prace asistenta, jeho sebereflexe, aby se oxatipravdi¥ a v souladu se svymi
pocity. Je pdebna vhodna miry asertivity i humoru. Pro navazeriahu s bzn¢
nekomunikujicimi klienty jeieba hledat jiné Zisoby komunikace, s vySSi mirou napojeni,
vnimavosti, citlivosti, s tlivym sledovanim jemnych signala odezvy. Dlezity je

oteweny @istup bez fedpojatosti, sid/érou v navazani dialogického vztahu.

Velky vyznam maji komunikai a vztahové modely, probihajici mezi pracovniky,

neba’ maji nasledévliv na chovani klient.

kategorie Specifika kliet

Nekteri klienti nemaji dostatmé vztahové zazemi v osobnim ZiudWaji pak tendenci

posouvat hranici vztahu mezi sebou a pracovnikemeé osobnimu.

Lidé s mentalnim postizenim byvajasto girozere zvédavi, o vSechno se zajimaji,
hodre se vyptavaji, a to i na osobni Zivot pracovniko ¢asto klade na pracovnikygtéi
naroky, co se t§e udrzZeni utité osobni hranice.iPbézné komunikaci jsou tito klienti

velmi oteveni, spontanni,&sSinou snadnoffgimaji druhé lidi a situaci tak, jak jsou.
,Oni maji daleko k @jakym slovim o druhym‘loveku (Kolega C)

Lidé s mentalnim postiZzenitasto a snadno projevuji své emocionalni stavy,diyja
je piimo a Zetelrg. Spontana projevuiji jak radost ze Zivota a z kazdodennichi dkesti,
tak op&né stavy, nap nastvani. Jsou tim pro druhé snadiitelni, neundji se tolik
pietvarovat. To je podle jedné z kolegwede k tomu, Ze seiguevSim s negativnimi

emocemi, agresi naStvanosti, musi naitivic pracovat.

113



Jako utity fenomén se ukazuje neal®yna vnimavost emocionalniho stavu druhych
lidi. Coz by mohlo vést kadomé snaze o&Si porozumini ze strany pracovnik zvIase

Vv pripact, Ze je jejich vnimani vice ovli¢no rozumovym fistupem.

.1 p7€es tu masku vycejttu naladucloveka. A Ze vidj opravdu az za roh,..ckdy je to
aplne prrekvapivy. ...Oni tam prastdosahnou &akym srdcem, neboéjakym dalSim
smyslem.” (Kolegy& D)

To je mozna tvodem, prd jsou klienti velmi vnimavi i na vztahy mezi praodky.
Pokud jejich vzajemné vztahy nejsou dostatekvalitni, projevuje se to pak i na vztazich

mezi klienty.

Nekteti lidé s £28im mentdlnim postizenim nejsou schoping komunikace, n&p
nemluvi, nepohybuji se, nemohou se vigadt. Bez obvyklych reakci pak mohou
vypadat, Ze kontakt s druhymi lidmi ani nevnimajkazuje se vSak, Zefipsnaze o
navazani vztahu ze strany praco¥nik po nalezeni jiného vhodného komusikao
kanalu je kontakt mozny a mnohdy velmi pédyy pro dalSi rozvoj klienta. Dochazi ke

vzajemneé dialogické komunikaci a k odhaleni kliesth poteb.

.---ten clovek poznal, kdy ja se kmu snazim vytvd vztah a neberu ho jake@gjakyho
jednoho zady, tak teprve vty chvili jsme spolu dinkomunikovat, &koli oni neurdli
treba mluvit.” (kolega C)

kategorie ZkuSenosti

Pracovnici nili ve vice gipadech az iekvapujici zkuSenosti s klienty, kienebyli
z bsZzného pohledu zdanBv schopni komunikace nebo vztahGasto pitom museli
piekonat obvykly stereotypnitigtup a negativisticky postoj jinych pracovailSetkali se
pak nap. s @ipadem, kdy se neustale nekontrolayvatereotyps pohybujici klient pi
shaze o navazani kontaktu ze strany pracdvaikgedani darku zastavil a evide#tn
vnimal pozornost pracovnik atkoli byli pfedtim upozoréni, Ze v takovych situacich

nijak nereaguje.

,Kdyz jsem nasla tuhlectu cestu, jakemthle lidma komunikovat, pak i ta naSe

spole’na prace Sla pgad dal a Sla k akymu vyvojich lidi.* (Kolegyre E)

Pri zmeéné pristupu pracovnik a velmi trglivém hledani cest dorozumi a motivace

doSlo u @vodne dosti agresivniho klienta k zasadnimu obratu meap ¢innosti a o praci,
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s dilezitym dopadem na jeho nasledujici Zivot. Mohl gaknit dilnu i kolektiv, kde se
mu dostalo velkého porozwmi a podpory ve vyvoji.

LZacali jsme s nim pracovat néah dvou minutach, ackdy za fictvrté roku se dostal
pres tizné kroky, ruzné jiné pracecanosti k tomu, Ze jsme ho nemohli dostat od ptace.
(Kolega CO)

Jedna z pracovnic se zminila 0 negativni zkuSenkayi klientka pendSela nerovny
nadazeny pistup pracovnik ke klienim do svych osobnich vztaha do vztah mezi

Klienty vzajems.

hlavni kategori®RACOVNICI
kategorie Hranice

Potebnost hranic

UdrZeni utité hranice mezi pracovniky a klienty povaZzuji pratici za patebné.
Shoduji se vsak, Ze jdekdy spiSe o firozenou individualni hranici mezi lidmi, nikoli o
hranici nastavenou v ramci profesionalni hierarcRiecovnici odliSuji vytv@ny profesni
odstup a zakladnifozenou lidskou paebu utitého soukromi, kterou mivélovek i
v rovnocennych vztazich, naps rodiré. Z dlouhodobych zkuSenosti jedné z kolegye
pii priliSném vztahovém zaujetitbe hrozit rychlé vyhieni, situace si pak vyZadujesity
dlouhodoby odstup.

Klienti svym zajmem o osobni Zivot pracovaik pracovnicich vytvdji vetSi potebu
udrzZet si osobni hranici, coz je prékieré tzke. Pracovnik by na zakladebereflexe #i

védét, kde ma wem svou hranici.

»Jestli on chce toho klienta pustit dal, nebo jestim uz je djaky jeho soukromi.”

(kolegyr B)

Neékdy se i rozhovory mezi klienty Zaou pohybovat mimo polegbné komunikacei
vyprawni. Mohou se dostat do oblasti, kde jsou jiz ptkamo osobi citliva témata. Pak
je treba u¥¢domit si nutnost vzadjemné ohleduplnostiil&€¥ité je udrZzeni bezpea dobrého
pocitu kazdéhgloveka, klienta i pracovnika, coliyena stadlého pracovniho kolektivu.

w~

Cas a prostor

Pokud se pracovnik, zvl&Spii intenzivrgjSi pobytoveé sluzb citi @ilis unaven, je

dulezité dopat si ve vhodnycas rjaky zpisob odstupu, ndklad se vzdalit, jit na
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prochazku, odejit do vlastnihoalgnéného a klienty respektovaného prostoru a dat najevo
i ¢as, po ktery nechce byt pracovnik ruSen. Jéepot mit gjaky prostor pro sebe.
V terapeuticke dilé je vyhodou, Z€as, kdy jsou klienti itomni, je ohranieny, a hranice

je tak snaze udrzitelna. Mimo tenttiedem u&enycas se pracovnici s klienty nesetkavaiji.
kategorie Strategie

Navazovani vztahu

Za jeden zjednoduchych, deb fungujicich pistupi povaZuje jedna pracovnice
prostou slusnost. Jednani pak vychaziczémo lidsky rovnocenného postoje, vtijiciho

nevhodi projevovanou nadzenost.

Zvlastni pozornost ja¢ba ¥novat situaci, kdy pracovnik nebo klient nardzosabni
omezeni, nedostatky antipatii. To byva komunikaé t¢2Si a je pdeba specialniho

pristupu, uédoneni si situace a skrze tuto sebereflexi teprve duosdihspoléné prace.

»~Jde najit ngjakou rgjakou spolénou linii, kde dochazi kdakému porozuemi.”
(Kolegyre E)

s

Za jednu z nejilezit¢jSich osobnich taktikkeSeni mnoha situaci povazuje jedna
z pracovnic humor. Komunikace se tim dostava naujiroveéi, posouva se hranice mezi
pracovnikem a klientem. Kdyz se p#idaajit réjaky zpisob, jak se spole¢ zasmat, Ize
zvladnout i pipadnou antipatii. Je aléeba gitom dbat na individualitu kazdého. Spaié

vzajemne sdileni podit jejich gijimani a sdileni podporujdipozenou vztahovost.

Doslova za brzdu vztahu pracovitiike klientim je povaZzovana vyrazn&equstava

pracovnika o tom, jak by seghklient chovat.

Moo VG

....treba na co terlovek ma, myslim si, Ze je linej nebo do toho nejdeatimseé.
(Kolega C)

Jako velmi dlezité se ukazuje fstupovat k ostatnim lidem pokud moZno s co
nejmensimi pedstavami o nich. S t@fpvosti postupg dojit ke skutenému poznani

druhéhailovéka.

Pro navazani dialogu s klienty, ktenemaji moznost diné komunikace, vychazeji
pracovnici z ¥domé snahy navéazat s klientem vztah, vigvgej na zaklagl vnimani

individualnich specifik toho kterého klienta.
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,KdyZ clovek o tom svym vztahu naopak vi, Ze ho clifakrvytvéet, tak to funguje i u
lidi, u kterych by sélovek myslel, Ze toho nejsou schopny. (Kolega C)

Pokud se klienti nemohou vyjaavat EZnym zpisobem, jefeba hledat komunikaci na
jiné arovni. Je pdeba se na&vic napojit, hledat jinou cestu, podaébjako komunikuji
mamy s malym nemluvicim dfem. Je pdtba se na dité Urovni takovym lidem vice
otewit.

Za jeden z nejfinngjSich zmsohi, jak si v kolektivu udrzet dobré vztahy povazuji

pracovnici vlastni fiklad.

»~Jak se chovame my k séhavzajem, to je tak jako v rodinejwtSi vychovna paka, to
je hybatel vychovy.” (KolegyrD)

Dobré vztahy v tymu, individualnitistup, vzjemnou toleranci, podporu osobniho
rozvoje mezi pracovniky, vyt¥eni gijemné atmosféry povazuji za zaklad, ktery pak
mohou nabidnout kliefin. Pro dodrZeni vztdhv tymu je nutné dat komunikaci o vSech
tématech, ¥etnt mimopracovnich, dostateélasu.

Udrzeni hranic

Pracovnici byli spiSe toho nazoru, Zze néeba udrZzovat jednoz&aou hranici mezi
pracovnim a mimopracovnim ZivoteméRdio z nich to ani neumi,¢kdo to povazuje za
zbyteiné a nefirozené.Caso¥ omezena dochéazka kliégnto dilny jim udrZzeni paebné

hranice usnatlje.

Jeden z pracovnikse povaZzuje v kolektivu zsstého strazce hranic, nejen od klent
k pracovnikm, ale i mezi klienty navzajem. Upozoije \Cas, kdyZ je #co jiZ na hranici
vzajemného bezgé Pokud se &aky rozhovor jiz pohybuje naéaké takové hranici,
snazi se fivest klienty k u¢domeni si této hranice a zvySeni citlivostidr soke navzajem.

,Upozornit na to, mozna sedeocitame na &aky hranici, a kdyZ se na ni pohybujeme,
tak bejt vic citlivej, jak to, codhm, pisobi na toho druhyho.” (Kolega C)

Nekdy je pro pracovnicestke, kdyz klient pekrasi hranici jejich osobniho Zivota, déat
mu najevo spravnou miru. Pomahda, kdyz kliemtreknou alespid nekteré zakladni

informace o sok Potebné je ukazat kliein véas meze kamaradskéehidgiupu, ozejmit,

kde jsou hranice pracovnikova soukromi, o ktergmgichce houat.
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Dulezita ze strany pracovnike rovréz vhodna mira asertivity. Je pelba vyjadovat
se bez zbyt;ého zaobalovani o tom co &itco je jim nepijemné, jak se citi. Pokud umi

své pohnutky ¥as dat najevo, vyhnou se palekratovani hranic.
»~Jakmile ¢lovek neni pravdivej, v tom vztahu jéco Spatnyho.” (KolegyéB)

Pro dobrou praci s klienty je ro¥h nutné u¥domovat si a vhodn sclovat své
emani stavy. Velmi dlezité je vyjadit véas i ze strany pracovnik pokud je jim gco

negijemné, a umoznit tim hledani sp&éhoreseni.

Pracovnik si musidas ue¢domovat i miru Unavy a podle toho zvolit Ulevnoratgii,

jinak by pak nemohl dostéat kvalitni praci. To j@ pazdého velmi individualni.

Kdyz se jedna z kolegyciti zahlcena, net¥fiva ¢i bez porozuréni vici klientam,
pomaha ji vnin¢ poodstoupit a podivat se na situaci jinak, z jmélnlu, gedevsSim
z celostniho pohledu. Povazuje za nezbytné&datogi odstup od vztahu s klientgas a
dostatén¢ ¢asto, udrZzovat si gitou psychickou &istu. To pak umozni @gpovny navrat do

konstruktivniho vztahu s klientem.

kategorie Osobniinos a vliv na osobni vztahy

StarSi kolegy&é uvitala spojeni svéhoupodné femesiného za#éfieni s intenzivni
komunikaci s lidmi. Blizké vztahy mezi lidmi v délpro sebe velmi odeije, je ji to
piijemné, velmi ji to bavilo. Nicménpo letech takto intenzivniho nasazeni stidomila
vyraznou padiebu dlouhodobého odpioku a prace mimo kontakt s klienty. Jinak pak

¢asto omezuje svou komunikaci®deny domacnosti.

KdyZ jsem tady celej den s lidma, tak tu komunikdcmam #gak vyerpanou, uz se
nepotebuju vibec bavit. (Kolegy#hD)

MladSi kolegy® oceaiuje zakladni zrénu pristupu a vztahu ke kliefnin s mentalnim
postizenim. Poté, co je blize poznala¢domila si bohatost jejich prozivani a i to, jak oni

obohacuiji jeji Zivot.
»...najednou, kdyZ se radujou vSichni, tak ja se taduju s nima.” (Kolegy# B)

Z urgité nadazenosti peSla k lidsky rovnocennému vztahu. Vnima nyni mnohe
zietelrgji i své pocity, prozitky, vice si wdomuje situace, kdy siied druhymi lidmi

nasazuje witou masku.
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Prace sklienty s mentalnim postizenim pomohla gednkolegyn prekonat
komunikani zabrany a zkuSenosti FiEjSiho Zivota a otat se vice spolmosti.
Podpdila ji vtom predevSim otetenost klient, spontaneita a pocityfipeti. Sama nyni s
nimi komunikuje mnohem otéergji témei o vSech tématech. Prostli otewenosti a

jasnosti vztah ocenuji vSichni pracovnici, povazuji je za osvobozujici
... takZeclovek se nemusi do zetay miry bat, bejt prosgttakovej, jakej je." (Kolega C)

| dalSi kolegy® oceiovala vyznamnou zému v komunikaci vlastnich podit Zatimco
diive nebyla schopnéct co a pro ji naStvalo, nedokazala takovécviesit, je nyni sama

piekvapena, do jaké miry se ®da vice komunikovat o tom, jak se citi a co préziv

Pri hledani zgsohi funkéniho kontaktu s klienty pracovnici zvySuji kvaliawého
piistupu k lidem obean UCi se nap. trpelivosti pii negredpojatém poznavani druhych lidi,
uvédomovani si a odstiavani vlastnich fedstav o druhych lidech. Po zkuSenostech
s obtizr komunikujicimi klienty objevili smysluplnost svénestice do trglivého a
oteeného pistupu k nim. Zminy v reakcich a chovani klientatkaly spojené i s velkym
Zivotnim obratem pro ¢ byly nékdy velkym pgekvapenim. Utvrdily je tak ve
smysluplnosti vlastniho zatfeni na vztahovost a individualnitfigptup ke kazdému

klientovi.

