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Abstrakt (Cesky):

Diplomovéa prace pojedndva o syndromu vyhofeni a vlivu supervize na pracovniky
nizkoprahovych zatizeni pro déti a mladez. Je Clenéna na teoretickou a empirickou cast.
Teoreticka Cast se zabyva syndromem vyhoieni, supervizi, nizkoprahovymi zatizenimi pro déti
a mladez a pracovniky téchto zafizeni. Empiricka ¢ast obsahuje cil prace a vyzkumny design,
interpretaci vysledkii vyzkumného Setfeni, diskusi a limity vyzkumného Setfeni. Cilem
vyzkumného Setieni diplomové prace je zaméieni na pracovniky nizkoprahovych zatizeni pro
déti a mladez, a to v kontextu analyzy jejich plsobeni v zafizeni, zjiSténi miry jejich ohroZeni
syndromem vyhoteni a jejich vnimani supervize. Kvantitativné orientované vyzkumné Setieni
bylo realizovano formou online dotazniku, ktery byl prostfednictvim emailu rozeslan

pracovnikii NZDM na izemi Prahy.

Abstract (in English):

The diploma thesis is about burnout syndrome and the influence of supervision on workers of
Low-threshold facilities for children and the youth. It is divided into theoretical and empirical
part. The theoretical part is about burnout syndrome, supervision, low-threshold facilities for
children and the youth and workers of these facilities. The empirical part contains the aim of
the paper and the research design, interpretation of the results of the research and discussion
and limits of the research. The aim of the research of the diploma thesis is to focus on low-
threshold facilities for children and the youth workers, their activity in these facilities, the level
of exposition to the burnout syndrome and their perception of supervision. The quantitative
research was carried out in the form of an online questionnaire, which was sent by email to low-

threshold facilities for children and youth‘s workers in Prague.
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UvVOD

V dnesni dobé mnoho déti a mladistvych z Prahy travi svlij ¢as na ulicich, v obchodnich
centrech, parcich, opusténych budovach, hernach a barech. Divodem muze byt jednak to, ze
nemaji zdjem o mimoskolni aktivity, nebo si je z financnich diivoda rodiny nemohou dovolit.
Diusledkem se pak stava piebyte¢ny ¢as a nuda, tim pak mohou byt vystaveni rozvoji rizikového
chovani, hrozi jim Sikana, kriminalita a experimentovani s drogami. Tato nebezpeci neohrozuji

pouze mladez samotnou, ale také jejich rodiny a celou spolecnost.

0d 90. let 20. stoleti se v Ceské republice rozvijeji nové metody socidlni pomoci, které jsou
zcela odlisné od ptivodniho institucionalniho modelu, ktery byl Cechach do té doby. V této
oblasti zajmu jde zejména o streetwork, tedy terénni socialni praci a o nizkoprahové zatizeni
pro déti a mladez (dale jen ,,NZDM®), které¢ v sobé maji prvky socidlni pomoci, prevence i
volnocasovych aktivit. Davaji tak novou Sanci praci s détmi a mladezi, ktefi jsou ohrozeni
socialné patologickymi jevy nebo socialnim vyloucenim. Tyto déti a mladistvi mohou vyuzivat
sluzby NZDM anonymné a zdarma. NZDM nabizeji détem a mladezi Gtociste, kde mohou travit
svlj volny ¢as, popovidat si s pracovniky 1 kamarady, poradit se o svych problémech, maji zde

prostor pro vlastni iniciativu, kreativitu a realizaci riznych akei.

Pracovnici NZDM plni dtlezitou tlohu. DohliZeji na fungovani a organizaci ¢innosti v rdmci
zafizeni, také mohou velmi zasadné ovliviiovat postoje a zivoty dospivajicich, nebot’
v pracovnicich ¢asto nalézaji pozitivni dospély vzor, ktery mohou ve svém nejbliz§im okoli
postradat. Pracovnici taktéz pomahaji détem a dospivajicim fesit jejich problémy a trapeni. To
vSechno klade na pracovnika obzvlast’ vysoké naroky, a to nejen proto, Ze by mél poradit a
piijmout kazdého, kdo o radu zada. M¢l by také umét vnimat ty, ktefi si o pomoc nefeknou, a
pfitom by ji potifebovali. Musi také umét pracovat 1 se skupinou déti a dospivajicich, ktera je
mnohdy velmi rGznorodd a skyta velké mnoZstvi potfeb. Zameéstnanci NZDM jsou tak
vystavovani kazdodennimu stresu v zaméstnani a jakoZto pracovnici pomdhajicich profesi
byvaji ohrozeni syndromem vyhotfeni. Jako prevenci vzniku syndromu vyhoteni by mél
zaméstnavatel zajiStovat pracovnikiim pravidelnou supervizi, kterou zahranicni vyzkumy
popisuji jako jednu z nejucinn€jSich metod prevence syndromu vyhoteni. Pracovnici tak
ziskavaji prostor pro feSeni svych pracovnich tézkosti, tymovych a organiza¢nich zélezitosti.

Kvantitativné orientované¢ vyzkumné Setfeni bylo realizovano formou online dotazniku

s pracovniky NZDM z Prahy, ktefi byli osloveni prostfednictvim emailu. Dotaznik obsahoval

36 uzavienych otazek a byl ¢lenén do 4 casti. Prvni ¢ast dotazniku byla identifika¢ni, druha



¢ast se zamétovala na pusobeni pracovniki v dané organizaci, tfeti ¢ast mapovala riziko
ohrozeni syndromem vyhoteni, posledni c¢ast byla zaméfena na supervizi a jeji zavedeni

Vv organizaci.

Diplomova prace se zamétuje na pracovniky NZDM, a to z pohledu jejich ptisobeni v zafizeni,
miru jejich ohrozeni syndromem vyhoteni a jejich vnimani supervize. V kontextu tohoto tématu
se autorka zamétuje na identifikaci, analyzu, popis a evaluaci sloZeni pracovniki NZDM
z hlediska zakladnich identifika¢nich udaji a jejich plisobeni v NZDM. Dale je cilem zmapovat
miru ohroZeni ¢i pfitomnost syndromu vyhofeni u jednotlivych pracovnikii. Identifikovat,
analyzovat, popsat a evaluovat zavedeni, cetnost, spokojenost, zajisténi a preferenci supervize
pracovniky NZDM a v posledni fad¢ identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat mozné
souvislosti mezi mirou ohroZeni syndromem vyhotfeni, vnimédni supervize a plsobenim
pracovnikii v NZDM v Praze. Tato prace by mohla byt uzitecnd jak pro jednotlivé pracovniky
NZDM, aby si uvédomili jejich miru ohroZeni syndromem vyhoteni a vliv supervize na jejich
pracovni spokojenost. TaktéZ by mohla poslouzit Ceské asociaci Streetwork jako analyza stavu
syndromu vyhoteni pracovniki u jejich ¢lenskych zatizenich na izemi Prahy. Autorka si dané

téma vybrala z divodu vlastni angaZovanosti v NZDM.
Prace je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast.

Teoretickd Cast je Clenéna na 4 kapitoly, prvni kapitola popisuje syndrom vyhoteni, druha
kapitola popisuje supervizi, tfeti kapitola se zabyva NZDM a c¢tvrtd kapitola definuje
pracovniky NZDM.

7w

Empiricka ¢ast je ¢lenéna do tii kapitol, prvni kapitola obsahuje cil prace a vyzkumny design,
druha kapitola empirické Casti interpretuje vysledky vyzkumného Setfeni, posledni kapitola se

zabyva diskusi a limity vyzkumného Setfeni.
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I. TEORETICKA CAST
Teoreticka Cast je délena na Ctyfi kapitoly.

Prvni kapitola se zabyvéa syndromem vyhoteni, jeho definici, projevy, rizikovymi faktory,

fazemi vyvoje, moznou prevenci, jeho Ié¢bou a syndromem vyhoieni u pracovniktit NZDM.

Druhé kapitola se zabyva supervizi. Vyvojem pojmu supervize a jeji definici, taktéz tcelem,
funkei, formami supervize, kvalifikaci a roli supervizora a supervizi jako podporou pii prevenci

vzniku syndromu vyhoteni.

Ve treti kapitole, kterd se zabyva NZDM autorka vymezuje NZDM jako socidlni sluzbu
z pohledu zédkona o socidlnich sluzbach, v dalSich Castech autorka charakterizuje princip
nizkoprahovosti, poslani NZDM, cile a cilovou skupinu. Taktéz ¢innosti NZDM a personalni
zajisténi sluzby.

Posledni, tedy ctvrtd kapitola popisuje pracovniky NZDM. Jsou zde definovany obecné
ptedpoklady a dovednosti pracovnika poméhajici profese, v dalsi ¢asti jsou uvedeny pozadavky

na vykon povolani. Posledni ¢ast definuje kompetence kontaktnich pracovnikit NZDM.
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1. Syndrom vyhoreni

., Vyhoreni neni projevem slabosti, ale zdravy pokus o seberegulaci, a to u lidi, kteri prisli o

.....

in 2015, s.11).

1.1 Definice syndromu vyhoieni

., Vyvhoreni je konecnym stadiem procesu, pri némz lidé, kteri se hluboce emociondlné nécim
zabyvaji, ztraceji své puvodni nadseni (sviij entuziasmus) a svou motivaci (své vlastni hnacit

sily). “ (Freudenberger, North, 1992 in Kt#ivohlavy, 2003, s.116).

Syndrom vyhoteni je soubor typickych pfiznakii vznikajicich u pracovnikli pomahajicich
profesi, a to jako disledek nezvladnutého pracovniho stresu (MatouSek, 2003). Svétova
zdravotnickéd organizace (dale jen ,,WHO®) definuje v 11. kapitole Mezinarodni klasifikace
nemoci (dale jen ,MKN — 11) syndrom vyhoteni jako dasledek chronického stresu na
pracovisti, ktery nebyl uspéSné zvladnuty. Je klasifikovan jako profesni jev, nikoli jako
zdravotni stav. WHO ho popisuje v kapitole ,,faktory ovliviijici zdravotni stav nebo kontakt
se zdravotnickymi sluzbami* — zahrnuje tedy divody, proc¢ lidé kontaktuji zdravotnické sluzby
kvili svym zdravotnim problémim, které vSak nejsou klasifikovany jako nemoci nebo

zdravotni stavy. WHO déle definuje, zZe se syndrom vyhoteni vyznacuje tfemi rozmeéry:

e Pocity ztraty energie nebo vycerpani;
e Mentalni vzdalenost od prace, pocity negativismu a cynismu, které souvisi s praci;

e Snizena profesiondlni efektivita (WHO, 2019 [online]).

Maslachova (1986 in Honzak, 2015) povazuje za zakladni charakteristiku syndromu vyhoteni
nezéadouci az patologicky osobni obrat smérem k negativnimu pdlu nejriiznéjsich hodnot, a to
zdravi, energii, nezdjem a odcizeni, cynismus, negativni postoje k praci, k organizaci a

spolupracovnikim.

Matousek (2003) podotyka, ze syndrom vyhoteni nevyhnutelné patti k pomahajicim profesim.
Prakticky kazdy pracovnik pocit'uje po urcité dobé nékteré jeho projevy. Obecnou pticinou jeho
vzniku jsou zvlastni naroky, které jsou na pracovnika kladeny intenzivnim kontaktem s lidmi,
kteti vyuzivaji socialni sluzbu. Socidlni prace pfinasi pracovniklim nepfetrzity kontakt se
skupinami lidi, jejichZ potieby jsou akcentované, psychika je v nerovnovaze a jejich predstava

o piiméfené pomoci je nerealisticka. Dlouhodoby kontakt s lidmi s handicapy vyzaduje ze
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strany pracovnika vysokou miru nezdolnosti a schopnost prubézné a efektivné se vyrovnavat
s pracovnim stresem, k tomu by méla pfispivat organizace zajiStenim podminek, které
minimalizuji popsany specificky stres. Koptiva (2006) souhlasi a podotyka, Ze pracovnici jsou
pretizeni mnozstvim lidi, o které se musi postarat, nemaji pro svou praci dobré podminky a

mnohdy je vyCerpava soucit.