Obkcasné narazeni na osobni hranice vede ¢domému zvySovani vzajemné
ohleduplnosti a citlivosti. To je cenné zejménakymbclovek takovy cit firozert nema a

muze jej z échto pohnutek za#nn¢ rozvijet.

Pro jednu z pracovnic je &itou vyzvou velmi citlivé vnimani en¢daiho stavu druhych
lidi, se kterym se u kliefitsetkala. Sama by jej citd vic rozvijet.

,UVvedomila jsem si, jaky oni maji dosah do toho, comdme zaten@my tou hlavou,

tim rozumem.” (KolegyhD)

Jeden z kolejg ocaioval velky osobni klid, ktery mu prace dava. Nemmsi obavy
z toho, co pjde, celit jinde k&zZné stresujici pracovni situaci. Jeho prace plyraile

piirozert navazuje na jeho osobni Zivot.

Opakovag pracovnici ocenili, Ze v podmém kolektivnim prosedi se mohou sami
rozvijet i skrze chyby, které @ldji. V osobnim vyvoji jim pomaha i zkuSenost ze

spol&ného hledanieSeni problérn vhodnych postup pro praci s klienty, z aktivniho
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piretv&eni a rozvoje dilny i z vrihi zodpo¥dnosti, kterd firozere vznika z vysoké miry

svobody v ramci pracovniho kolektivu.
hlavni kategori@YM
kategorie Podpora

Dilna jefizena kolektive, bez hierarchické struktury, coz bylo pro stan&icpvnici
velmi piekvapivé. Kolegové maji rozkené ukoly, kazdy z nich m&coo na zodposdnost
a zarové pii sdileném vedeni musi byt v kontaktu, schazejvisekrat za den. To jim
dava prostor i ke sdileni mimopracovnich témat, eelini obohacuje jejich vzajemné

vztahy.

Chépajici a vsicné vztahy v tymu jsou proérvelkou oporou. DlezZity je pocit, Ze
kazdy ma v kolektivu své misto, kde se citi i@pbostatni vnimaji jeho potencial, jsou
citlivi ktomu, co se mu da nebo nedd. Ktomu je nezbytné ijjeti individuality,

vzajemnost a pravdivost.
.--.aby oni kvitovali, jakej ja jsem, ceethm a zvladam, a co uz ne.” (Kolega C)

Pracovnici se shodli na tom, Ze je prd velmi ulevna a finosna i svobodaétht
chyby, ktera pak vitsledku napomahéripozenému teni se. Pobavilo je édoneni, Ze
jsou pak velmi fisni sami na sebe. Potvrdili, Ze vysokd mira svgbo#olektivu a na
pracovisti kazdého z nich zaraverede k velké nieé osobni zodpadnosti. Stavajici
uspdadani je pro &vnitiné zavazuijici, i bez hierarchickych vztamusi dodrzovat dité

vnitini zakonitosti. S timtoffstupem se vSichni vzajerapodporuji v dalSim vyvoji.

Filozofie, kterou pracovnici spales sdili, je hoda propojuje, pomaha jim vzajemné
vztahy budovat a udrZovat. Dobré vzajemné vztahghm$ povaZzuji za zaklad prace s
Klienty.

,Pokud by mezi nama nebyly dobry vztahy, ...ty 8dujtak citlivi, Ze to poznaj, pak to

neklape ani mezi nima.” (Kolegym)

Vyznamnou podfrnou sloZkou je spod@é hledani vhodnychiistupi ke klientim,
moznost poradit se s kolegy.

kategorie Filozofie

Filozofie, na jejimz zéaklad byla dilna jiz zaloZzena, je pro vSechny pracovniky

vicemér prijatelna a v wtitém smyslu je propojuje. Je dostaie otewena, bez prvk
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dogmatci fanatismu, takze kazdému jedinci umaje najit si k ni vlastniffistup. Moznéa
praw proto, Ze jeji podstatnou ststi je vnimani a podpora individuality kazdého

¢loveka, pracovnika i klienta.

Jedna z mladych kolegyocenila, Ze ji principy celostniho nahlizeni rdi, Ivéetns
jejich spiritualni slozky, a bez ohledu na moznoimunpostiZzeni, velmi pomahaji. Pomaha
ji divat se na kazdodennost githm odstupem a zjiného Uhlu a objevovat tak i jin
piistup ke klienim. Na vztah s klienty pak nahlizi jako na vztahnasennych lidskych
individui, bez ohledu na profesni roli. Tento ppsi® snazi udrzovat si zémeé, zejména

ve chvilich, kdy si usdomuje subjektivitu svého nahlizeni.

Spolena filozofie podporuje soudrznost a rozvoj celéhacpvniho spok&enstvi, dava
mu jisty vnitni vySsi cil. Zarovie mohou pracovnici tento cil poznavat a pfoeat skrze
své vlastni prozivani a vyvoj.itaz je kladen i na osobni svobodu a rozvoj jak gratka,
tak klient.

hlavni kategoriSPOLECNOST

kategorie Porovnani na zaktazkuSenosti

StarSi pracovnice v ramci vddvaciho Skoleni zaZzila dopaeni, Zze profesionalni
pristup obnasi udrzet si odstup, nemit s klientyh/zzBama si takovyifstup neumi udrzet,
pochybuje pak o své profesionali uwdomuje si mozny dopad vlastnihaili®

intenzivniho dlouhodobého nasazeni na fm@nou vysokou miru vyhieni.

MladSi kolegy® porovnavala s pristup @i svém vstupu do praxe v socialnich

sluzbach. Mla vyrazré petujici, ochraiujici postoj ke klientm.
,Sla jsem spis z té pozice, jako Ze gamem chudékim.* (kolegyre B)

Byla vSak pak fekvapena pestrosti a zkuSenostmi Zivota Kiientim, Ze i oni ji mohou
obohacovat a Ze se od nichize wit. Ma pocit, Ze vztah na zaklagivodniho postoje
nebyl vyrovnany, s lidmi se dostate nepotkavala. Ve z#mé motivace ji vyznamh

pomohl novy celostni filozoficky nahled.

Jedna z pracovnic uvedla zptestkovanou zkuSenost s klientkou, ktera bydli ve
velkém Ustavu socialni pé, ve kterém se na zakaghsre rozdtleného hierarchického
systému asistenti ke kliaimh chovaji obas nadlazer, s ukitym despektem. Tato divka

pak ve svych vztazich, zvlé&§pak k itkomu slabSimu, pouziva podobnégzpby.

.Pak dal vytvai tyhlety vztahy. Ta nerovnost sepasi pak zase dal.” (KolegyD)
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Pracovnici pi svém misobeni v jinych organizacich opakowamarazili na nefunéni
zjednoduseny fistup ke klienim s potizemi v komunikaci. N&glad mneli tamni
pracovnici jasnou, teomezujici pedstavu o problematickém klientovi, snazili se mouz
vyjit s jeho chovanim, ale nehledaliigny ani mozné zfsoby znény. Hi podpde v
nahledu na tuto situaci si édomili, jak je pro klienta velmi deprimujici.fiPtrpélivém

hledani zniny pak doSlo k zasadnimu obratu v chovani klienta.

Pracovnici dilny poukazuji na obecny rozdil fispupu k druhym lidem. i préaci
s lidmi s mentalnim postizenim jsou vztahy a korkaceé @imé, otevené, pijimajici,
kdezto v tzv. zdravé spdaleosti ¢asto dochazi k situacim, kdy sékdo vyjaduje o
druhém zcela jinak, neziippiimé osobni komunikaci, nebo dochazi k hraidngch
komunika&nich her na udkor druhych lidi. Takové situace seomdy cEji i v jinych

zarizenich socialnich sluzeb mezi pracovniky navzajem.

Jeden z pracovnikporovnaval Bzny hierarchicky pracovni & ¢asto spojeny gadou
stresujicich pozadavk s g@irozenosti prace v difn stimto typem Kklierit a s klidem

Z toho plynoucim.

,V normalnim Zivo#¢ bych musel pracovat ...vod do, todle a todéggakej vykon pimo
stanovenej a danej, a ja ho nestiham...to by biiyt Tohle tady...je akorat‘gchod
z jednoho progedi do jinyho...kde jako v ty rodineco Zijem, d@co se tam tv, néco tam
prosk je.” (Kolega C)

Pro starSi pracovnici byla velkym zazitkem absejicak béZného hierarchického
systému. Bylo to pro ni velmi Ulevné po osobniclus#nostech z organizace v ramci

socialnich sluzeb, kde byl striktidrZovany hierarchicky systém.

kategorie Vliv spoléenskych systéin

Pracovnici si dlouho hledali cestu k naptani povinnosti, plynoucich ze Standard
kvality. Snazili se, aby neslo jen o sfhh poZzadavku, ale aby byly napndividualni plany
funkeéni i pro lidi s mentalnim postizenim.ékblik let nebyli schopni nalézt vhodny
piistup, nez se jim podifo dojit k rovnovaze formalnichté@dnich pozadavk a jejich

funkéniho smysluplného obsahu. Toto skloubit vSak gretale neni jednoduché.
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10.5.5.Shrnuti a interpretace ohniskové skupiny pracovnik terapeutické dilny

Zakladni téma rovnocenného lidského vztahu bylcéte tohniskové skupén
odpovidajic zarru, pongérné bohat rozvinuto. To nepochykinsouviselo i se zakladni
filozofii zatizeni, kterd je orientovana na respektovani jeédiosti a rozvoje kazdéeho
¢lovéka a na jeho kvalitni souziti v rdmci pddpych skupin. Ukazalo se, Zeigtup
pracovniki ve vztahu ke klietiim nemd prioritni etelre projevovanou hierarchickou
slozku. Jde spiSe o pomoc a podporu na z&kladilani, dovednosti, schopnosti a z nich
plynoucich kompetenci pracoviiikcoby ¢lendi podpirné skupiny. Na podobnych
principech se fitom odehrava i spoluprace v ramci tymu. Vztahymua se tak stavaji
modelovym vzorem pro vztahy v klientském kolektiviiento jev velmi petelre
koresponduje s principem paralelnich vitaktery se sice objevujeridka v teorii, ale

stalecastji napt. v praxi supervize.

Pracovnici zdraziuji zcela nezastupitelny vliv kvalitniho vztahuic¢v klientam.
Z mnoha pikladi a zkuSenosti vyplynuloékolik duleZitych aspekt kvalitniho vztahu,
jimiZ jsou nap. vnimani a respektovani individuality druhéholjivaist vici individualnim
témafim a hranicim, naedpojatost, otéenost a vnimavostiphledani cesty k dialogickée
komunikaci s klienty, ki@ béznymi zpisoby nekomunikuji. Pro vytv@ni a udrZzovani
kvalitnich vztali maji pracovnictetné strategie, které se jim v praxi &ddly. Jsou to jak
strategie, zagtené na klienty, nap humor, asertivita, dasné upozogmi na individualni
hranici nebo problematické téma, tak strategie,é¢ang@ na sebe. Mezkrpati vcasné
uvédomeni si osobnich hranic, vlastnich pdgitinavy, pravidelny odstup nejen v prostoru

acase, ale i v nahliZzeni na klienty z vice celostrhbbledu.

Jako doklad &kdy az gekvapivé @dinnosti takovych fistupi uvadli pracovnici jak
pozitivni, tak negativni zkuSenosti z jinychtizeni. Z ¢chto giklada vyplyvalo, jak
zasadni dopad iie mit kvalitni nebo nekvalitni vztahovost na Ziktienti. V pripad
Klienti s poruchami &né komunikace Slo az o z&mé posuny. Principy fstupu
pracovniki terapeutické dilny a jejich zkuSenosti velmi Ukoeesponduji s teoretickymi
zdroji humanistického na osobu z&eného pistupu, ¥etnd velmi podobnych
kazuistickych pipadi. Je pravdpodobné, Ze &oli praktické gistupy pracovnik
nevychazi ze stejného teoretického zdroje, yddomém navazovani vysoce kvalitnich
pracovnich i lidskych vztah se objevuji velmi podobné zkuSenosti. Podstatnymi
spoleénymi prvky jsou vyhybani seiedsudkm, vysoka mira otéenosti a empatie,

hledani spokného komunikéniho kanalu, zagteni se na prozivaniudéra ve vyvoj,
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rozpoznani individualnich moznosti a podpora svésti, podpora i pomalého pokroku,

uréitd vzajemnost ve vztahu, schopnost rozpoznatnilastdil na situaci.

DalSim dopadem lidsky rovnocennych vztamezi pracovniky a klienty byla az
piekvapivAd mira ocemi jejich vzajemneho gsobeni. Pracovnici si ggomovali fadu
zmen, které jim prace s klienty s mentalnim postiZzer@nvSestranh podpirné zdzemi
dilny prinesly. Tyto zndny vychézely jak z nutnosti upravit svéefdstavy, zpsoby prace
s klienty a z hledani furtkich strategii, tak ze samotné povahy specifik ipest lidi
s mentalnim handicapem. V souladu a s podporou vadajici filozofie se atmosféra
v diln¢ ukazuje jako velmi podpna jak pro rozvoj Klierit, tak pracovnik. Vysoky podil
rovnocennosti a vzajemnosti ve vztazich ke kiientpitom nebrani zachovani vysoké
miry profesionalniho istupu pracovnik MozZna naopak svou ¢&itou pfirozenosti
zvySuje jejich motivaci a nasazeni. Tato 2Zj$trovrez velmi pesre koresponduji
s humanistickym iistupem, zagienym na osobu, jakkoli je v naSich socialnich sha¥b
mozna ojedialy. Jednim ze zisk které tento fistup uvadi, je pré&/Sance na vyvoj vlastni
osobnosti pracovnika. Zda se, Ze pracovnici tégarozace na zaklgdooctive reflexe a
sebereflexe dogp k mnoha prvkm v praci s klienty, totoznym s principy na osobu

zaneieného pistupu.

Absence hierarchického systému ve vedeni organizewexZ vede K ¥tSi
spokojenosti vSectlena tymu, ke zvySovani osobni zodgowosti, k dobrym podminkam
uceni se, seberozvoje a seberealizace. Kvalitni yztahpodporu kolely povazuji

pracovnici za nezbytny zaklad kvalitni prace sriliye

Filozofie organizace méa ve svém praktickéfisgbeni pozitivni dopad na zvySovani
kvality socialni sluzby. Lze spiSéci, Ze se naopak moderni &mvani socialni sluzeb a
piistupu ke klientm v rdmci pomahajicich profesi obédgto filozofii ¢im dal vice blizi.
Proto si vtomto fipact neodporuji, ale produktiénse potencuji. Nicmen tredni
pozadavky, plynouci ze Standarévality se staly pro pracovniky velkou dlouhodobou
z&®Zi mimo jiné i proto, Ze se snazili neplnit je peuprmalr¢, ale tak, aby mohly mit

smysluplny obsah.

Pracovnici z této ohniskové skupidgsto hoveili o zkuSenostech z jinych podobn

zangienych zéizeni, &etrg zahrantnich. Jednim zidrodi bylo, Ze nap pobytové sluzby

v

umoZiuji vyrazré intenzivrgjSi vztahové situace, nefaso¥ omezeny provoz
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socioterapeutické dilny. DalSimiebdem byla moZnost srovnavani vyrazwdliSnychgi
protikladnych zkuSenosti z jinych obdobnychizeni nebo situaci.

Lze rovrez fici, ze z hlediska velké miry podpory rozvoje jetinou i kolektivu
vykazuje tato organizace nejen princip§iai se organizace, alefipgkomunikaci svych
zkuSenosti vé mize v ramci socialnich sluzekrigpivat i k rozvoji princifg ucici se

profese.

10.5.6.Srovnani vysledki obou ohniskovych skupin a jeho interpretace

Obsah této kapitoly vychazi ze srovnani vyhodnoadmiskové skupiny pracovnic
chrargného bydleni, uvedené v bak@liéé diplomové praci Lidsky vztah v pomahajicich
profesich (Kai, 2010), a nasledné nové, vySe uvedené ohniskkugirs/ pracovnil

centra dennich sluzeb.