Pinesova a Aronson (1988 in Kftivohlavy, 2003, s. 113) definuji, ze ,, Vyhoreni je formalné
definovano a subjektivné prozivano jako stav fyzického, citového (emocionalniho) a dusevniho
(mentalniho) vycerpani, zpusobeného dlouhodobym pobyvanim v situacich, které jsou
emocionalne mimoradné narocné. Tato emocionalni ndrocnost je nejcastéji zpiisobena

spojenim velkého ocekavani s chronickymi situacnimi stresy. “.

Nejnaro¢néjsi prace je prace s uzivateli, kteti jsou v ur€itém zatizeni nedobrovoln€ nebo nejsou
na Ucast v ur¢itém programu dostatecné motivovani, ptesto do néj byli zafazeni a ptijimaji jej
zcela pasivné, s uzivateli, ktefi maji velmi vazné postizeni nebo s osobami umirajicimi, nebo
s uzivateli, jejichz chovani je velmi vzdalené socialni normé nebo se chovaji agresivné. Také ti
uzivatelé, ktefi jsou k persondlu hyperkriticti nebo se snazi zneuzivat socialni sluzby

(Matousek, 2003).

1.2 Rizikové faktory ovliviiujici vznik syndromu vyhoreni

MV .

Existuje mnoho pfi¢in rozvoje syndromu vyhoteni. Rozhodujicim faktorem je postoj
k vlastnimu vykonu prace v kazdodennim Zivoté. Typicka je taktéZ vysoka potfeba vyhoveét
vlastnim vysokym pozZadavkiim a potfeba uznani. Rizikové osoby ¢asto vénuji malou nebo
Zadnou pozornost svym vlastnim psychologickym a fyzickym limitim. Mezi osobnostni rysy,

které maji zvySené riziko rozvoje syndromu vyhoteni se fadi:

e Perfekcionistické postoje;

e Nizké sebevédomi;

e Vyraznd potfeba harmonie a zavdécenti;

e Pocit neustalé kontroly zven¢i (Shoen Clinic, 2020 [online]).
Do syndromu vyhoteni je vzdy zapletend otdzka, kterd se zabyva smyslem vlastni prace. Kdyz
se prace dafi, je prozitek smysluplnosti prace poméhajiciho siln¢jsi. Kdyz se vSak nedafi, je
zrovna tak silnéjSi 1 pochybnost. Koptiva (2006) popisuje tii rizné cesty, které vedou
k vyhoteni, jsou jimi: ztrata ideald; workoholismus a takzvany teror ptilezitosti.
K rozvoji syndromu vyhoteni také specificky ptispivaji pracoviste:
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e kde neni vénovéna pozornost potfebam personalu;

e novi Clenové nejsou zacviceni zkusenym personalem;

e neexistuji tam plany osobniho rozvoje;

e chybi tam supervize;

e pracovnik nema piilezitost sdélit své pracovni potize nékomu kompetentnimu a nema
moznost se s nim poradit o moznych fesenich;

e v nichz vladne souté€ziva atmosféra;

e v nichz jsou rivaly skupiny znepiatelenych pracovnikd, které do svych konfliktti mohou
zaplést i klienty;

e se silnou byrokratickou kontrolou chovani personalu, pfipadné i klientd (Matousek,

2003).

Kallwass (2007) dodava, Ze rizikovym faktorem vzniku syndromu vyhoteni v zaméstnani je
nedostate¢na zpétna vazba. TaktéZ situace, kdy nejsou jasné rozdéleny ukoly a kompetence,

jelikoz se ¢lovek snadno dostane do uzkych a povazuje to za osobni nekompetentnost.

Syndrom vyhoteni zpravidla nelze vyvozovat z jedné jediné ptiCiny. Vznika v pribéhu delsi
doby. Stav, ve kterém se vyhoteli nachazeji 1ze pfipodobnit trvalému stresu. Kvili neustalému
vyplavovani stresovych hormont nadledvinky produkuji pfilisné mnozstvi kortizolu. To
oslabuje imunitni systém a ¢lovék onemocni. Dochazi k psychosomatickym reakcim, tedy

vedle télesného chiadnuti 1 ke vS§em moznym organickym onemocnénim (Merg, Knddel, 2007).

1.3 Projevy syndromu vyhoieni

Matousek (2003) definuje syndrom vyhoteni jako zménu v chovani pracovnika. Syndrom
vyhotfeni miize vzniknout docela rychle od doby néstupu pracovnikii do zaméstnani. U
nékterych jedinct, kteti k vyhoteni maji dispozice, se miiZze objevit jiz za n€kolik tydnl az
mésict. U jinych jeho vzniku piedchazi vysoké pracovni nasazeni, béhem kterého se pracovnik

snazi dosahnout co nejlepsiho vysledku.
Mezi typické projevy syndromu vyhoteni Matousek (2003) fadi:

e Neangazovany vztah k uzivatelim, snaha vyhybat se intenzivnim a del$im kontaktim
s nimi, vznik konfliktd mezi uzivateli a pracovnikem

e Zmeéna uzivatele v oCich pracovnika

e Lpéni na standardnich a zavedenych postupech, ztrata citlivosti pro potieby uZzivateld,

ztrata schopnosti tvotivého pftistupu k praci
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e Préci je vénovano minimalni nutné mnozstvi energie, pracovnik se vyrazné¢ angazuje
vice v mimopracovnich aktivitach

e Pracovnik preferuje administrativni ¢innosti pted ptimou praci s uzivateli

e Pracovnik klade diiraz na pracovni pozici, na sluzebni postup, na formalni pravomoci,
mzdu a jiné vyhody plynouci ze zamé&stnani

eV uvahach o ucinnosti sluzby, pfipadné i o budoucnosti uzivatel ptevlada u pracovnika
skepse

e Casté pracovni neschopnosti, zadosti o neplacené volno, nékdy i téhotenstvi, jako Gnik
ze zamé&stnani

e Omezovani komunikace s kolegy, ptipadn¢ vzajemné konflikty

e Pocity depersonalizace a vycerpani

e V ojedinélych ptipadech se mlize jednat i o zneuzivani klientd

Shoen Clinic (2020, [online]) uvadi, ze v soucasné dobé je znamo 130 piiznakl vyhoteni, mezi
které patfi naptiklad vycerpani, neustala tinava, problémy s koncentraci a paméti, poruchy
spanku, bolesti hlavy, gastrointestindlni potiZze, poceni, ztrata empatie a mnoho dalSich.
Varovné signaly jsou ¢asto ignorovany, a to bud’ proto, Ze si toho ohroZené osoby nevSimnou
nebo ani nechtéji. Proces byva pozvolny a miZe trvat dlouho, nez se syndrom vyhoteni plné

rozvine. Mezi varovné signaly patfi:

e Pocit nezbytnosti;

e Pocit nedostatku Casu;

e Hyperaktivita;

e Neschopnost fici ne;

e Dobrovolné€ nezaplacené prescasy;

e Nespokojenost s vlastnim vykonem;

e Zvysené konflikty s kolegy a nadfizenymi;

e Zmeéna stravovacich navykt a zvySena konzumace alkoholu.

Rush (2003) déli symptomy syndromu vyhoteni na dva druhy, a to na vnitini a na vnéj$i. Mezi
vnéjsi symptomy patii skutecnost, Ze aktivita vzrista, ale produktivita zlistava zpocatku stejna;
podrazdénost; fyzicka Ginava a neochota riskovat. Mezi vnitini symptomy fadi ztratu odvahy;
ztratu osobni identity a sebelcty; ztratu objektivnosti; emocionalni vyc€erpanost a negativni

dusevni postoj.
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1.4 Faze vyvoje syndromu vyhoreni

Vyhoteni je zavérecné stadium pozvolného procesu, ktery miize trvat nékolik mésict az nékolik

let. Jednd se o duasledek dlouhodobého stresu, Spatn€ zvolenych nebo chybéjicich coping

strategii, k tomu samoziejmé pfispivaji i osobnostni piedpoklady. Edelwich a Brodsky (in

Peterkova, 2020 [online]) definovali 5 fazi vyvoje:

1.

NadSeni — Kdy =zacinajici pracovnik sr$i elanem a ma velka, mnohdy vsak
nerealistickd ocekavani. Dobrovolné pracuje piesCas a prace ho zcela napliuje,
identifikuje se se svou procesi a do pozadi dava volnocasové aktivity ¢i pratelé a
rodinu.

Stagnace — Stav, kdy pocate¢ni nadSeni uvada. Pracovnik se ve své pozici orientuje
a zjiStuje sva omezeni a to, Zze ne vSechny cile a idedly ptjdou naplnit. Zacina se
ohlizet po jinych ¢innostech nez jen pracovnich.

Frustrace — Pracovnika zajimaji otazky efektivity a smyslu vlastni prace, jelikoz se
opakované setkava s uzivateli, kteti s nim nespolupracuji podle jeho predstav. Taktéz
ho mohou potkévat technické ¢i byrokratické ptekazky. Mohou se vyskytovat spory
s nadfizenymi a pocinajici emocionalni a fyzické potize.

Apatie — Faze apatie ptrichazi po dlouhodobéjSim stadiu frustrace, kdy na ni uz
doty¢ny nemd vliv. Mnozi lidé se potykaji s ,,HH — syndromem®, tedy bezmoci a
beznadé&ji. Pracovnik vnima své povolani jen jako zdroj obzivy. Dé&la pouze to, co
musi a odmita jakékoli inovace, rozhovory se spolupracovniky a préci piescas.
Problémy uzivateli jej obtézuji.

Vyhoieni — posledni faze, a to faze emocionalniho vycerpani, depersonalizace, pocit

ztraty smyslu a veskeré projevy, které byly popsany vyse.

1.5 Prevence syndromu vyhoreni a moZnosti pomoci

1.5.1 Prevence syndromu vyhoreni

Ptistupy, které jsou zaméfeny na problematiku prevence vyhoteni, 1ze rozdélit do dvou skupin.

Prvni skupina zahrnuje metody, které jsou zamétené na ty, kdo jsou ohroZeni vyhotenim,

takzvané interni postupy. Ve druhé skupiné jsou aktivity, které jsou zamétené na Upravu

vnéjSich podminek, které vyhoteni napomahaji, takzvané externi postupy (Ktivohlavy, 2003).
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Interni postupy

Kiivohlavy (2003) podotyka, ze se ukazuje, ze k jevu vyhoteni dochazi tam, kde je dany ¢lovek
zaméten prili§ uzce na jeden velmi Gzce definovany cil. Tim mtze byt urcity tkol, hodnota
nebo idea. Zaroven vychazi z vyzkumu McClellanda a Halla na Harvardové univerzité, ktefi
zkoumali vykonovou motivaci. Ukdzalo se, ze lidé, ktefi ,,néceho poraddného* dosahli,
vykazovali nasledujici charakteristiky:
e Piiméfené riskuji — neriskuji pfilis, nejsou ani zkostlivé opatrni;
e Nestanovuji si jen cile svého snazeni, ale zaroven i nastroje, které jim pomohou téchto
cilt dosahnout;
e SnaZi se byt disledné informovani o vysledcich své ¢innosti, vyZaduji zpétnou vazbu;
e Svou praci dopiedu planuji, jejich kratkodobé plany dobte zapadaji do dlouhodobych
plant;
e Maji zvlastni subjektivni pojem uspéchu — Gspéch neberou jako cil, ale jako vedlejsi

produkt jejich ¢innosti.