Rozdilnost obsahu a tim i zastoupeni kategorii dno jednak &dome odlisre
strukturovanym vedenim druhé skupiny, éuajicim k prohloubeni hlavniho tématu
diplomové prace, jednak rozdilnosti zakladnikistppu i utité filozofie u obou skupin.
V druhé skupit se navic objevovaly zkuSenosti s klienty¢ZStm typem mentélniho
postizeni. Rozdil v typu socialni sluzby hrééjme roli predevsim, co se &g odliSnych

pracovnich situaci s klienty.

Podstatnou z#nou kategorizace u druhé skupiny bylo vy nové hlavni kategorie
TYM, ktera adekvatji zasteSuje d¥ kategorie a to Podpora a Filozofie. ¥egchozi
skupire byla subkategorie Podpora s velmi podobnymi obgasyeSena hlavni kategorii
PRACOVNICE, kategorie Filozofie se neobjevild@bec. Je to dano nejen citelnym
pusobenim filozofie na istup pracovnik ke klientim u druhé organizace, ale i
faktickymi rozdily mezi zpsoby fizeni pracovnich tyf) tedy zesilenym idazem na

tymova témata u pracovnilsocioterapeutické dilny.

Naopak u druhé skupiny byla pod hlavni kategoriOBPCNOST zruSena kategorie
Vliv spolecenskych systéimna klienty, pedevsSim z dvodu jiné napla socialni sluzby,
VvV niz nejsouieSeny zakladni Zivotni situace kligntcoz se projevilo na né&pomnosti
takovych obsaln béhem ohniskové skupiny. Z podobnyctivddi byly vynechany ékteré
kategorie a subkategorie, sdruzujici témata konksBtcinnosti s klienty. Vzhledem
k mirn¢ odliSnému tematickému vedeni druhé skupiny bylgonospecifickou kategorii

Vztah zdirazréno vilastni téma, s odliSenymetnymi obsahy v subkategoriich Vyznam,
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Kvalita, Komunikace. Do této kategorie by ie@dchozi skupiny adekvatnspadaly
subkategorie Osobnitigtup, Individualni gistup, Komunikace ze stejné hlavni kategorie
KLIENTI. Podobré byla no¥ vyclenéna kategorie Strategie, jejiz obsah nebyl u prvni
skupiny tak bohaty a specificky, a byl spiSe retare rozptylen v kategorii Napl a
¢innosti.

Urcita odliSnost se objevila v kategorii Hranice, ltdryla v disledku toho u druhé
skupiny gresunuta do hlavni kategorie PRACOVNICI. ¥gad: druhé ohniskové skupiny
Ize tento rozdil interpretovat tak, Ze pracovnig@snym ¥domym udrZzovanim vhodnych
hranic mozna l|épeeli prekratovani &chto hranic klienty. Proto se neobjevuji tak
vyznamneé prvky tlaku kliedta zkuSenosti sipkraovanim hranic z jejich strany. Aktivita
je zde vice na strénpracovniki. V dasledku toho se mozna objevila jen jedna shoda
s negativnimi dopady prace na osobni vztahy. Niénténto efekt mze byt podpten
v pripadt druhé skupiny i #3Simcasovym omezenim sluzby, souvislejsi interaktppaci
v dilné nebo demografickymi rozdily. V souladu se zaklaéniatem je ovSem mozné, ze
evident veétSi diraz na rovnocennou vztahovost vede d&tér &tSi vztahové a
komunika&ni nasycenosti klieff k intenzivigjSimu sdileni Zivotnich témat atasnému
feSeni nesrovnalosti, proto klienti nemuseji vywg&bvou tendenci kigkratovani hranic.
Tito pracovnici také &doms kultivuji svou sebereflexi, cozZ iwe mit vliv na ¥asnou
komunikaci problém. DalSim aspektem, kterythe hrat roli je i to, Ze pracovnici druhé
skupiny maji potkud jiny nahled na vztahovost s klienty &ieré situace tedy nemusi

vnimat jako problematické, spiSe jakirpzené.

Pracovnice chramého bydleni sice pracuji v organizackjzené roviZ s utgitou
filozofii, ale zakladem jejich filstupu je pedevsSim kvalitth vedena socialni sluzba. Pro
pracovniky socioterapeutické dilny jéigiup na zaklatl spol&né, volrg praktikované
filozofie podstatny, a vede spiSe k prohloubenilikvaosobni vztahovosti ke kliedntn.

V obou skupinach se nicm&objevil jednoznény diraz na kvalitu vztahu s klienty, jeho
nutnost pro efektivni praci s nimi a rasinezbytnost vzajemné podpory a kvalitnich

vztahi v rdamci tymu, bez kterych by v obotipadech nebyla dlouhodoba prace mozna.

Rovrez se v obou skupinach objevovaly zkuSenosti s poiihi dopady vztahovosti
na chovani Kklierit Ke klicovym vstumim, pomoci a skutmému feSeni dosud
nedostupnych probléinu klienti dochazi az po navazani kvalitniho naslouchajiciho
vztahu. Pak je mozny dialog, hledani skoteh poteb klienta a jejichieSeni p

dostaténé zgtné vazk.
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Ucastnici druhé ohniskové skupiny ugfichodné zkuSenosti sdenim se od klierdt
s proctovanim vlastnich zgm v komunikaci, ve vlastnim prozivani. DochazehyKsi
mife ukité rovnocenné vzajemnosti, aniz by ta&lonvétSinou rgjaky dopad na jejich
profesionalitu. Tim se vice blizili humanisticky iertovanym trentim v socialnich

sluzbach.

Co se tye vlivu spoléenskych systéfy maji pracovnice bohatSi zkuSenosti s jejich
negativnim dopadem na jejich praci. Nicrd@nobou skupinach byl ventilovan vyrazn
zatzujici dopad administrativnino systému a pozadagkandard kvality. V obou
piipadech se ukazoval rozpor fungova&ir® spolénosti a z toho plynoucich zakonnych
norem a pozadavkna vedeni socialnich sluzeb se sknfeni potebami klienti. Ty se
snhazi pracovnicidkdy naplnit za cenu nedodrZzeni administrativnichaglavki a z toho

plynouciho zvySovani vlastniho stresu.

10.5.7.Individualni rozhovory s vedoucimi pracovnicemi or@nizaci

Polostrukturované rozhovory byly uanémcéasovém rozsahu vedeny v organizacich,
z nichZ pochazeli respondenti kvantitativniho vymku Zodpo¥zeni zakladnich otazek,
uvedenych v filoze 6 bylo doplano o Udaje z vejné dostupnych prameén Zjisténa fakta
0 organizacich jsou v kapitole 10.1 Vyzkumny soulbtétocasti jsou shrnuty informace,
které se tykaji fedevSim pstupu a zkuSenostéleni vedeni v oblasti organizai
struktury, organizéni kultury a podpory zadstnand. Uvedené rozhovory jsou ze dvou
odliSnych organizaci. Vifpad menSiho zdzeni neziskové organizace byl veden

s vedouci tohoto #&eni, v pipact velké gispivkoveé organizace ieditelkou.

Z bézného pozorovani autorkyéfeem nav&vy obou organizaci byla patrna velka
oteenost vedoucich pracovnic na vSech drovnich, jgk zaméstnanédm a klientim, tak
k produktivnimu teSeni pracovnich, organié&dch ¢i ekonomickych probléfn to vSe
v souladu s modernimi trendy &favani socialnich a komunitnich sluzeb. Pargleln
projevovaly i zajem o vysledky vedeného vyzkumukévaé jej podporovaly. V obou
piipadech svymifistupem jednozrimé podstat prispivaly k praktické a zaroyiehluboce
lidské atmosfée v organizaci, podporujici vytiéni funkéni a vsticné organizéni kultury.
V rovnovaze byly evidentn jak organizané formalni faktory, tak lidsky rozeam.
V kontaktu se zagstnanci organizaci byla patrna jejich velka angahogt, kvalitni vztah

s klienty a aktivni podpora rozvoje klidént
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Organizace G

Organizace Sledovana pobytova socialni sluzba je jednou a&asti rozsahlejsi
neziskové organizace. Vzniklaga vice nez deseti lety v ramci transformace velkéh
zarizeni. Poskytuje podle peb klienti téi typy bydleni pro térr 40 lidi s mentalnim
postizenim v3ech stif), s pondrné vysokou mirou uzivatéls €Zkou mentalni retardaci.
Obytna zé&éizeni jsou na mensi vsi a spolu s clr@mu dilnou poskytuji dobré zazemi
k naphovani zakladniho poslani, kterym je co v z&lenéni handicapovanych lidi do
béZného Zivota. Organizace je aktivni &asti mistniho komunitniho zivota, velkast
zanestnand je mistnich. Pi&dacetné akce i mimo mistni komunitu pro podporu reaiéz

svého poslani.

Organiz&ni struktura této socialni sluzby magdiwrovre vedeni. Rozhovor byl veden
s vedouci celého #aeni, ktera je v Uzké spolupraci s vedoucimi jeldnah bydleni a
dilny. Z hlediska vyvoje tymu je organizace ve #iatvané fazi, je jednozra¢
podporovana moderni profesionalit&etré funkéniho naphovani pozadavk Standard
kvality. Uvodni euforicka faze, kdy se pracovni¢astnili rozvoje organizace dalece za
ramec pracovni doby, vedla u mnoha z nichkékipeni, k vyhéeni a ke zneé fluktuaci.
Cesta kwtSi strukturovanosti a profesionalizaci pak narazgsténé na odpor, ale
v souwtasné dob je tym vysoce stabilnifsozena fluktuace je spiSéiposem.

Zaméstnanci. Organizace ma 12 zastnand, z toho 10 asistefits grevahou pimé
p&e 0 uzZivatele. fevaznoucast administrativni prace obstaravaji dva &stmanci,
nicméré na ditich pozadavcich se podili i pracovnicitsiusnymi kompetencemi. Obory,
kvalifikace, demograficky trend - dotazniky Sluzhgisteni jsou vedenytasow spiSe

intenzivre, s dostatén¢é dlouhym volnem mezi sluzbami.

Cas sluzby a dovolenou si zastnanci voli s fedstihem sami. Organizace jéstedré
zanestnava na plny Uvazek se specifickym a individulpiibéhem sndn.

Zamestnanci na vSech stupnich jsou zapojeni do gpéleo rozvoje pozadaik
Standard kvality. Pravidelné salze se dji nap‘i¢c vSemi organizénimi stupni a umakuji
aktivni pgristup vSech pracovnika pravidelg i klientia. Potize organizaceg®tre financni
se os¥dcilo rovnez reSit na vSech stupnich. V organizaci je rozvinutisskovany

hodnotici, rozvojovy a vatvaci plan, vychazejiciidledrg z nazoté a poteb pracovnii.

Vedeni organizace se snaZzi rozvijet i vlastniésygsakreditovaného vzthvani, vice

spojeného s konkrétnimi grebami praxe, nez je tomu ve stavajici nabidce.
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Syndromu vyheeni se vedeni organizace sna#dehazet komplexem opeani, od
riznych zmsohi podpory dostatmého odpoinku pracovnik, volitelnosti volna,
spol&énym feSenim probléfy motiva&nim systémem, podporou aktivnihatigbupu
v utvdeni budoucnosti organizace, az ke kvalitni supem& miru. Benefitni systém
organizace s#fuje predevSim k podpe odp@inku pracovnik a k vlastnimu vyéru
vzalavacich aktivit.

Spole&né supervize se konaji pravidélpo 4-5 tydnech, s moznosti individualni
supervize 2x réné. Je povazovana za pebnou a dinnou, volena zagstnaném na miru.
Organizace vnima jako sanfepmost a nezbytnost ji fin&ané podporovat. Stavajici
optimalni situace co sedy frekvence, témat i supervizora se vyvijetaatik let, vetns
dvou vymen supervizoil. Momentalni supervizor, ktery ma i terapeutickévetinosti,

zanestnand@m plné vyhovuje.

Vyznamné zdroje zatze Organizace je nucena alesipprovizorré reSit potize
s pokrytim zdravotnickych sluzeb u kliénd potebou vySSi pg&, nutnou i ze zakona, na

kterou se vSak jiz nedostava figaich zdroj.

Jednim z velmi vyznamnych zdéiogagze asisterit mohou byt klienti, u kterych se
rozvine psychiatrické onemogmi. Situace, kdy je takov§lovek nag. silné agresivni, je
pii stdvajicich moznostedteSeni velmi problematickd a i svou bezvychodnaststava
velkym zdrojem vyhteni celého tymu. Rowi klienti bez primarnich rodinnych vztah
vyZaduji velkou miru pozornosti a vztahovosti. Rbkieni pimérens naplréna, vytvéeji
riznymi strategiemi ziskavani pozornostisté zdroje chronickych, problematickych a
zatzujicich situaci pro &Sinu asisterit S takovou zvySenou zdi se pak pracuje na

supervizi.

Jedna z paradoxnich oblasti, které organiza¢iagta Ize je obtizaresit, jsou vstupy
a vmesSovani rodit nekterych klienfi. V minulosti organizace byl podil radi na
¢innostech hodé vysoky. Ukazalo se to vSak awbdu [ilis velkého spektratznych
poZzadavk z dlouhodobého hlediska velmi problematické. Naklad Gs@EsSre
realizovaného stavajiciho trendu v socialnich slahbse navic wady klienti dai jejich
rozvoj k samostatnosti, ktery vSakekimeri rodice @iliS neakceptuji. Povazuji své
handicapované dosig déti stale za pdtbné fivodni pée a toto vyZaduji i od organizace,

VR4

bez zohledéni piinosu vlastniho rozvoje klieint

Organizace F
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Organizace Jde o velkou fispsvkovou organizaci fvodre Ustavniho typu, ktera
poskytuje v rdmci tohoto Domova dva typy bydlend pidi s mentalnim postizenim,
odpovidajici jejich moznostem. Tato organizace rz@tleréna do systému transformace
socialnich sluzeb, nicménsvym sndtovanim Kk vytvéeni mensich samostéjsich
jednotek s vysokou mirou osamostatani klienti a stdlymi malymi podjrnymi tymy
transformaci uz &kolik let Us@sre realizuje. Modernim Zjsobem tak navazuje na

historické kd@eny €chto sluzeb, které spadajici az do 70. let minuktbketi.

V souwasné dob poskytuje organizace sluzby zhruba 70ti uzivetels mentalnim a
kombinovanym postiZzenim, s velmi vysokym podiléiké retardace, imobility a uzivateli
nad 50 let. Prostorové zazemi organizace je rogséhtozuje proto rozvoj vSestranného
typu socialnich i zdravotnickych sluzeb pro uzilatse vSemi stupni mentalniho a
kombinovaného postizeni. V nabidce je k&gomiznych tym pobytovych sluzeb i
plnohodnotny celodenni pracovni a rozvojovy programelmi Sirokym spektreinnosti
v femeslnickych dilnach, v pgo domacnost, zahradu, domaci a hosgslda zvfata,
véetre odborré vedenych terapeutickych a aktivipéch programi. To odpovida usgné
realizaci poslani organizace, &mjicimu k podpeée co nejbzr¢jSiho, svobodného a
zodpov¥dného Zivota lidi s postizenim. To je po#gwo i rozsahlymi aktivitami v rdmci
mistni komunity, Gastni organizace na mnoha kulturnich i sportovalatich v blizkém i

vzdalerjSim regionu.

Zaméstnanci: V organizaci pracujeips 50 zarstnand, z toho 40 v pevazri piime
p&i. Zakladnim krédem vedeni je ,spokojenost klient spokojenost za#éstnand“. Na
z&klad této souvislosti je v organizaci d@dxfungujici organizmi struktura, vicetrawovy
systém vedeni, jednozireé vymezeni kompetenci, systém pravidelnych poead3ech
arovnich, systémieSeni pracovnich problémna odpovidajici Urovni kompetenci,
komunikace a zfiné vazby mezi vSemi zasstnaneckymi arowmi, v¢etrg kazdodené
vyuzivaného elektronického inforrdho systému. V s@asné dob v organizaci probiha
program aktualizace viiitich gedpigi. Zamgstnanci jsou row¥ zapojeni v intenzivnim

vzklavani, orientovaném na zapojeni Standanehlity do praxe.