Ukazuje se, ze lidé, kteti neberou uspéch jako cil, ale jako vedlejsi produkt své ¢innosti jsou

odolngjsi k psychickému vyhoteni.

Externi postupy

vvvvv

pomahé lidem neupadnout do stavu vyhotfeni. Neopomenutelnymi podnéty pro prevenci
vyhofteni jsou i zkuSenosti lidi, ktefi se sami pohybovali v oblasti nebezpeci vyhoteni, ptipadné

1 téch, kteti méli za né odpovédnost.
Matousek (2003) mezi prevenci syndromu vyhoteni fadi:

e Kbvalitni pfipravu na profesi zahrnujici vycvik v potfebnych socialnich dovednostech 1
dostate¢né dlouhou praxi s klientelou srovnatelného typu, s jakou osoba pracuje;

e Jasna definice posldni organizace a metod prace, s nimiZ se nastupujici pracovnik
dikladn€ seznami;

e Jasna definice profesionalni role pracovnika a naplii jeho prace;

e Zacvik novych pracovniki;

e Moznost vyuziti profesionalniho poradenstvi poskytovaného zkusenym odbornikem ve
vlastni instituci nebo externé;

e Programy osobniho rozvoje nebo moznost dalsiho vzdélavani pracovnikd;

e Pribézna supervize;
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Omezeni poctu ptipadd, s nimiz je jeden pracovnik v kontaktu béhem urcité doby;
Ptipadové konference v jedné organizaci nebo s ucasti pracovnikli spolupracujicich
organizaci;

Nasazeni vice pracovnikil v naro¢nych programech se skupinami uzivateli;

Omezeni administrativni zatéze spojené s praci s uzivateli,

Omezeni pracovniho uvazku;

Kombinace pfimé prace s uzivateli s jinymi ¢innostmi, které pfimou praci nezahrnuji.

Smith, Segal (2019 [online]) fikaji, Ze nejuc¢innéjSim bojem proti vyhoteni je ukoncéeni stavajici

prace a nalezeni nové. Samoziejmé je, Ze to neni moZné za kazdych okolnosti. Radi, Ze bez

ohledu na situaci lze podniknout kroky ke zlepSeni stavu mysli. Patii mezi né:

Nalezeni hodnoty ve své praci — soustfedéni na to, jak dand role pomaha ostatnim.
Zaroven zaméfeni na aspekty prace, které pracovnika bavi. Zména pftistupu k praci
muze pomoci ziskat pocit smyslu a kontroly;

Nalezeni rovnovahy ve svém zivoté — v ptipad¢, ze pracovnik svou praci nenavidi, mize
hledat smysl a spokojenost v jinych aspektech svého zivota, tedy v roding, pratelich,
koniccich a dalsich.

Navazani pratelskych vztahi na pracovisti, nebot’ silné vazby na pracovisti mohou sniZzit
jednotvarnost a potlacit ucinky vyhoteni. Setkdni s prateli, se kterymi si béhem dne
muze pracovnik popovidat a Zertovat, mu mlize pomoci zbavit se stresu z nenaplnéni
cilti nebo z naro¢né prace;

VyuZiti volna nebo dovolené. Pokud se syndrom vyhoteni zd4 nevyhnutelny, je tieba
se od prace distancovat, a to bud’ prostfednictvim dovolené, pracovni neschopnosti ¢i

neplaceného volna, které pracovnika docasné odstrani z pracovni situace.

Smith, Segal (2019 [online]) zaroven podotykaji, Ze je dulezité prehodnotit priority. Syndrom

vyhoteni je nepopiratelné znameni, ze néco dulezité¢ho v zivoté nefunguje. Je tieba najit si Cas

na premysleni o nad¢jich, cilech a snech. Dale je tfeba stanovit si hranice, které by se nemély

piekraCovat a naucit se fikat ,,ne*. TaktéZ je diilezité vyhradit si ¢as na denni odpocinek, a to

jak odpocinek od technologii, tak ¢as na vénovani se svym zalibam — kreativite, sportu ¢i jiné

oblibené a relaxacni ¢innosti. Velmi dulezitou slozkou prevence je spanek, jelikoz pocit tnavy

muze vyhoteni zhorsit tim, Ze pracovnik mysli iracionalné. Spanek tedy miize napomoci vnimat

stresové situace vice v pohodé. DalSim faktorem prevence je i1 pravidelna, zdrava strava, ktera

doda télu potiebné Ziviny.
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1.5.2 Lécba syndromu vyhoreni

Jako u vSech onemocnéni, i u syndromu vyhoteni plati, ze ¢im dfive se zacne tesit, tim 1épe.
V idealnim ptipad¢ je rozpoznani syndromu vyhoteni jiz ve fazi stagnace, kdy jsou piedpoklady
pro zabranéni rozvoji syndromu vyhoteni nejlepsi. Uspéchem vsak je identifikace problému i
v néslednych fazich, tedy ve stadiu frustrace a apatie. Mnozi lidé si pfipusti moznost, Ze je
s nimi néco v nepofadku, az ve chvili, kdy se jiné vychodisko nenabizi. Vyhoteni ma plizivy
proces, jehoz vznik a vyvoj je t€Zké z pozice pracovnika postichnout. S plné rozvinutym
syndromem je nejlepSim feSenim svéfeni se do péfe odbornika, tedy psychologa nebo
psychiatra. Kromé odstranéni nejakutnéjsich potizi, tedy depresivnich nalad az sebevrazednych
tendenci, se pracuje na ziskani vice realistického pfistupu k zaméstnani i k sobé samému. Také
na osvojeni si zdkladl zdravé Zivotospravy, uméni odpocivat a na vytvoteni podplrné socidlni
sité v okoli jedince. Konkrétni postupy zdviseji na preferencich poradce nebo terapeuta, dobie
muze fungovat naptiklad kognitivn¢ — behavioralni terapie nebo logoterapie (Peterkova, 2020
[online]). Cesta ven je u kazdého jinak dlouha. Skutecné dobry a zkuseny psycholog by mé¢l

z nejhorsiho pomoci i béhem jednoho mésice, je tieba vSak splnit dvé zakladni podminky, a to:

béhem terapie mluvit pravdu a dodrZovat pfedepsanou terapii (Moravcova, 2019).