Prevazujici typy sm®n jsou pravidelné osmihodinové ranni a odpoledningm
S riznymi moznostmi pokryti nmich smn, se snahou o efektivni kombinaci

ekonomickych a lidskych zdrinj
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Vedeni organizace aktignceli syndromu vyhieni, dba o udrZeni nizké fluktuace.
Vénuje zn&nou pozornost naslouchani apé poteby zandstnand, umoziuje vysokou
miru rozhodovani o volnu a vlastni Whvhodného vzélavani, podporuje individualni
iniciativu zangstnand pii praci s klienty, ¥etn® narazovych kulturnich a sportovnich
akci. Benefitni systém je soimstEn na podporu kvalitniho odpmku zangstnand.
Funkeni organizani a inform&ni systém, ¥etné kazdodennich a jinych pravidelnych
schizi, umozuje hledani odpovidajici uro¥ra pfibézné feSeni pracovnich probléna
pottebnych zlepSeni podle kompetenci. Jeho zaklademrgee v mensSich, stabilnich,
manazersky vedenych tymech vramci jednotlivychcava’. To umouje kvalitni
komunikaci se za#stnanci, systémem &mych vazeb. Khiovym pistupem je podpora
samostatnosti a odpé&inosti v ramci jash danych kompetenci jednotlivych pracouinik
Organizovani spoteiych mimopracovnich aktivit zarmstnané@ naradzi na realizai

problém stalého sdani smn.

Systém pravidelnych supervizi je vedenim organiza@eaZzovan za nezbytny. Jde
jednak o exterh vedené supervize 3x ¢, kde podobé jako u gedchozi organizace
n¢kolikrat doSlo ke zmné supervizora. Co dva ¢&mice probihaji integh vedené
manazerské supervize, ¢astjsSi frekvenci v pipadt novych pracovnik V pripad
potreby jsou vedeny i tymové intervize. Problémy, ktemhiknou v ramci tym na

jednotlivych pracovistich je mozriesSit aktual® svolanou supervizi.

Vyznamné zdroje zatze Nckteré velmi obtiza teSitelné problémy vzchazeji
Z rozporu zékoin a praxe, 8dy dokonce z rozporu mezi samotnymi zakonnykredpisy.
Konkrétre jde nap. o vySi Gedre pridélovaného kapesného kligémh, ktera neodpovida
realnému vyvoji cen a kapesné pakegiava plnit svou funkci. Jednim ze zasadnich
problémi je mald propojenost statnira@nické a zakonodarné zpravy s praxi. Jednou
z mala cest, jak ovlivnit nap zdravotni pojiBovny, vede pes Asociaci poskytovaiel

socialnich sluzeb.

Vzhledem k tomu, Ze organizace poskytiget klienta socialni i zdravotnické sluzby,
byvaji zavaznym problémem konkrétni situace, plyna@urozporu pozadaukZakona 108
o socialnich sluzbach a standarévality, sneiujicich k podpee samostatnosti lidi
s postizenim a nutnosti ro¥h zdkonem podloZzené zodgowosti za takové klienty.
Pritom je v praxi nutné zvazit individuélni miru pideni a vysplosti klienta i kompetenci
a [istup pracovnika. Stresorem se zde stava nejednoga&nost [ rozhodovani, ale

v obou gipadech postizitelnost zakony, které jdou protiés@bnedostai@é navaznosti

131



z&koni na praxi mnohdy dochézi ratinke zbyténému zbavovani Zgobilosti k pravnim
Ukomim u klienti s mentdlnim postizenim. To rain bere pracovnikm pocit

smysluplnosti jejich prace.

V n¢kterych gipadech je febateSit nevhodny fistup zamistnand, ktery jiz neni
v souladu s poslanim organizace, mam starSich pracovnik kt&i maji [ilis
ochranitelsky fistup ke klienim. V takovém pipact je pracovnik v tkolika fazich
podporovan ke zgmé, nicmeéré s nafistajici diraznosti i s rizikem odchodu ze stavajici

pozice.

10.5.8.Shrnuti a interpretace vysledki rozhovoru

Z pohledu vedoucich vykazuji ®lmrganizace bez ohledu na odliSnou velikost, typ a
Vyvoj organizace &které podobné znaky, které mohoue¢dit o blizké organizéni
kultuie, sngtujici k zajiseni vysoké kvality socialnich sluzeb a dynamickéned@hi
efektivni podpory zagstnan@. Oke vykazuji znaky odpovidajici¢ici se organizace. Je
kladen znény diraz na faktické vz#lavani zamistnan@, s podporou jejich vlastniho
vybéru. Je zajidtna vysoka prostupnost organiného systému vSemi siry, vysoka mira
zpstné vazby, funkni systémyreSeni problérin pokud mozno v ramci odpovidajicich
kolektivi. Je dan velky prostor supervizi, ktera je poskatavi podle aktualnich peb
zamestnand. Benefitni systémy jsou zaiteny na roz$eni a zkvaliténi odp@inku
pracovniki v jejich volném ¢ase. Je podporovana individualni aktivita a ugeéni
napad zamestnand. Vramci moznosti jsou zafstnanci co nejvice podporovani

k spol&énému utvéeni organizénich struktur a k jejich inovacim.

Podstatnym aspektem, ktery ma evidéntrelky dosah fisobeni jsou samotné
osobnosti vedoucich pracovnic, jejichigiup k zamstnaném i ke klienfim, s vysokou
mirou autentinosti i profesionality. Patrné je velké zaujeti pajiseni kvality sluzby i
podminek, za kterych by byla dlouhodaldrzitelna. Tato skut@ost odpovida paralelnim
procesm Vv ramci organizace. Vztahovost vedoucichcivpracovniKim i poslani
organizace se nepochybpienasi do vztahovosti &iptupu pracovnik mezi sebou i &i
klientim. Zda se, Ze v takovém systému jsou &drmanci schopni udrzZet si velké nasazeni

I pfi zvySenych pracovnich pozadavcich.

Navazujici dotaznikové &ehi v obou organizacich potvrdilo fumost gistupu

vedeni. Zvla&t v organizaci F je patrna nizk& mira vitoi ve faktoru v§erpani,
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navzdory evidenthvelmi nar@éné naplni sluzeb. Enormirvysoka v pozitivnim smyslu se
ukazala sloZzka osobni vykonnosti. Pracovnici vykazlkou miru spokojenosti s Sirokym
spektrem aspekt pracovniho Zivota. Ve vSech oblastech pracovnivota vykazuji
vysokou miru spokojenosti. Co secayoblasti vztah s klienty, dosahuji respondenti
organizace F nejvyssiijmeérné hodnoty. V ostatnich oblastech majé aibganizace velmi
podobné vysledky, vysoké nap v mite kontroly, tedy moZnosti upkaivani vlastniho
rozhodovani v préaci. U organizace se G se objewidai hodnota pouze v oblasti o¢an
coz jde paralekh s horSimi ukazateli v komunikaci a vztahy s vederi¥i¢cinou mohou

byt i neddeSena nedorozumi pii koordinaci sluzby a samostatnych pracovis

10.5.9.Shrnuti celého vyzkumu a odpowdi nha vyzkumné otazky

Vysledky zpracovani obou zakladnich metod vyzkumwzajems potvrzuji, vhodsa
dophuji, a mnohdy i vzajentnvyswtluji. Lze ftici, Ze oba typy metod Sly na stejny

problém z opénych stran, ale Ugpre se i tom prolinaly.

Ohniskova skupina umoznila hluboky vhled do otadzahoustranné a furhi
vztahovosti, fi zachovani velké miry profesionality. To se ukézalna kvantitativnich
vysledcich dastniki ohniskové skupiny a souhrnu za celou organizamloBré se dobe

vzajemr potvrdily a vys¥tlily informace z polostrukturovanych rozhovior

Odpowd’ na otazku, zda povaZzuji pracovnici lidsky vztahsvé praci za iezity,
piinesla zcela jednoziae ohniskova skupina,éetre mnoha dvoda, prod tomu tak je. Ze
zkuSenosti pracovnikvyplyvaji i odpo¥di na otazku zkuSenosti s jeho uptatim ¢i
neuplatgnim. Na mnohaifkladech potvrzovali mnohdy zasadni vliv na kliemgkud se
dafi rozvinout utité kvality ve vztahu. &sobivé je to obzvla8tu klienti s €zkym
postizenim a neschopnostiZbé komunikace. Tato zjiti rovréZz jednoznané potvrdily
piekvapivw vysoké hodnoty v dotazniku AWLS v oblasti vatak klienty pfimérné u
vSech organizaci. Zde séepre prakticky projevuje moderni trend v socialnichzeléich,

podtrZzeny vlastnim zajmem a angazovanosti pracavnik

Odpowvdi na otadzku které sitdai zdroje z hlediska organizace pracovniky nejvice
zatzuji Izecerpat roviz z vice zdraj. VySSi hladina zé&Fe obeca plyne z administrativy
a organizanich nejasnosti, vékterych gipadech z probléins klienty. V €chto otazkach
existuji mezi organizacemi z&ve rozdily a da s#ci, Ze kazda z nich ma své specifické

oblasti &tSi zatZze. Na zékla#l dotazniku AWLS se ukazuje vySSi miraézét tendt ve
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vSech oblastech u organizace J, z¢l@stk v oblasti spravedinost. V této oblasti jsatshi
hodnoty i u organizace G. Patrné je, Ze oblastizeanelze obeeénpausalizovat a Ze
evidentrg do velké miry zalezi na kultel organizace a prostoru pfeseni a zpracovani

problematickych situaci n&pv supervizich a pravidelnych poradach na vSechnich.

Na otazku, které zdroje pracovniky nejvice poddoty se dalo odpa@dét jiz vice
obecrg. Velkym zdzemim se zdaji bytkieré aspekty osobni podpory, zviasztahove.
V oblasti specialnich metod podpory by pracovnigitali vice moznosti k rozvoji
specialnich technik, detné seberozvojovych a odbornych kiyzvlast pak zangtenych
na komunikaci. Velkym zdrojem odolnostiidr vyhoieni se ukazuje pozitivnitistup
k Zivotu a jeho kaZzdodennosti. Evideipomaha také udrzeni si hranic, 8lédi osobniho
Zivota od pracovniho. WeZitymi kvantitativié vyjadcenymi zdroji podpory jsou moznosti

seberealizace, uplatni viastnich dovednosti a kontroly nad vlastni prac

Co se tg¢e odpo¥di na otazku, které prastdky z arove organizace se nejvice
oswdéuji jako prevence ifiznaki syndromu vyhieni, je to evidenth potvrzovana
dostaténa nebo i vysoka uroviesupervize. Ta je alef@meé paralelni s celkovou arovni
organizani kultury a jejim zarfenim na podporu pracovriikZ vyzkumu vyplyva, Ze
podstatnou podporou je i hodnotovigadré ideovy soulad organizace s jednotlivymi
pracovniky. Potvrdila se Kidva dloha kvalitnich podpnych vztalt v rdmci pracovniho

tymu.

10.5.10. Doporuéeni, plynouci ze souhrnnych vysledk

Lze fici, Ze doporteni, kterd vyplyvaji z vysledk vyzkumu, maji komplexni
charakter. V ufitych zménach by bylo pdtba zéit uZz u ivodniho vzHavani pracovnik,
kde je zZejmé nedostaujici moznost sebezkuSenostnich aktivit, rasdi moznosti
komunikace a ziskani dovednosti, specifickych paxip Takto by z pdeb pracovnik
mely vychazet pedevSim kurzy povinného v&@dvani. Velmi se osidcéuje v tomto

vzdklavani umoznit pracovnikn viastni vylgr.

V drovni pracovnik se ukazuje po#mné velka dilezitost prostoru pro osobni
sebereflexi, ktera umdéije Was reagovat na nevhodné posuny v ramci pracovrrtanwy,
na zdroje vyerpani a na hledanéSeni problematickych situaci s klienty. Zda sgedau
z podstatnych roli hrajecasnéreSeni pipadnych konflikei, protoze zazemi kvalitniho

pracovniho tymu je pro kvalitni praci a vztahovelienty nepostradatelné.
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Z Urovre organizace hraji prvky organigd kultury zZejm¢ nejpodstat&si roli
v celkové podpie zangstnané. NejvyznamgjSimi faktory jsou soulad hodnot a vztahy na
pracovisti ve vSech arovnich organima struktury. V tom ohledu se cxituje disledr
dbat na ujasini vztahi, kompetenci, Urowh feSeni problérin otewenosti zgtnym
vazbam. Velmi efektivni se ukazuje podpora samossiita angaZzovanosti pracovinifi
vytvareni struktur a § rozvoji organizace. Dava se tim prostor k rozvejiuladného
hodnotového systéemu. NezdaleZfitgm vyznamg na organizéni struktde, jako na
vnitinim podm@rném a otekeném pistupu. Pro efektivni podporu zéstnand ze strany
organizace je nezbytné zajistit dostatecas a moznosti $tit své poteby. Velmi dilezita
je v tomto ohledu aktivni ochota naslouchat gstmandém.

Velmi dulezitou je otazka supervizi, které se postupinekvenci, obsahem i
personalnim zaji8him postupa vyvijeji do optimalni podoby, detré pripadné ¢asne
zmeény supervizora. Supervize by ém bat minimalg ctyrikrat rocng, optimalre
pravéEpodobrg spiS osmkrat. Mozni se tak vyuziiznych tym a zandteni supervizi, coz
umoziuje prav individualni nastaveni podle pgeb zamdstnandé. Vhodna je tedy
kombinace pravidelnych a nepravidelnych supervizipdle aktualnich pégb
individualnich nebo tymovych. V ramci organima kultury, podporujici takovy prostor
pro reflexi se ukazuje efektivnost finam podpory. Nicmé# vzhledem k omezenym
zdrojam by bylo velmi vhodné podpib i seberozvojové vzatavani pracovnik, které by
mohlo do organizaceripést nové dovednosti a umoznilo by vice vyuzieiizi, gripadré

bélintovskych skupin.

Z hlediska vijSich arovni je vhodné najitigdevSim ze strany vedeni cesty, jak
pusobit nap. pres profesni asociace na stavajici legislétivitednicky systém, aby
nedochazelo ke zbyteym frustracim ze strany nesouladiednich poZzadavk s praxi.
Vhodnou cestou jeffiom i aktivni ast na mistnim komunitnim Ziwgtktera nize

pomoci najit vhodné zdroje podpory i z&iho s¢ta.

11.Srovnani s jinymi vyzkumy

Srovnani sjinymi vyzkumy, vyuZivajicimi podobné sttaje je mozné spiSe
kvalitativré, vzhledem k tomu, Ze pouzité dotazniky AWLS a ME$ nejsou dosud
v ¢estire standardizované. Ve vyzkumu pro tuto praci byl ziboow upraveny dotaznik
AWLS, jehoZ kvantitativni hodnoty neni mozné sroxatsse starSi verzi.
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Velkou inspiraci pro tuto diplomovou praci se stgzkum Kultura organizace a
syndrom vyhoeni, vedeny Zuzanou Havrdovou (Havrdova et al.020h katetk rizeni a
supervize v socialnich a zdravotnickych organiza&elS UK, zamfeny do znané miry i
na sledovani konkrétnich hodnot u pracounie zdravotnictvi a v socialnich sluzbach.
Autori rovnéz zaznamenali projevy vysoké angaZzovanosti prakéwze socialnich sluzeb,
swede¢icich o kvalitni tymové praci a participativnitizeni principech, které nese kultura

ucici se organizace.