Z hlediska jedince a jeho konkrétni pracovni pozice se nabizi n€kolik moznosti, a to zména
charakteru zaméstnani, zména mista v ramci oboru nebo piechod do vyssi pozice. Efekt téchto
postuptl je vSak limitovan, jelikoz nefesi vnitini rovinu potizi. Jejich uziti mize mit za nasledek
pocit selhani, prohloubeni prozitkid beznadéje nebo negativni vliv na spolupracovniky.

Vyhoteni a s nim spojena krize umoznuje jedinci vlastni osobnostni riist prostfednictvim
rozpoznani svych silnych a slabych stranek, preuspotadani vlastnich hodnot, interpersonalnich

vztahtl a ziskdni dovednosti neptipusténi dalsi epizody vyhoteni (Peterkova, 2020 [online]).

1.6 Syndrom vyhoreni u pracovnikii nizkoprahovych zarizeni pro déti a mladez

O vyhoteni lze hovofit tehdy, kdyz pracovnik ztraci zdjem o uzivatele a profesi, kterou
vykonava. Projevuje se to tehdy, kdyZ pocituje nerovnovahu mezi tim, co dava a tim co pfijima.
Castymi projevy vyhoteni jsou deprese, lhostejnost, Gstup do pozadi, vyhybani se uZivatelam,

ztrata sebediivéry a cynismus (Sandor a kol., 2005).

Syndrom vyhoteni zptisobuje pfehnané mnozstvi uzivateld sluzby, formalnost prace, stagnace
na stejné pozici, plnéni stejnych ukoll nebo pftili§ rozdilnych tkold, absence spolurozhodovani

o dilezitych zalezitostech, dlouhd pracovni doba do pozdnich odpolednich hodin, pfilis
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administrativni ¢innosti, nedodrzovani psychohygieny nebo absence fungujicich organiza¢nich

standard? (Sandor a kol., 2005).

Diivody vyhoreni

1.

Zpocatku je ¢lovek praci nadseny, bavi ho a je plny oc¢ekdvani. Nevadi mu ani prace
ptescas, protoze jde o dobrou véc. Postupné vSak zjistuje, ze cile, které si stanovil
s uzivateli se plni pomaleji, nez predpokladal. Taktéz zjistuje, ze uzivatelé¢ nereaguji
vzdy podle ocekdvani a zéasluh pracovnika. Pracovnik pak ztraci daveéru ve své
profesiondlni schopnosti, ztraci smysl prace a idealy, které byly jeho hnacim motorem
(Sandor a kol, 2005).

Préce pracovnika pohlcuje, travi v ni vétSinu svého casu, dokonce i vikendy. Negativné
zasahuje 1 do jeho rodinného Zivota, do postranni se dostdvaji i z4jmy pracovnika.
Sandor a kol. (2005) to popisuje jako typické znaky workoholismu.

Prace pracovnika pohlti, ale z jinych diivodi nez workoholika. Stava se to predev$im
lidem, ktefi nemaji odhad, jak dlouho bude co trvat a nedokdzou odmitat zajimavé

nabidky, takZe je prace postupné pIné zavali (Sandor a kol., 2005).

Prace zaméfend na pomoc lidem, zejména v malych organizacich s minimdlnim poctem

pracovnik vytvaii idedlni ptedpoklady pro vznik stresu a vyhoteni. Pracovnici NZDM by méli

vnimat prvni signdly vyhoteni a méli by védét, jak nakladat se svym stresem. Zaroven by méli

vyuzivat intervizi a supervizi na rozhovory o té€chto rizikdch. Nemélo by se podcenovat

planovani a strategické planovani na delsi obdobi, aby méla organizace dostatecné dlouhy cas

wevr

Podle toho lze naplanovat zmény tak, aby se pfedchazelo vycerpani a pfipadnému vyhoteni

pracovnikit NZDM (Sandor a kol., 2005).
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2. Supervize

Supervize je pro nékoho tajemnym pojmem, pod kterym nevi, co si piedstavit. Pro jiného je to
frustrujici zkusSenost z odhaleni vlastni profesionalni nejistoty. Dalsi ji mohou vnimat jako
tvaréi zazitek a skuteCnou podporu v nesnazich pii vykonu povolani. V dnesni dobé je
supervize ve spousté¢ organizacich zavedend, dobfe funguje a pracovnici s ni maji dobré
zkuSenosti. V jinych organizacich je zavadéna jen ,,z povinnosti®, aby naplnila standardy
kvality. Jini profesionalové po supervizi touzi a véfi, ze se diky ni vyfesi vSechny problémy.
Dalsi zas nechapou, pro¢ by méli potiebovat supervizi, kdyz z4dné problémy nemaji. Pro
kazdou z vySe zminénych skupin mé supervize odlisSny vyznam, ktery je spojeny zejména
s povahou jejich konkrétni zkusenosti. K formovéani vyznamu pojmu vsak nedochdzi jen na
zaklad¢ individudlni zkuSenosti, nybrz zejména v sociokulturnim kontextu jeho pouzivani,

vychazi tedy z jeho historie (Havrdova in Havrdova, Hajny, 2008).