Co se tge motiva&nich faktoi, lze vysledkycast&né srovnat s diplomovou praci
Karly Rebekové (Rebekova, 2011). Zatimco v jejimbswu sociélnich pracovnikbyly
nejwtsi motivaci moznost obrétit se ¥pad pracovnich probléinna kolegy a vztahy
s kolegy vtymu, nasledované uZnesti prace a sebereakndmi oblastmi, v tomto
souboru se v nejvysSich motévach faktorech objevily vztahy a komunikace s veden
nasledované moznostmi seberealizace a vyuZzitinitdsiznalosti. To fize byt zgisobeno
i ur¢itymi trendy v organizéni kulture organizace F s nejvice respondenty. MoZnost
obrétit se na kolegy se nicm&nbjevila na patém mistV obou gipadech se ale téth
setkaly pilezitosti ke vzdlavani, u souboru socialnich pracovinika 3. mist, v tomto
souboru jiz na 2. Vyrazn rozdilnou se ovSem ukazala motivace lepSim &inén
ohodnocenim, kterd se oproti souboru socialnickgweiki dostala na fg@dni mista. To
muze byt zmisobeno rozdilem v demografickych datech sombarfaktickym lepSim

ohodnocenim socialnich pracovinik

Ze zahraninich vyzkunii se ukazal podobny z&v(Leiter, 2008) u vyzkumu Michaela
Leitera, ve kterém zjistil souvislosti vSech fakteyhoeni se shodou hodnot. Tento trend
se projevoval i vtomto vyzkumu. V oblasti oéah a zajmu organizace vSak oproti
Leiterovu faktoru cynismu spiSe vystoupila soussle vgerpanim, nicméh z hlediska

I

celého se tato oblast vykazovala souvislost sgse&ech faktorech vytieni.

12. Diskuze

Co se ty¢e vyzkumného a zékladniho souboru, ukazal se prokiékat ke spolupraci
organizace, které vykazuji KlagijSi pristup, a to viiznych aspektech.i€kazkou byla
nagiklad striktreé hierarchicka a obtiZnprichodna organizai struktura, maly zajem
vedeni motivovat pracovniky pro vyghm dotaznik, nevyzpytatelné iekazky

v komunikaci a pedavani instrukci natznych udrovnich, nizka Uroxe pristupu
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k vypaietni technice. Je velmi praymbdobné, Ze tyto projevy signalizovaly icitiou
kulturu organizace. Jestli tomu tak je, to se behngzpodalo zjistit.

Vyzkum se tak uskutail jen v organizacich, jejichz vedeni projevildkau vsticnost
a davalo jeho realizaci z&r@ou podporu. Vysledky vyzkumu se tedy podbhako
souwasné trendy v psychologickych disciplinach vztalsgjiSe k fungujicim a efektivnim
aspeklim souvislosti organizai kultury a odpovidaji islusné populaci. To ip
sowasnych intenzivnich zémach coby inspirace pro m&progresivni organizace trhe
byt velmi prosgsSné. Mimo jiné i proto, Ze jeden z nejvyznafsich pgispevka ve
vyzkumu je z progresivhvedeného velkého #aeni, v @mzZ probiha transformace bez
ohledu na tedni poZzadavky nebo statni invéstipodporu.

V této organizaci vyplnila dotazniky asi polovinanzstnand v ptimé péi, coz lze
sice vzhledem k rozsahu dotazhigovaZzovat za usph, nicmég je otazkou, z jakého
davodu je nevyplnili zbyvajici. To se nedalo vzhledekdobrovolné Gasti ani
intervencemi vedeni zajistit. Zda se do wWani dotaznik pustili pracovnici s witymi
charakteristikami, ndap mensi pracovni z&ti, vySSi mirou loajality k vedeni,étsi
angazovanosti a naopak je nevyplnili ti s@gani charakteristikami, se neda vytiu
Tim by souhrnné vysledky ve srovnani s jinymi oigacemi tuto organizaci
zvyhodiovaly. Vedouci zézeni je ale toho nazoru, Ze takovy jev nenastaprafo, Ze
vSichni zandstnanci vykazuji vysokou miru angazovanosti, codobwy souboru

responderit z organizace jednozézé.

Vyzkum byl veden ve velkém rozsahu metod, kterézegemr dopkovaly, cast&né i
piekryvaly. To se ukazalo wkterych ohledech jako vyhodnéjepevSim v moZnosti
rozSieni interpretacedkterych jevi. Nicmére se ukazalaiada nevyhod. Délka dotazniku
odradila pravdpodobré nékteré potencionalni respondentie@ vyplrenim. Zpracovani
vysledki véetre hledani vhodné metodiky vyuziti moznych souvislgst rovez ukazalo

jako dosti naréné. To ale do zriamé miry pati ke kvalitativnimu designu.

Vysledky dotaznit AWLS a MBI-GS poskytujitadu moznosti ke zpracovani a
hledani souvislosti. Ve vyzkumném souboru,émnpa byla témdt polovina respondeit
Z jedné organizace, tito respondenti vykazovali¢kterych aspektech charakteristiky
znané odliSné od zbytku souboru. To nepoch¥lowlivnilo primérné vysledky, coz by se
dalo cast&né odstranit komplikovagjSimi vypatetnimi metodami. WSi nar@nost

takového zpracovani by shmovala spiSe k opudti smiSeného designu a propracovani
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kvantitativnich metod. Ve stavajici kombinaci vyakuych metod byiejme¢ bylo vhodné
vyuzit k vypatam jeSt jinych popisnych paraméir predevSim vyp&ti s vyuZzitim
medianu. Takto by se mohly srovnat vyznamné cheriskiky vysledk z miznych drovni,
tedy jednotlivé, organizaciti zvolené populace, a vytipovat podle toho obla%tnych
vliva. K zajimavym vysledékm by nepochyb®ivedly nap. metody faktorové analyzy. Pro
stanoveni a nasledné testovani hypotéz by v takgigract bylo vhodné rozsit vyzkum

o vice vhodnych respondéntoz by mohlo napomoci smyslupjsi homogenit souboru.

Kvantitativni metodika AWLS a MBI-GS v pouzité pdmo dosud neni
standardizovand a vysledky jsou proto spiSe kvaiita srovnatelné s jinymi vyzkumy.
Pravdpodobré by bylo vhodné upravit 2Zmi nékterych otazek, zvlaStve zréni zapornych
otazek. Jde o uité zvyklosti v ramci jazyka a specifika formulactzek v angttiné a
cestire nemuseji i fi dobrém pekladu u ®kterych respondetitprinést stejné odpadi.

V n¢kterych gipadech se jevilo jako pragpodobné, Ze si respondent zjednodusil vyklad
Skaly a odpogdél opané, neZz odpovidalo jeho z&mu. V dotazniku AWLS se
jednoznéné ukazal odlisny styl odpadi u otazky¢. 7 oproti celé oblasti vztals klienty.
Proto byla vyjmuta a zpracovana zvla$ro gipady takovych Uprav by byloreba

dotaznik vhod#testovat.

Spojitost syndromu vyheni s uplatovanim supervizeiasto uvadna v diplomovych
pracich, se potvrdilaCetnost supervize se ukazuje jako faktor snizujiEomou Grovie
vyhoreni podle dotazniku BM. Vifpadt MBI jiz tato souvislost nemusi byt tak
jednozné&na. Podle vysledk vyvstava moznost, Ze the existovat optimalntetnost
supervizi, ktera by se vditém typu sluzeb mohla jevit jako nejefekté®i. Velikost

zkoumaného souboru ale neni dosjii k takovému z&iru.

Vysledky vyzkumné&asti v mnoha oblastech souhlasi s téndasti teoretické. Velmi
vyznamny souhlas priék vztahovosti, upla@ované wic¢i klientaim astniky ohniskové
skupiny vykazovalo vSechny principy na osobu &mmého pistupu, ¥etré jeho
spontanniho uplabvani @i oteweném hledani kvalitniho potimého vztahu nebo
zpstného rozvojového efektu, ktery pdgji pracovnici. Mnoho teoretickych znakgicich
se organizaci nebo rezilientnich orgatidah kultur se ukazalo v principech, které jsou
uplatiovany v pokroko¥ vedenych organizacich. Navic se potvrdila spdjitishto

faktoni s nizkou mirou vyh@ni a vysokou slozkou osobni vykonnosti.
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Jednim z klfovych zamdri vyzkumu bylo zji§ovani zkuSenosti s intenzivnim lidskym
vztahem na hranici autentického rovnocenného roamoeho vztahu a zarave
udrzovanim dostateého profesionalniho odstupRadu takovych pozitivnich zku$enosti
poskytovali @astnici ohniskové skupiny. Jedna &astnic vSak evidenéntuto hranici
nedodrZzovala a citila se dlouhodoman¢ vyhoreld. Zda se, ZetpdodrZzovani princip
humanistického ifistupu je mozné takovy autenticky profesni vztalerkpinasi ginos
obéma stranam dodrzet. To se jevi jakblezité mimo jiné proto, Ze té#h vSichni
respondenti vykazovali vysoce vztahové chovaféi Klientim v dotazniku AWLS.
Pracovnikm ohniskové skupiny se to prajgbdobré dailo i s prispénim podmirné
filozofie. Je ovSem otazkou, zda se u pracowvniirganizace J vtomto ohledu
neprojevovaly Bjaké vyznamné dopady na vysSi miru Wigrm, @ snhaze takovou
vztahovost dodrZet, aniz by byli dostaie¢ podporovani vhodnou organizd kulturou.
Kazdopady se patrna velkd nutnost prostoru a vhodnych metlokreflexe, aby si

pracovni udrzel vhodné osobni hranice.

Vitanym uplatgnim vysledk tohoto vyzkumu by bylo vyuZiti informaciipvorbé a
rozvoji legislativnich opaéeni, ktera davajiémto sluzbam v saiasné dob zakladni
ramec. Trendéchto opatteni sleduje podporu samostatnosti a integraces lptistizenim a
bylo by Zadouci, aby byly zaj&ty rovrez podminky pro pracovniky, uv&ici tato
opateni @i pomahani do praxe. &i pozornost, novana podpi@ pracovnili, ktera
umoziuje zajistni kvality lidského vztahu ke kliefin, by byla Zadouci ipdevsim
v oblasti vzdlavani a odborné ifpravy pracovnik. Jednim z nejpodstafsich
podpirnych aspekt je i fundované vedeni organizaci, bez ohledu na otojakou
organizani strukturu jde. Mlo by byt i v zajmu vSech typorganizaci, aby gty odborre
vzklané a angaZzované vedeni, coz se evidemtmohonasobh vrati v efektivig

zanestnand a kvali€ poskytované sluzby.

Bylo by velmi ginosné pro organizace socialnich sluzeb vypraceystém ¢asného
zjistovani negativnich javv ramci vyhdeni a oblasti pracovniho Zivota, které mohou
poskytovat mnoho cennych informaci ze strany praitdv To by umoznilo provést
zacilené a tudiz efektivni zmy, aby kvalita sluzby vychazela u pracounikrovnovahy

jeho osobnich investic i podmého zdzemi organizace.

139



13. Zavéry

Vysledky vyzkumu potvrdily zasadni vyznam, kteryagovnici davaji navazani a
udrzeni kvalitniho vztahu s klienty. Z kvalitativirkvantitativnicasti je patrna vysoka mira
realného napovani takového ffistupu v praxi. Pro dlouhodobé udrzeni intenzivniho
osobniho vztahu jadéba as reflektovat hranice mezi pracovnikem a klientewsobni
pocity vic¢i klientam. Tyto vztahy nezbythvyzaduji &innou vztahovou podporu tymu i

vedoucich pracovnik Jinak je realné riziko postupného vy®oi ve vSech jeho fazich.

Zakladem udrzeni dlouhodobé kvality intenzivni pras lidmi bez dopadu na
vycerpani pracovnikje prehledna organizai struktura, bez ohledu na jeji typ, afista
a podporujici organizai kultura. Ta podporuje i vysokou miru zapojeraqavniki do
utvaeni organizace a rozhodovani o vlastni praci. &gjvroli gitom hraje oblast

rozhodovani o vlastni praci a souladu hodnot prait@va organizace.

Pro pibézné feSeni konfliktnich situaci a 2@kt pracovnik a pro jejich eméni
podporu je nutny dostaiey interni prostor, &tné dobreho a flexibilniho systému
supervizi, siznymi jejimi typy a komplexnim zaffenim. Ma mit dostatek moznosti
Vv prizpusobeni se pé&tbam pracovnik véetre feSeni aktuékh vzniklych zé&&Zzovych

situaci.

14. Souhrn

Magisterska prace se zabyva tématem lidského vatgtmmahajicich profesich ve
znané Sk jeho souvislosti. V teoretick&asti jsou rozvedena témata, ktera jsou
zpracovana v praktické vyzkumuasti. Ta se z Siroké problematiky pomahajicich hizta
soustedi na praxi pracovnikyv socialnich sluzbach, z&menych na klienty s mentalnim
postizenim. Vyzkum byl realizovan ve spolupréaci ¢g porganizacemi podobnych
socialnich sluzeb, které se liSily v typech orgadmnz struktury, vyvoje organizace nebo
piistupu k pracovnikm. Vzhledem ke zrimé variabili€ nebo restrukturalizaim znmeénam
mezi tiznymi poskytovateli sluzeb, zaraves jednotnymi legislativnimi pozadavky na
kvalitu se dalo &ekavat, Ze vyzkum poskytne moznost nahlédnout aeepéchto sluzeb a

zjiStovat, které aspekty se ukazuji v potippracovnili efektivni a které nikoli.
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Uroven vztahu hraje ktiovou roli v kvali¢ a (tinnosti prace prayu tohoto typu
sluzeb a klientely se specifickymi pebami. Oteteny vztah vznikd i vzajemné
komunikaci na zakladporozungni, pochopeni, oc€ni, naslouchani aieti. Predevsim
tak Ize u lidi s mentalnim postizenim navazat djaky kontakt, ktery mze veést ke

Zjisténi a adekvatnimu napini jejich poteb.

Vztah v pomahajicich profesich ma oproti jinym psim kvalitativni odliSnost. Je
vyrazre vice zaloZen na subjektivni slozce, jde vice dmubky acasto se tyka osobni
sféry z&astrenych. Pracovnik do&pvklada vlastni osobnost a zarave treba, aby udrzel
meze profesionalnihofistupu. V gipact pracovnikova nevhodného postoje séZen
pomahajictinnost stat natinnou nebo mze pracovnik&i klienta poskozovat. ZkuSenosti
i vyzkumy ukazuji, Ze prévvztah mezi pracovnikem a klientem je r@pingjSi slozkou a
zakladem pomoci. Jeatkzité, aby pracovnik tentofigtup rijal a nawil se vhodnym

dovednostem, které budou napoméhat rozvoji kvedikpvého vztahu.

Do profesionalniho pomahajiciho vztahu vstupdjeotik zasadnich okolnosti, které na
n¢j maji nekdy skryty vliv. Je iteba si tyto vlivy ugédomovat, aby vztah nedeformovaly.
Jde nap o subjektivitu a jedingost vnimani kazdéhdoveka, vliv minulych zkuSenosti
na vnimani i chovani a nahlizeni na individuum camgtast utitého soudrzného
systému. Nkdy je slozitd otdzka udrzovani pevnych nebo pmrsfah hranic a vifjpads
pomahajiciho vztahu zvl&problematicka otdzka moci.ckkteré nevhodné komuni&ai

aspekty se mohou déale upevat ve vzajemihkomplementarnim chovani.

V soutasné dob se v ramci sociélnich sluZzeb objevuje trend pogisgamostatnosti lidi
S postizenim, jejich integrace v ramciirpzené komunity. To vyZaduje zmy jak
v nabidce socialnich sluzeb, tak figupu ke klienim. Tyto znény jdou paralel&
s transformaci idvejSich velkokapacitnich Z&eni, naréonym zavadnim legislativnich
poZzadavk standard kvality do praxe a s fingmim omezovanim vifspivkovém a

nejistotou ve stéle se rozvijejicim neziskovémaek

Socialni sluzby, zagiiené na uzZivatele s mentalnim postizenim, seighpredevsim
na oblast prace, bydleni a volnékiasu. Poskytuji taktené typy sluzeb siznym
rozsahem. Lidé s mentalnim postizenim i@otji vzhledem kad komunik&nich,
emainich a kognitivnich odliSnosti specifickyigtup, aby byla pomahajici prac&nna,
odpovidaijici jejich pdebam a vztah pomahajiciho pracovnika siné@odpirny.

141



V socialni préaci i v poméhajicich profesich obesa objevujgada rizik, se kterymi je
tieba pditat, uwdomovat si je acelit jim. Mezi nejvazijsi z nich pati syndrom
pomocnika a stav vytieni. Mohou mit negativni dopad jak na pracovnili,ria klienty.
Je nutno vyuZivatizné zdroje podpory,éetné odbornych podfirnych metod, jako jsou
supervize, specialni vycviky, techniky relaxaceasd Sodasti podpory je i dobré osobni
z&zemi pracovnika a jeho pozitivitigiup k préci i k Zivotu.

Vzhledem k tomu, Ze se socialni prace odehravéohaigité organizace, ukazuje se,
Ze jeji vhodné organizai a vztahové zazemi a&istup k podpte pracovnill sehravaji
velmi podstatnou roli. Je velmi podstatné, jesttiy pracovnik a organizace v souladu co
se tye systému hodnot a organimd kultury. Funkni organizani kultury vykazuji
v n¢kterych aspektech podobny trend.

Na mozné souvislosti mezi aspekty orga&édakultury, supervizni podporou a mirou
vyhateni v organizacich socialnich sluzeb, v nichZz gedpokladd vysSi mira zde
pracovniki se zamsiuje vyzkumnacast. Vzhledem k zakladnimu tématu byl zvolen
smiSeny vyzkumny design, frdzem na kvalitativni metody. Zvoleny byly vzajefhrse
dophujici metody, cozZ se ukazalo v jejich propojeninvielthodné. Vzhledem k tomu, Ze o
spolupraci na vyzkumu projevily zajemieglevSim organizace s modernirfisfjupem
k profesionalnimu vedeni socialnich sluzeb, vysjedikazuji gedevSim souvislosti
efektivnino msobeni organizami kultury. Nicmég v raznych ditich aspektech se
vysledky organizaci odliSuji, coz dava prostor kRlt&m o mozZnych souvislostech.
Zarover jsou si v rRkterych aspektech podobné, bez ohledu na zasadiinasti
v organiz&nich strukturach a typech organizaci. Nppdt jedné z organizaci se projevuje
cela rada faktofi, vcetne minimalni frekvence supervize, které souvisiéterymi

negativnimi projevy v oblasti vylieni.

Vysledky otazek, tykajici se zdiojpodpory a z#&Pe jsou v skterych gipadech
prezentovany podle jednotlivych organizaci. Ukazge Ze Urovéh zpracovani odpasdi
mohou poskytovat odliSné vysledky, podle toho, &ktaspekty v dané Urovni vyznagin

vystupuji. To ukazuje na nezbytnost komplexnitistppu k interpretaci vysledk

Dulezitou sowdéasti vyzkumu jsou polostrukturované rozhovory séntvvedoucimi
zkoumanych organizaci, které byly z&@eny na pistup organizaci k podpe pracovnil,
na organizéni strukturu a kulturu. Ohniskova skupina vyzngnmapomohla nahlédnout

do nitra funkni vztahovosti v organizaci s kolektivnimigobem vedeni a se specifickou
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filozofii, podporujici rozvoj klient i pracovniki. Oteweny @istup pracovnik vykazuje
velké shody s humanistickyntiptupem, ktery se ukazuje velmi fumk prav v podpde
rozvoje i u lidi s&kym mentalnim postizenim a s neschopnogtin® komunikace.
Pracovnici si usdomuji mnoho finosi, které jim prace s postizenymi lidmi dava.
Vzhledem k velmi dobré podp® tymu se téwri vSichni dokdzou ddle pohybovat na
hranici lidské vzajemnosti s klienty, intenzivniobsii a profesionalni vztahovosti. Jejich

sdilena filozofie jim v tom pomaha.

Kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod ainila vzajemné porozuni
vysledikiim a poskytla komplexni obraz o fungovani organizgejimavym zagrem je
konstatovani, Ze nezalezi tolik nagj#i struktue organizace, jako nakterych aspektech
piistupu a organizai kultury, které maji bez ohledu na typ organizageré spoléné
jmenovatele. Najklad vysokou miru angazovanosti pracowniknoznost volby, prostor
pro z@tné vazby na vSech Urovnich, naslouchanigdm, piklad vedoucich pracovnik
co se tye vztahovosti ke klieftn i k podizenym pracovnilkm a profesionalni i lidské

zaujeti pro kvalitu sluzby.
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piilohac. 1
Dotaznik A

Zaskrtrete, prosim, fipadré dopiste, vhodnou odps&d. U vétSiny otazek Ize

zasSkrtavat vice moznosti.

Pohlavi: O Zena O muz

Vek: O do 25let [0 25-32 O 33-45 O 46-55 O nad 56

Jak dlouho pracujete v této organizaci: [1 mér¢ nez rok, tzn. ........ ¥sial
O........ roky/let

na stavajici pozici: O........ roky/let

Patet let praxe v oboru: ........

Pracovni zgazeni: [ socialni pracovnikd pracovnik v sociélnich sluzbach
O 1ékar O zdravotni sestra [ oSetovatel O jiné.............cooevivininnn.
1 specializovany pracovnik (fyzio/ergo/arteterapagut

6. Pozice v organizaci:[d] sowast vedeni [ ¢len tymu [ samostatny pracovnik
[ klicovy pracovnik pro praci s klienty
7. Druh sociélni sluzbyt] chraréné bydleni [ centrum dennich sluzeb
Ojiny....ooooeniis
Typ pracovniho Gvazku: [ cely O ¢asteény [ externi

Priblizn¢ pacet hodin gimé prace s klienty v obvyklém pracovnim dnu:..........

10. Pracujete pevaz [0 samostaté 0 v menSim kolektivu
1 ve wtSim kolektivu
11.  Nejvyssivzdlani: 0O SS O VoS Ovs Ojiné:............

12. Zamxetenivzeélani: [ socialni [ pedagogicke
O zdravotni T JiN€: ..o e e
13.  DalSi vzelani:
0 odborné kurzy O] kurzy relaxace a obnovy sil
L1 jazykové kurzy [] psychoterapeuticky vycvié techniky
O kurzy zangiené na komunikaci O Jiné:.......cooviiiiiiiie i e

14.  Uvital/a byste dopkni vzcElani o:

O vysSi stupg odborného O kurzy zangiené na komunikaci
1 jiné odborné 1 kurzy relaxace a obnovy sil
l jazykove kurzy 0 programy osobniho rozvoje
jiné .
15.  Stavajici supervize: [J pravidelré ....... X za rok
1 nepravideld asi ....... X za rok
O neni
16.  Supervize se konéa: [ pfimo v organizaci 1 mimo organizaci
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17.

18.

19.

20.

Typ supervize: O individualni I v tymu pracovist
O skupinova mimo pracovist O s vrEjSim supervizorem
[ intervize/v ramci tymu bez ¥siho supervizora
O balintovské& skupina 0 JiNY:

Zaneteni supervize na:

O vz&klavani O préci s klienty
[1 organiz&ni zlepSeni 1 vztahy na pracovisti
[0 posouzeni vlastni prace [J osobni pocity p praci
O i€
Supervize: L1 vyhovuje mi
uvital/a bych ji: [ castji O v jiné forme I s jinym supervizorem
O jiné: oo

Napiste odpovidajiciisla u zdraj, které Vam mohou pomoci zvladnout pracovni

zatiZzeni a zatrhite v , pokud byste je cBifa vice vyuZivat:

..nejsem informovan/a

..nevyuzivam (ale jsem informovan/a)
..ok¢as vyuzivam

..pravidel® vyuzivam

WO

... [ Supervize
... O Intervize
.... [ Focusing
... 1 Psychoterapie
.... 1 Programy osobniho rozvoje
... O Sebezkusenostni skupiny
.... O Kurzy specialnich dovednosti
.... O Kurzy komunikace
.... [ Relax&ni techniky
... O Techniky dusevni hygieny
.... [ Odborna literatura
.. O Jiné podprné techniky — jaké?:........ccooviiiiiiiiii e,

Nasledujici polozky oznamkujte jako ve Skole (Irazete pouZivat i lomitko, n&p2/3;
neodpovida-li dotaz Vasi pracovni situaci, dejte 0)

21.

V praci mg:  Vibec nezatzuji (1) --- Velmi zakZuiji (5)

administrativa  ......

organiz&ni nejasnosti  ......
pozadavky vedeni ......

projevy nepatelstvi, ponizovani ......
konflikty ......

narainé pracovni ukoly ......
problémy s klienty ......
mimopracovni problémy  ......

JINE: e,
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22. Vpracimi: PIg vyhovuje (1) --- Mibec nevyhovuje (5)

pracovni ngpl  ...... moznost nestereotypni prace ......
pracovni doba ...... prilezitost pomahat druhnym ......
finanéni ohodnoceni ... piilezitost ke vzdlavani  ......
zpasob vedeni organizace  ...... seberealizace ........
komunikace s natzenym  ...... smysluplnost prace ......
vztahy s natizenymi ...... JINE.
23.  ZakrouZkujte, jak mocivétujete: velka néd¢ra velka dvéra
vedeni této organizace -- - 0 + ++
klientaim, o které se starate -- - 0 + ++
svym spolupracovniknm -- - 0 + ++

24.  Mou spokojenost v zagstnani by nejvice pomohlo zlepsit:

26. Oznamkujte jako ve Skole (1 vybérhvelmicasto --- 5 nedostaie¢ / ténei
nikdy)

V praci vyuzivam svych znalosti a dovednosti  ......

Mé napady a navrhy se na pracovisti vyuzivaji ......

Mam moznost se s pracovnimi problémy obratit nadgpl ........

V pracovnich zalezitostech mam podporu mych blikkyc........
Problémy ze zagstnani se mi daoddtlit od soukromého Zivota ........
Mam podporu své naboZenské/ duchovni komunity ........

Mam svého/svouidrérnika/divérnici k otewené komunikaci  ........

S ohledem na druhé vyjagi své pocity — ........

Umim sifict o potebnou pomoc ........

Své rodi’ se ¥nuji .......

Mam ¢as na své kobky .......

Raduji se z kazdodennich niddosti  ........

Kazdy den se nagno €Sim  ........

Dopreji si dostatény odp@inek od pracovnich starosti  ........
Vnimam poteby svéhoda aiidim se jimi  ........

Pravidelr se ¥nuji meditaci nebo modlitb ........

Jsem spokojen/a s naplani svych zivotnich dil ........

Méate-li zajem o s&leni vysledk Vasich dotaznik, uvelte zde prosim kontakt pro jejich
dorweni (uvedeny kontakt bude pouzit pouze pro tensd)l
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piilohag. 2

Ohniskova skupina (p‘epis zvukového zaznamu)

Pouzité zkratky: M — moderatorka, KA — kolegyh, KB — kolegyré B, KC — kolega
C, KD — kolegy® D, KE — kolegy® E, KF — kolegys F.

Texty v kulatych zavorkach () jsou dopi®@ pro ¥tSi srozumitelnost.

Uvitani, uvedeni ¢elu a podminek vyzkumu, seznamenitbphem ohniskové
skupiny, sdleni jmen a souhl&ss nahravanim.

M Lidsky vztah. Pro koho z vas je tideFité. Kdyz se snazime ¢aky vztah
s klienty, ki'emu to je, jestli se vam to @slilo. Ta pronena klient:

KD Ja si myslim, Ze bez toho vztahu to ani nejdgsdm prosla Skolenim, kde se
tvrdilo, Ze profesionalni je nemit ten vztah, ngpardvat to, drZet si odstup. Ale
to ja jsem asi nikdy nebyla profesionalka, to jsgkdy nezvladala. Mozna
opravdu jsem ale vyltela rychle.

M To bylo @jaké Skoleni v socialnich sluzbach?

KD Ja jsem pracovalav ........... Tam jsmelinskoleni pro pracovniky v socialnich
sluzbach. Tak to tam préhlo. Sice to nebyl@eceno takhle natvrdo ale tak se tam
o tom mluvilo.

M A praxe je jina.

KD Ja myslim, Ze malokdo se tomu ubrani, kdyzegh socialnich sluzeb jde. Hlavn
mre prislo, Ze jsem odth lidi hrozré moc dostavala ja vzdycky. Nedovedla jsem
si predstavit gjaky to odaleni, ten profesional a ten klient. Asi tam musi by
n¢jaky oddcleni, ale pro raje to €zky.

M Mn¢ praw tohle hodd zajima. Ta hranice profesionality a to, Ze jsrdéedijsme
v rgjaké ¢innosti a rco se tam ¢gle.

KD To je to. Ja jsem préwzjistila, Ze te’ t¢Zko miZzu s klientamadat, Ze jsem &kde
na hranici. Ze tady spi$ jen dtévam rgjaké vyrobky...

KE Myslim, Ze to je hlavéiprace s lidma. Je to vZzdycky o tom, zé&lsvék vzdycky
udtla rejakej vztah, Ze to vlastmejde bez toho, Ze to nejde nekomunikovat.
Vzdycky réjakym zpisobem ten vztah je.tAuz je kvalitni nebo nekvalitni. Prést
Ze vzdyckyclovek do rejakyho vztahu vstoupi, Ze to nejde bez toblatd

KE Ja si taky myslim, Ze to bez vztahu nejde. #de ¢k taky musi pracovat sam se
sebou. Musi &dét, kde on sam ma tu hranici. Jestli on chce tolenkd pustit
nékam dal anebo jestli tam uz j&jaky jeho soukromi. Tak to je asildZity v té
socialni oblasti drzet. Protozeéktery lidi tteba nemaiji to svoje zazemi takovy a
citi jakoby ten patelsky vztah a maji tendenci tu hranici posouvanaje
dulezity, fict ne my jsme tady jako kamaradi ale odsud poadg 1z ne,tam je
muj soukromy Zivot. Coz je hodrdilezity.

M Tohle né hodr¥ zajim4, protoze \eth socialnich sluzbach se to stava, deesxi ti
klienti nemaji vlastaity primérni vztahy. TakZze tam niijde hodre dileZity jim
hodre poskytnout, ale zase jak si to udrzet.

K No, no, no. Tam jde o miru tokitovéka. Ja jsemieba byla v camphillu a tam to
vlastre taky funguje, Ze to je domov pro vSechny. A jéaim takovy vic rodinny.

prilohy — str. 4



KE

A taky sic¢loveék musel hlidat, Ze kdyZdba byl uz hodhunavenej, Ze nez by tu
svoji praci nezvladal, tak si r&ipujde odp@inout, nez aby za kazdou cenu byl
treba s tim klientem, protoze ten klientdhfe jaka ugitd mira toho, jak to ten
glovék ma. A je stradhdalezity, udrzovat si svoji psychickowistu. Ze silovek
nékam zajde sam,&uk si to srovna a odstougeba troSku od toho vztahu aby
pak do ®j zase mohl vstoupit s tim klientem. Aby to byl&yasibec
konstruktivni. NezZ byt jenom pohlcenej tim, Ze g tom krasnym spaotenstvi
ale taky ®jak o sols.

Zajimalo by mii jak to poznate, v které chvili, kde uz je tartica Ze tady uz je to
moc daleko. Jestli tdlovek pozna pra¥ na tom, Ze zae bejt unavenej, anebo
treba pi té komunikaci?

No ja budu mluvit o tom camphillu, protozZe tamblylo hod® intenzivni. J& jsem
méla i potebu rgjakyho svyho malyho prostoru, kde jsem mohla bajhs, Zze
tam byl utitej ¢as, kdy jsem byla gitna klientama, bylo to takovy rodinny, ale
pak bylcas kdy jsem pdebovala bejt chvili sama a jieba na prochazku nebo
mit ten prostor pro sebe. Teld ¢loveék prirozere i tieba v rodig, kdy uz je toho
na r¢j moc, tak udla néco, co je pro § prirozerg dobry. TakZze tam tu hranici
jsem vidtla a drzela si trochu ten odstup a mozna trochfepianalr jsem si
fekla tak ja mam téka tu pauzu, tak jagpdu prost upiné pry¢ z toho camphillu
a dojdu si tamhle na prochazku nebo si dojdu nakeoga chci. Takze
takovoudle mirou. A vlastn do toho myho pokoje, jsem to brala tak, Ze kyta
vstupuju do toho jejich pokoje,s tim Ze zaklepweptam se, jestli GZu vstoupit.
Tak steji tak oni vstupovali ke ntn A nebylo to tak Ze kdyz sikdo v moji
pauze chce popovidat, tak Ze nezaklepe a ja si udu povidat ale existovala
tam hranice, kdy jserfekla ne ne ne, ja mamdtesvoji praci.