2.1 Vyvoj pojmu supervize a jeho definice

Vyraz supervize byl odvozen od anglického vyrazu supervision, ten je odvozen z latinského
slova super — nad a videre — hledét, vidét, zirat. V anglickém jazyce se vztahoval pivodné na
kazdou situaci, v niz povétend nebo zkusengjsi osoba dohliZi na jinou osobu, ¢i vice osob pii

provedeni n¢jakého ukolu ¢i v pribehu ¢innosti (Havrdova in Havrdova, Hajny, 2008).

Hess (1980 in Hawkins, Shohet, 2004, s. 59) definuje supervizi jako ,,Cistou mezilidskou
interakci, jejimz obecnym cilem je, aby se jedna osoba, supervizor, setkavala s druhou osobou,
supervidovanym, ve snaze zlepsit schopnost supervidovaného ucinné pomahat lidem ““. Podobné
supervizi definuje i Loganbill a kol (1982 in Hawkins, Shohet, 2004, s.59): ,intenzivni,
mezilidsky zameéreny individudlni vztah, v némz je ukolem jedné z osob usnadinovat rozvoj

terapeutické kompetence druhé osoby “.

V roce 1987 vytvortila Britska poradenské asociace jejich prvni dokument o supervizi, ktery
obsahuje urcitd zdkladni pravidla. Obsahuje také uznani zkuSenosti, Ze supervize nepfinasi
uzitek jen supervidovanému, ale také klientovi. Uvadi, ze prvofadym smyslem supervize je

ochrana nejlepSich zajmi uzivatele (Hawkins, Shohet, 2004).
Chépani pojmu supervize se v pomahajicich profesich proméiovalo tak, jak se proménovala
kultura dohlizeni na praci v riznych oblastech. M¢énila se nejen podle zemi, ale i podle vyvoje

spoleCnosti, profese a povahy Cinnosti. Béhem dvacatého stoleti se mnohostranné vyvijely

nazory na to, co ve formach dohledu pomize, aby konkrétni odbornik byl schopen délat svou

21



praci co nejlépe (Havrdova in Havrdova, Hajny, 2008). Ke zdrojim soucasného chapani
supervize je tfeba pocitat staleti vyvoje mysleni a mnohé myslenkové proudy, které se lisily
svou kulturou a poznatky, jez soucasnd supervize do sebe postupné¢ integrovala. Na
nasledujicich tadcich si uvedeme 6 témat vybranych z rozsahlého mnozstvi vliva v historii a
jejichz sledovani je dulezité pro pochopeni soucasnych trendu v supervizi. Z ditvodu velkého
rozsahu téchto témat si je pro ucely diplomové prace pouze uvedeme a nebudeme je dale

rozvadet. Jedna se o nasledujici témata:

e Specifické podpora prace podiizené¢ho jeho nadiizenym v ramci dialogu;

e Reflexe a jeji misto v supervizi;

e Mentoring — andragogické uceni neboli uvadéni zaéinajiciho pracovnika ¢i studenta do
profese zkuSen¢jsim kolegou;

e Psychologické zakonitosti v procesu pomoci — metody klinické praxe opiené o
chranény vztah mezi terapeutem a uzivatelem;

e Sdileni mezi kolegy a interprofesni dialog v tymové ¢i skupinové praci a uceni;

e Organizace a organizacni vyvoj ve vztahu k supervizi (Havrdové in Havrdova, Hajny,

2008).

Bastecka, Cermakova, Kinkor (2016) tvrdi, Ze na vzniku supervize se za vice ne sto let jeji
historie nejvice podilela potfeba dobie pfipravit mladé adepty pomahajicich profesi na praxi.
Tedy, naucit je dobie délat ptipadovou praci, promyslet ji a reflektovat. Zaroven ftikaji, Ze
v pribéhu let mély na vyvoj supervize vliv odlisné piistupy a Skoly, a to zejména

psychoterapeutické, sociologické a obecné humanitni.

V pribéhu 20. stoleti dle Havrdové (in Havrdova, Hajny, 2008) pozorujeme hlavni posuny
v komplexnosti procest, vztahi, rovin, metod a zdméra, které jsou do supervizniho procesu
zahrnuty. Déle také mulzeme pozorovat posuny v opousténi hierarchického vztahu
odpovédnosti a moci supervizora ve prospéch rovnomérného rozdeleni odpoveédnosti a
participace v supervizi mezi jeji aktéry. Bastecka, Cermékova, Kinkor (2016) tvrdi, Ze taktéz
muzeme sledovat, jak nalady doby formuji supervizni diirazy, avSak podstata supervize —
., pomdhat lidem, aby dobre (spolu)pracovali s lidmi* zistava stejna (Bastecka, Cerméakova,
Kinkor, 2016).

V soucasnosti Havrdova definuje supervizi jako ,,odbornou cinnost, pri niz supervizor
podporuje, vede a posiluje pracovnika, skupiny nebo tymy v pomdahajici profesi k tomu, aby
dosahl(i) urcitych organizacnich, profesionalnich a osobnich cilu. “ (Havrdova, Hajny, 2008,

s. 40).
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2.2 Ulel a funkce supervize

Havrdova (in Havrdova, Hajny, 2008, s. 48) uvadi, Ze ,,obecnym ucelem supervize jako
profesionalni aktivity je zlepsSeni ¢i udrzeni kvality sluzby. Takového ucelu lze ovsem dosahovat

riiznymi cestami podle situace, do niz je supervize zasazena. “.

Supervize socidlni prace nese dle Kudushina (1976 in Hawkins, Shohet, 2004) tii hlavni funkce,
které nazyva vzdélavaci; podpirnou a tidici. Podobné rozdéleni uvadi i Proctorova (1988 in
Hawkins, Shohet, 2004), ktera pifi popisu supervize a poradenstvi uziva pojmy formativni;
restorativni a normativni. Kazda znich je v kazdé supervizi v rizné mife pfitomna. Ktera
funkce ptevlada zjistime, kdyz si polozime otdzku — ,Jak supervizor postupuje?* — ,,Jaky je

jeho prvotni tkol?** (Havrdova in Havrdova, Hajny, 2008).