A jak to mate tady v ..... Je tadite snazsi, Ze spolu nejste tasto.

Neni to tak intenzivni a takjfovék je tu jen uéitou cast toho dne, tak je ten vztah
troSicku jinej nez v tom camphillu. A myslim si Ze ta hice je utité¢ daleko snéz
udrzitelna, protoze ty lidi v ditej danejcas odchazeji doin Malokdy je tady
tieba rkdo prestas, v té dila. No ale Ze bych Sla €kym nékam ve svém volnu,
Ze bych s &kym Sla teba do kina sdkym, to nebyva.

Ale zda se Ze i v ramci tady téhle sluzby semktsahnou, Ze uz je to asi moc.
V ¢em to i nize byt? Ze se takhitovek hodr da?

Jaktika V. i v rodire si clovék musi udrzet &aky soukromi. Jde do spdleosti
nebo tak jako............

MiiZzu se je&tzeptat vas, co k tomu mate? Na dosud nemluvici

Tak ja kdyz jsem Sla do socialnich sluzeb, &k Sla spiS z té pozice, jako ze
pomizu €m chudé&kum. Spis vlast&ita ochranitelska, takovy to gmvatelstvi.
Ale vlastre ten vztah v tu chvili nebyl ptnv né¢em to nebylo vyrovnany, ze
vlastre nesetkavali Upkas €ma lidma. A byla jsemdkdy treba pekvapena, co
vSechno ty lidi v sobnesou a bylo to pro &éiplre novy, Ze viastéoni me

muzou obohacovat. Nejen Ze ja jdu a pomaham, al@izemizou obohatit. A
pak mi vlasté hodre pomaha ta filozofie, kdy jsem to&da vic studovat na
Akademii z hlediskareba antroposofie, kdy viastilovék neni jenom to fyzicky,
ani ani jenom to duSevni, ale taky je tam ta duahbytost, a v tu chvili viastn
mi pomaha se na ten vztah podivat trochu s odstupd¢akovyho toho myho, kdy
vaci tomu ¢lovéeku mam gjaky sklony, tak Ze se s odstupem podivam. On je
vlastre bytost, ktera je svym #figobem na ty duchovni Grovni Upladravéa a
muze e vliastré naopak mnohem vic obohatit a tady tifisfupem podle &
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najednou tady ten vztah je uplrovnocennej. Ale musim v sébktivne
probouzet tohleto toddomi.

TakzZe se divat na toho klienta zase jinalejest

Jinak, no. Pr&vse zastavim, v jednu chvili, kdy uz toho mam @astkdy si
fikdm, Ze jeiteba trgglivosti nebo tak Bco areknu si, Ze j€as se nadjinak
podivat.

Tak kdyz pracuju s lidma, tak sanitepn¢ kazdejclovek je jinej a uz jenom kdyz
tohlento¢lovek chce uznat, tak uz tim jednotlivyho toho kazdyloweka vidi
jinak a tam asi ten vztah vznika, Ze jo, protoZkgglose od toho od#tinu natolik,
Ze vSichni ti lidi jsou stejny, tak tam ten vztdhstre nevznika. Ale jakmile
uznate, ze kazdej tetovek je jinej, tak to je asi z@tek toho vztahu. Kdyz to
posloucham tady, tak &kam, Ze ja kdm lidem tady mam &aky vztah a
dochazim k tomu, Ze mozna jsem tady tim takoveghrkterej spis jako jimdth
tu hranici a kdyZ se na nfifgle, takieknu hele, jsme na hranici&ch vztal,
vzajemr a nejenom jako od nas k lidem, it pracujou v dil§, ale i mezi nima
vzajemr.

Méam takovej z&zZitek z praxe, kde my jsme s Zendiwkjgdny dilré a byly
Vanoce a my jsme pro kazdyhoéeh lidi gipravili néjakej darek a pak jsme Sli
k nim do toho domu, a jednottiysme jim ten darekigdali. A @isli jsme do
jednoho domu, kde bydlel Georg a tam v dangl sluzbu rEjakejclovek a ten
fikal jo, tadydle ma Gerg pokoj, ondtka uz se fipravuje na spani tak... Ten
Gerg byl takovej Ze on se neustale nekontroléyahyboval a vlasthto nebyl
schopnej zastavit a nebylo n&nmnikdy poznat, jestli vas vnim& nebo ne. Tak
tady tenclovek, kterej tam nil sluzbuiika ,,no, tak mu to tamdjak dejte. Tak on
vas nebude askfak moc vnimat, ale to nijak reste.* My jsme tamifsli a
fikdme: ,Hele Georg my mame pro tebe darek.” A temg&e v ty chvili v tom
nekontrolovatelnym pohybu najednou zastavil, pdsada pak uz jsme mu ten
darek pedali, no a on zase padnul do toho monotonnihatélghse pohybovani.
Tak to bylo zajimavy. KdyZlovék o tom svym vztahu naopak vi, Ze higak
chce vytvdet, tak Ze to funguje i u lidi, u kterych bycgpvek myslel, Ze toho
nejsou schopny

A zazili jsme tam vic takovejchegi, protoze tam byli ves#s lidi, ktery se
nedokazali nebo nemohli vyjaalat, nemohli mluvit nebo komunikovali
néjakyma jinyma zpsobami. A tak brzo za chvili, kdyfovék k nim vytvail ten
vztah nebo kdy tetlovék poznal, kdy ja se kdmu snazim vytvit vztah a
neberu ho jako&akyho jednoho #ady, tak teprve v ty chvili jsme spolu &iin
komunikovat, akoli oni neungli mluvit, tteba. Tak teprve v ty chvili, kdy ten
vztah vzniknul, tak jsme doSli k objeverfjaky vzajemny komunikace. Nebo se
prislo na to, co telovek potrebuije.

Tak tohle mi pijde, ze to je situace, kdy vlastbez toho vztahu by talvec neslo.
..seclovek nehne.

Prichazi dalSiclen, souhlasi s nahravanim, seznamujem ho s tématem

Nékdy je pro n& téZky udrzet si tu hranici, vlasini klienti jsou hod# zvédavi,

na vSechno se hodlnvyptavaji, s nima to vlastmejde bez toho vztahu, vSechno
je i z toho osobniho Zivota zajim#gvek jim aspai néco musitict, réjaky aspa
zakladni ¥ci o tom.

TakZe ekdy je to tak Ze ti klienti vas présthtgji mit v tom vztahu, tak si vas tam
jako zatahujou?
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Nékdy jo, no. Nkdy je to €zky, kdyz pra¥ prekrasi tu hranici tak jim dat tu
miru.
Ze tohle uz ne?

Mé ted’ napadla takova otazka co by se stalo, kdybysteat...o té hranici tady
docela bylarec, kde asi tak je, kde je kdy spréya Ze mozn&ekradit ji by taky
nekdy mohlo byt spravi Jestli jste to fakt zazili, topkraceni té hranice a co to
s clovekem pak dla. Ze to neni v p@dku, nebo Ze to pro klienty neni vigaku.
Ja kdyz jsentikal, Ze fakt hlidam ty hranice, tak to jsem mysieba tak, Ze kdyz
se teba rjakej rozhovor dostane n&jakou hranici, tak ja se snazim upozornit na
to, Ze t&’ jsme mozna nadaky hranici a Ze mozna by bylo zajimavy bejt na to
citlivej. Jo? Ze mozna tése ocitdm nadjaky hranici a kdyZ se na ni pohybuju
tak bejt vic citlivej jak to co @am pasobi na toho druhyho. Jo? Ze uzitba neni
b&Zzny pole ®jaky obyejny komunikace a vyprémi. Ze uZ sereba dostavame
nékam, kde to pro ¢koho mize bejt citlivy, tak abysme dali pozor na to, jetstl
pro rekoho je citlivy.

A je to spiS takovagjaka vzajemna lidska citlivost anebo proto, Ze jako
pracovnici vlasts, je to v naSi kompetenci tohle hlidat.

Ja si myslim, Ze je to spiS na ty lidsky r@yike ja bych to osol¥rdélal z toho, ze
bych nel pocit, Ze to mam za ukol, nebo Ze...spis je torpémsobr dilezity,
protoZe tady jsme v&aky skupirg, v néjakym spoléenstvi, aby se vam kazdej
mohl cejtit r€jak dolie, tak Ze je tlezity, aby teba jsme si i vyvinuli §akou
citlivost. ProtoZe si myslim, Ze kdokoli z nas nemianym momesttak jak je, ale
Ze se niZe jakkoli vyvijet nebo prost kdyZz nema pro ¢co vysloves cit, tak na
tom miZe pracovat. TakZe to je spiS v tomhlectom, aby kdykdy ¢lovék maze
byt nechcitict hrubej a prosttieba necitlivej v jakykoli situaci a tady Ze je s
na to, abysmee¢ba tomu dali pozornost.

A je to, Ze to hlida i bezgiev celé té skupi?

Mé by zajimalo, Ze ty vztahy jsou takoveé koddividualni, Zze zalezi hodma
tom, s kym zrovna je mam, jestli tkdy mate fakt tak, Ze se vadkdy u @koho
hodre dafi a to takovy jako fajn, a wkoho Ze to prostnejde a nejde. Jakdba

s tou situaci nalozite?

Tak ugité v ty praci, jako v socialnich sluzbacetgvek neustéle pracuje se
sympatii a antipatii. Auz je to toha@loveéka k vdm nebo vase k tondloveku, tak
je to na tom, jak s&élovék sam zna a kde m#eba ty svoje nedostatkyeba jako
asistent, nebo ten, kdo tarjak poméahéa. A myslim si, Ze to je i o vlastni préaci
ale i o pracid&ch lidi, Ze v tom vztahuieba kdyz je &akejclovek, s kterym vam
ta prace nejde, a je tteba €28i komuniké&ng, treba je kazdej trosku jinej a ten
¢loveék treba vyZaduje &co uplre jinyho tak to furt jakoby jde najitéjakou
spole&nou linii, kde viastd dochazi k gjakymu porozunsni. Ale ¢lovek se
stejnak neubrani tomu, Ze &gym jde ta prace snaz, skrze to, Ze se dokazesa va
vic naladit, viciteba gijimat ty impulzy, nez s¢kym, kdo tam ma& nejdv tu
antipatii a vy musite jit skrze tu antipatii a gidsahnete djaky prace. Ale je to
hodre individualni.

No, rejaky osobni taktiky by érdocela zajimaly.

Osobni taktiky. Humor (s ustwem), humor je stragrdileZita osobni taktika. Ten
pomaha v mnoha situacich a jA mam dobrou zkuSsragnorem a Ze to hogn
n¢ktery ty hranice posouva, Ze kdyZ se dostanete heahici antipatie a najdete
n¢jakej zpsob, kde se oba zasjou, tak to je moje taktika, se kterou ja se
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dostavam kam lidem. Ale je to hoddindividualni. Jaieba taky z toho Z&eni
mam ty nejlepsi zkuSenosti, takovy moje &&izazitky sdma lidma, ktery
opravdu ty vyjatbvaci schopnosti takovy, jako Ze nedlinhiifeba mluvit nebo se
pohybovat. Tak tofeba bylo Upld jako by na jiny Urovni ta komunikace s nimi.
Clovek se musel nagwic napoijit, aby pochopil. Ale vlastrie bych to
piipodobnila k géemu, co maji asi mamy, kdyz vnimaji to malygditaky s nim
komunikujou troSku jinym zjsobem. Tak ja kdyZ jsem naSla tudlectu cestu, jak
vlastre s €madle lidma komunikovat, tak pak i ta naSe sprdeprace Sla gad
dal a Sla k gjakymu vyvoji €ch lidi. Tak taky, to je &, ktera se&ko uchopuje
ale je to taky nadjaky urovni, takova komunikace s titftovéekem, kdy se
otewesS, do wtity miry a lip to vis$ o tontloveku.

Tak jeS¢ nejaky dalSi taktiky by mzajimaly.

Podle n¢ hodre to je o ty vnitni praci asistenta. O tom, Ze vilastiovek by mel
umet byt asertivni, nafklad. To hod& pomize. Ze kdyZlovék opravdu sam si
treba co mysli, samitba si zjisti, Ze tohlencto nechce a neunticto protoze
okecéva a tak, tak Ze ten klient potom to vycejtakonec se vlastmecejti bd’to
ten asistent se necejti delmebo prostto je jasny, ze jakmilélovek neni
pravdivej, Ze v tom vztahu jeco Spatnyho. TakZe kdy¥ovek je asertivni a umi
vlastre fict to co cejti a umiict to, co chcefeba Ze tohlencto je mu ngemny,
to co ten klient 8&, nebo Ze ...tak v tu chvili ty hranice si viasse nemusi
piekratovat. Kdyz to umite &as dat najevo.

Mné piijde taky dileZity chovat se ke vSem lidem sléSppravdu. Takova,
jako,... Tady se to ani nestava, ale jsoipgady, kdy prost asistenti nebo
vychovatelé jednaji... Zndmi si berou jednu divkistadu, statniho, a tam je to
porad rozéleny. Vychovatel a

Deéti

Opravdu jakiikaji, ,déti“. A tam se k nim opravdu @as chovaj na@zer, nebo
s takovym despektem. Tak to si myslim Ze neni zfkldské sluSnost. Ja si
myslim Ze je pdeba. To stlovek je jistej, jestli s nim mluvite na rovinu, jako
rovnej s rovnym anebo ne. To je pak @ginej vztah.

A ma to pak ¢jakej efekt? Je to znat?

Urc¢ité, i na nich. Takitba ta divka hodmprejima tyhlety zpsoby a pak je
pouZziva wci ostatnim, kteryieba povazuje za slabsi. Takze pak dal uytva
tyhlety vztahy. Ta nerovnost séepasi pak zase dalijde mi, Ze tady troSku
funguje i jako vychovnej model rodiny, tady u n#se.je to i jak se chovame my
k sol® navzajem, tak to je tak jako v rodimlastré nejwtsi vychovnéa péka, Ze jo.
Hybatel vychovy. Tak to si myslim, Ze to je i tagsikej...

Takze to je vlastndalSi rovina, o tom, Ze jak se chovate mba asistenti k s@b
navzajem.

Urcite.

Jest nejakou osvdcenou taktiku? Jak na vztahy, kdyZz7eba rkde vazne?

No, jA mam zkuSenost, Ze kdyz tidvek predstavu o tom, jak by todlo bejt,
tieba na co tetlovék ma, tak si myslim, Ze jako, Ze je linej, nebdaw nejde
dostaténg, tak Ze to mZe bejt jako ta brzda toho vztahu. Ze to je grdstezity,
abyc¢lovek pristupoval k ostatnim lidem pokud mozno s co nejrireas
predstavami o nich, kterou hned mame hotovou nebd poeuce. A za pomoci
trpelivosti se dopracovat kdakymu poznani toho druhyhidoveka.

Taky mam zaseffpad z praxe. Tam v ty didrbyl mladej kluk dvaadvacetiletej,
co mel dva metry. A kdyZ jsme do ty dilnyigly, tak nam vyprasli: ,No a pak je
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tady jeden takovej vysokej, kterej vzdycky kdyavidi tak takhle naghne ruku
a bEZi k tok® a vSichni utikaj, protozeddi, Ze € chce prastit. Ten nevydrzi u
Zadny prace ani @gvminuty. No a z&ali jsme s nim pracovat, &ali jsme nadch
dvou minutach, adkdy za tictvté roku se dostalies fizny kroky, fizny jiny
prace, izny jiny ¢innosti, se dostal k tomu, Ze jsme ho nemohli daxtgprace.
Jo,fekli jsme ,ol&d", on si vzal nastroj a hodil ho po nés e neotravujeme. A
pak diky tomu Sel do jiny dilny, kde se setkabsna, ktery kdyz nag@hl ruku ...
se ho do ni placli, a ,Pdjdelat”. TakZe tam jsem byl gdkem toho, Ze o tom
¢lovéku tam ngli jasnou edstavu o tom, jak to je &gs to vlak nejede. A prast
jsme se rozhodli, Ze pro toho kluka to musi byzhgaleprivujici, protoZe on to
vnimal naprosto jednoztia. Nedokazal howidt, ale bylo jasny, Ze vnima co kdo
fika. A tam to Slo jedipres ten vztah, on jedirse moh’ k 8¢emu dopracovat,
kdyz vickl, Ze rekdo..., Ze gkkomu jde o to, aby on ve svym Zi¢atezakrgl,
nezatdednul do g¢eho. Do ®&jaky jako Zivy edstavy co si odm kdo mysli.

To je takovej gknej piiklad. Me by zajimalo jestli, do jaké miry je to o tom, ze
pracujemefeba s &éma lidma s mentalnim postizenimkte nemaji az tak \éth
rozumovych nebo ¥dh vyjadovacich schopnostech. Pr@nkdyz ja jsem
za‘inala s nima pracovat, tak to byla takova velka&koho sestoupit z hlavy do
srdce a zéit fungovat Upld jinak. Jestli mate takovou zkuSenost? Nebo jeette
zkuSenost i s jinym typem kli@adtAnebo co vlasthv tomhlentom vas ta prace
nawila. PFimo konkréta tady s #ma lidma?

Mn¢ hrozreé oteweli spol€&nosti. J& jsem v mladiibec nedokazala promluvit,
mezi lidma jsem nedokazala promluvitbec nahlas, a jako opravdu pre byli,
jak oni jsou otekeni, tak my to ohromri dalo takovej pocit, Ze &wpiijimaji i oni.
Je to i takova ¢jaka spontaneita?

Taky, jo. To bylo pro i UZzasny, takovi pomocnici ($fa se ).

No a taky to, Ze oni maji daleko gakym slovim o druhyn¢loveku, Zeclovek
se nemusi do zday miry bat bejt prosttakovej, jakej je. AniZz by se musel bat,
Ze kdyz se projevi tak, jak je, Ze oni by pak zdyz@co. Jak to daj ty
(uchechtnuti a rukou uvozovky) zdravy lidasto, do 6i tak a za zady jinak
Hrajou si hry, Ze jo, takovyaeny.

Pokud se jede naét samo#ejne jinejch, socialnich pracovnika tak. Takze to je
pomegrné osvobozujici.

Jakou zrnu do Zivota vam ta praceipesla?

J& jsem sa¢ba natila vic komunikovat o tom, jak se cejtim, nebo cozivam.
Ze ja jsemiteba nebyla schopna jakotigt, tohle n& nastvalo, a nastvalodo
proto a proto. Tohle vlasirse tim natim, protoZe je to pro tu praci str&sn
dulezity. Komunikovat i o tom, tohle mi nenfiggmny, pof'me to udlat jinak.
Tohle jsem nebyla schopn&dkomunikovat. A dostavala jsem se sama jakoby
do svejch vninich konflikti a byla jsemitba nasStvana a nedokazala jsem to
ieSit. To je vlastt Uzasny, Ze se ja sam&m lip komunikovat.

Mné¢ tieba zaseifjde GZasny, Ze oni moc prémeobalujou. Ze neni petba
mnoha slov a jsouipmo. A celko¥, treba ta radost z toho Zivota je takova
......... Ze vlast® i malickost jim udla radost. Tak to ja taky, kdyZ se najednou
radujou vSichni, tak to ja se taky raduju s nimas&naopak to fze bejt, Zze tam
je mnohem #v takovy to, Ze jakmile se nastvou, tak okagilastre kazdej vi,

Ze jsou naStvany. Ze se péaveuntj moc ,tvait*. Je vlast’ zajimavy si to
vnitiné uvédomit, Ze jatebacasto tu masku mam, ale oni progi masku nemaj a
musi se s timdit pracovat vic,ieba. Ne Ze by si tu maskalali, ale ¥eba
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pracovat s tou agresi nebo s tou nastvanosti &take ty pocity jsou tam
mnohem vic vidt. TakZeclovék pak miZze i sdm nahlidnouteba do toho svyho
prozivani.

Jest vas napada ¢jakej piinos osobni, nebagjaka znéna, oproti div?

No, to je tZky, dost. Utité to je, jakiikala kolegy® o ty otewenosti, nebo o ty
komunikaci. Jestlize jsem takova atensjSi nebo Ze prosttéd’ka uz v podstat

s nima komunikuju skoro o vSem, nebojim se s nimavit Kdyz treba pijdu do
néjakyho novyho prosgedi, kde nikoho neznam, tak mam problégitza&it si

s tim o k¢em komunikovat.

Mn¢ jeSE priSlo zajimavy, Ze oni pr&wycejt], jak fikala kolegy®, Ze ma

........ tak Ze oni vlasihi pres tu masku vycejttu naladwloveka. A Ze vid;
opravdu az skoro za roh, kdybych to tak nazvatkdy je to Upl@ piekvapivy, Ze
jsem si u¢domila, jaky oni maji dosah déch ... co my mame asi zatesmy tou
hlavou, tim rozumem, tak oni prégam dosahnou&akym srdcem, nebo
n¢jakym dalSim smyslem, nevim. Tak to je zajimavipjaecloveék by se moh’
taky naudit tyhlecty.., napojovat se jako na tyhle cigf§i v €chhlectch wcech.
Oni jsou taky ditelé.

Mé by zajimalo, kdyZ uz jsme takhleschtdocela osobnichewi, jestli citite
nejaky vliv na vas Zivot osobni. Jiné pracovniialy, Ze jak jsou hodrv tech
vztazich a hodhkomunikuji, tak Ze doma se jim ita nechce. A nebo naopak
jestli vas to feba rjak obohacuje, ta prace/pnejakym feba intenzivnim vztahu.
Co ty dopady do toho osobniho Zivota? Do rodinnglaoyztali t/eba i

s pratelema.

No mrg to davé obrovskej klid jako osoirV normalnim Zivot bych musel
pracovat gkde, kde bych vid, Ze je to vod do, todle todle, vykogjakej grimo
stanovenej a danej, ja ho nestiham, netoo.nTak to si uz #ec neumim
predstavit td’ko uz. Nebo bylo by tafky. TakZe todle. Tohle skoro neni prace
tady (sngje se)... to je... to je...to je akoraterhod z jednoho prasdi do
jinyho, z ty rodiny do tohohle. Kde tak jako v tydiné néco Zijem, gco se tam
tvori, néco tam prost je, tak jako by to bylo do tity miry néco v tomhlenctom
smyslu. Pro idteda. Nemusim se bat, Ze zas acmteba fijde, Ze prost,

Asi zaleZi taky na witych fazich vyvojetlovéka. Ze ja jsem dala hodré dlouho
v ty socialni oblasti. Zsla jsem tam &at, ja jsem fivodns jako truhldka. Ja
jsem pracovala seevem, po matsky jsem Sla do normalni dilny, a viasfeem
se tam cejtila hroznsama, pestoze v ty dilé bylo vic lidi, Ze jo. Ale prostpii ty
praci konkrétni, tam jélovek pri ni dost sam. TakZe kdyZ jsem dostala nabidku
néceho takovyhleho ve Skole, tak jsem zjistila, Zetmhrozr bavi, Ze jsem mezi
lidma. Ze tam je prévta komunikace a tak. Tak to bylo hrézsijemny a
opravdu jsem u tohaizgtala dlouho, ale dneskizba zase cejtim uz takovy
néjaky...Ze opravdu kdyz pakipdu domi, tak nemam chus nikym se bavit,
kdyz jsem tady celej debebba s lidma. Tak tu komunikaci uz masjak
vycerpanou (srje se), uz se nepebuju vibec bavit, takZe to je mozna taky ...i
proto jsem pdebovala té’ n¢jak si oddechnout.iEba nadejde i jina fazasem,
Ze opravdu zalezi hodma tom, v jaky fazélovek zrovna je.

Hodre me to zaujalo. Ze tam ani nemusi byephod nebo naopak terigzhod si

o to sam*ekne, mezi tou praci @ha vztahama doma. A jestli na telia méte i
nejaky, jak rkdorika Ze zake dveée a st je jinej, za tou praci. Do jaké miry
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treba tohlecto mate.

No j& to moc neumim, teda (smich).

Zawvit dvee. Mozna, Ze to je aletkdy poteba.

Ja myslim, Ze ne.

Tak ukité to tam je, jistZe se to neprolind naprosto bieze. | tim, Ze to prév
jenom jako forma ty dilny, to tak je. To spi$ tapmi toho, to co se tadyjd.
Mame rgjak rozcleny ukoly, kazdej se o¢no stara a takhle by to v podstatélo
bejt. A me to praw obohacuje o ty vztahy, Ze jo. Ono je to v kazdypéitak, Ze
tam kazdej madto na starosti. &kdo toridi, ntkdo cla todle, kkdo todle todle
todle, ale jinde tamdle nezna tamtoho, ten tameimna tohohle. Tady se prést
sejdem dvakratfikrat denr, vSichni, a je i misto pro to, co s tou praci gutn
NnesouVvisi.

Mne by jeS¢ zajimaly i ty vztahy mezi vama, ktery jak8af jakoby ten zaklad té
prace s &ma klientka nebo jsou prestakovym jako dopkmim, Ze si vzéjendn
poskytujete &gakou podporu a nebo si do toho ,kecate”. Jak jaleopro vas
dilezity, do jaké miry? Vztahy v tymu.

Ja mam pocit, Ze tady mamgakou filozofii, ktera je do wité miry, vicemeé#
pro vSechny takdak jako gijatelna a Ze i toto jakoieba z myho pohledu ho&n
propojuje a pomaha ty vztahy mezi nama si budovat

To je ten zaklad, pokud jsou dobry vztahy. Pokydnezi nama nebyly dobry
vztahy tak pak uz se to...praty lidi jsou tak citlivi, Ze to poznaj, Ze jakokpto
neklape ani mezi nima

Mate fakt tu skusSenost, Ze ta filozofie je sptdpfrna? Jednoznéné podpirna
pro tu praci? A nebo Ze te’kde oldas miZze narazitieba se sociélni sluzbou, a
standardama a¢tna pozadavkamaiznyma, i od statu. Nebo je to fakt v souladu.
Lze se s tou filozofii vejit je&to tch standard,

Myslim, Ze nachazime cesty, kteryma to jde.

Kdyz se divam na to individudlni planovani, pakst my jsme dvaif roky vibec
nebyli schopni pojmout, jak to viastue vysledku uéat tak, aby to fungovalo a
nebylo to jenom na pai@. Aby to bylo pro ty lidi, protoZze to porovnavare,
vlastre néjakym zpisobem jsme to uchopili. A Ze to vlastmeni jedin&a ¥c. A Ze
prost se snazime, aby to bylo v rovnovaze. Abychom didstau, co viasta ten
stat pozaduje tak taky aby to nebylo takovy jako.Ze.....ale aby to bylo
funkeni.

Takze ty pozadavky statu, i kdyZ jseedmicky, tak aby &y smysl a obsah. A
dari se to po letech, to neni snadny (smich).

Ne, neni, to neni jednoduchy.

No, ja si myslim, Ze ta filozofie tady neni faicka, a tim padem je to oti®mny, a
tim padem vlasthto je to, Ze to nemame jako dogma ale je to opraedkazdej
¢loveék tady to niize nést jak on chce, nebo mit tu svoji vlastnizbifi. Protoze
kazdej jsme tady individualitagetre téch naSich lidi tady. TakzZe viastdiky
tomu to tak spiS plyne, Ze to nenarazi pnda ty dogmata.

Tak j& bych je# jestli mizu spiS takovy katko, jestli méate takovou hodmporu,
nebo vvem mate neptSi oporu pro tu praci. Jestlir¢ba doma a nebagdba i v té
filozofii. Co fakt jsou takovy &tejni opory kazdyho z vas pro to, abyste to monhli
delat, dlouhodob.

No, to jde z&ch ostatnich lidi, tak aby oni kvitovali jakej gem, co dam a teba
zvladam a co uz ne.

Takze vztahy v kolektivu, i doma?

Tak ja tel’ myslel teda fimo tady.
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Ja bychrekla taky uéitou pravdivost. Co my sami a co spiastvi. Njakej
takovej vnitni vyssi cil, kterej vliasthnese to spotenstvi, ale zaroveja skrze
sebe ho &ak dokazu uchopit nebo uchopuju. Tak to jgedity, abychom
dokézali byt spokojeny s tim, co tady to sgelestvi jako nese, abych nenesla
néco dogmaticky nebo se nevyvijela. Abych matida ,j€, ja jsem tady rada“

v tom, co tady 8ame. A zarove je to pro nas takova jako vzjemnost. A myslim
si, Ze se shazime to hledat tak jakistppujeme kdm lidem individualg i my
tady mame svoje potencialy &ovktery nam jdou a ktery nam nejdou. Ze se
snazime to taky hledat i mezi sebou. Ze viakardej se tady snazi najijaky to
svoje misto, kde se cejti daba kde se dokaze sam vyvijet. Tak to se tadyndast
snazime nabidnout nasim lidem.

Pro nt je to svoboda. Jak viiti svoboda, v tom Ze vlagtnemusim mit obavy
z toho, Ze gjakou praci, kterou udlam, Ze prost prijde feditel arekne, Ze takhle
to nebude, bude to jinak. Ale Ze mam moZnost serostlidma poradit, obohatit
to treba o &co jinyho,

To bych je&t taky pidala, Ze pro mvlastre to byl velkej zazitek, Ze tedy jako
tady neni Zadnegditel, kterej n&di a ty dole, co #laj, coz jsem zazila v ty
udélat kravinu. Nedostanem nasup (smich) nefakou ditku feditelskou.

No tu sic¢loveék da sdm sah Ze jo (spolény smich),

No to je rekdy jeSt horsi (velky smich),

Mné to zni jako svobodacani se, firozenyho, coz ses chybama, Ze jo.
Dovolit si uctlat tu chybu.

No, vlasti je to svoboda tohaistu, Ze s€lovek se s tim posouva

No, ono to sice takhle vypada hedrolné a vSechno jako to...ale ono je to mozna
prav ale tomu za sebe takhle dostal. Ze ho to nutigkaydivosti, abych ja to
takhle jenom nebral, ale Ze o to vic pakiodek jeSE tu zodpo¥dnost.

Jako takovej zavazek k té moznosti.

Hmm. Je to zavazujici, ta svoboda, ta volnastispdadani, Ze je pro kazdyho
vnitiné zavazujici. Neni to tak, Ze by tékdao od rtkoho vymahal, ale Z&ovek
sam se v tom cejti sam od sebe k tomu zavazane.

Ja myslim, Ze s tou svobodou jde i ta zodgdowst, Ze kdyzZ jélovék svobodnej,
tak je i zodpowdnej.

Tak jeS¢ se zeptam tady vas na oporu, co grako vas je ta neptSi opora.

Pro ne prav tady to zaz#lo, Ze chybama tady tethoveék muze iist. To je prom
takové zasadni sffovani, kam jit. Myslim, Ze tady v ty dithje pra ten
prostor bejt tady. Ta dilna je viastna cest. Clovék tady mize s tim hejbat a
pietvdet a steji tak i ja vnitng. A to je pro n& dulezity, protoZe ja chci se
rozvijet, chci jit dal.

Tak myslim Ze hodrzélezi nadch vztazich mezi nama, a Ze vldsjgou tam
jakoby zakonitosti, ktery stejrtenclovék ma v sob, ktery musi dodrzovat i kdyz
tam nejsou ti, &kdo nadazenej a &kdo podazenej.

...mr¢ to zni moc hezky, Ze tohleto, tak jak to matedda jes& mnohem &si
impulzy a Ze to potom je i znat rah klientech. kuji za ty giklady a za ta
slovo, Ze uz se to ithpopisuje, protoZe to vlasife mozna i mimo oblasédh
slov a takové tédiné komunikace.
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