Vzdélavaci neboli formativni funkce se tykéd rozvoje dovednosti, porozuméni a schopnosti
supervidovanych. To se d¢je formou reflexe a rozboru prace supervidovanych s uzivateli. Pti
takovém rozboru mulze supervizor pomoci zejména tim, ze supervidovany dokaze Iépe
porozumét uzivatelim, miize si vice uvédomovat své reakce k uzivateliim, zaroven dokaze 1épe
chépat dynamiku toho, jak probihaji jeho interakce s uzivatelem. Prostfednictvim toho dokéaze

také 1épe zkoumat dalsi zpisoby prace s riznymi situacemi uzivatelit (Hawkins, Shohet, 2004).

Podpiirna neboli restorativni funkce je ,,zpiisob reagovani na skutecnost, Ze na vsechny
pracovniky ucastnici se divérné terapeutické prdace s klienty nevyhnutelné piisobi zoufalstvi,
bolest a roztristénost klienta, a potrebuji cas, aby si zacali uvedomovat, jakym zpiisobem je to
miuze ovliviiovat, aby své reakce mohli zvladat.“ (Hawkins, Shohet, 2004, s. 60). Toto je
nezbytné, aby pracovnici nebyli preplnéni emocemi, které mohly vzniknout v diisledku empatie
s klientem, ozivenim nebo mohly byt reakci na klienta. V ptipadé€ nevénovani pozornosti t¢émto
emocim miZe vést k tomu, Ze dojde ke ztraté¢ ucinnosti pracovnikil, kteti se bud zac¢nou
s problémy svych klientli identifikovat, nebo se za¢nou branit a budou se vyhybat kontaktu a
pusobeni problému klientli na svoji osobu. To miize vést ke stresu a zndmkam syndromu

vyhoteni (Hawkins, Shohet, 2004).

Ridici neboli normativni strinka supervize plni pii praci s lidmi funkci kontroly kvality.
Nastava zde potieba mit nékoho, kdo se s ndmi podiva na nasi praci. V poméhajicich profesich
je to mnohdy z divodu nedostatecného vycviku pracovniki ¢i jejich malé zkuSenosti. Mohou
za to vSak i lidska selhani, hlucha mista, citlivé oblasti v disledku vlastnich zranéni ¢i
predsudky. Supervizor je v mnoha prostfedich ten, kdo nese ur¢itou odpovédnost za blaho

klientli, a za to, jak s nimi supervidovany pracuje. Témét vSichni supervizofi taktéZ nesou
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ur¢itou odpovédnost za spravné vykonavani prace supervidovanych, také za to, ze bude prace

odpovidat vytyc¢enym etickym standardiim (Hawkins, Shohet, 2004).

Hlavni kategorie zaméreni

Kadushinova kategorie

Pravidelné poskytovani prostoru pro uvahu o obsahu a procesu
své prace supervidovanych

Rozvijeni porozuméni a dovednosti v praci

Ziskani informaci a jiné perspektivy tykajici se vlastni prace
Ziskani zpétné vazby o obsahu i1 procesu

Uznani a opora jako ¢loveka i jako pracovnika

Zajisténi toho, aby ¢lovek zaroven jako pracovnik nebyl nucen
nést obtize, problémy a projekce sdm

Prostor ke zkoumani a vyjadieni osobnich trapeni, vracejicich se
podnétt, pienosu ¢i protipienosu, které miize prace prinaset

Lepsi planovani a vyuzivani osobnich i odbornych zdrojt
Byt aktivni, nikoli jen reagovat na okoli

Zajisténi kvality prace

Vzdélavaci

Vzdélavaci
Vzdélavaci/podptirna
Vzdélavaci/podptirna
Podptirna

Podptirna

Ridici/ podptirna

Ridici/ podpiirna
Ridici/ podptirna

Ridici

Tabulka 1: Funkce supervize (Hawkins, Shohet, 2004 s. 61)

2.3 Formy supervize

Supervizi 1ze délit podle poc¢tu a uskupeni na supervizi individudlni, skupinovou a tymovou.

Zvlastni variantou miize byt taktéZ supervize dvojice coby malého tymu (Bastecka, Cermakova,

Kinkor, 2016).

2.3.1 Individualni supervize

Individualni supervize spociva ve strukturovaném kontaktu s jednim pracovnikem. Jejim

hlavnim tkolem je reflexe a podpora profesionalniho fungovéni supervidovaného a jeho dalsi

rozvoj. Je planovana v podob¢ ¢asové omezenych schiizek s predem dohodnutym programem.

Kontrakt se uzavird pfi prvnim setkdni, jsou v ném jasné a specificky vymezeny cile i hranice

postupu (Matousek, 2003).
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2.3.2 Skupinova supervize

Skupinova supervize je strukturovany proces, ktery dava pracovnikiim prostor oteviené
diskutovat o své praci, taktéz o skutecnych pocitech a vztazich, které prozivaji pii praci. Cilem
je profesionalni rozvoj jednotlivel v kontextu skupiny. Jako individualni supervize ma podobu
planovanych, ¢asové ohranic¢enych schlizek s pfedem vymezenym programem. Kontrakt se
uzavird pfi prvnim setkéani, na kazdém dal$im setkéni je pak uzavirana uptesiiujici dohoda, na
které pak ob¢ strany pracuji (Matousek, 2003). Havrdova, Hajny (2008) ji definuji jako nabidku
supervize pro 3 az 12 osob, které nejsou vuci sobé v pracovnim vztahu. Dodavaji, ze je

vyhodné, kdyzZ se mezi sebou predem neznaji, spojuje je vSak spole¢ny pracovni zajem.
2.3.3 Tymova supervize

Tymova supervize neni totéz, co supervize skupinova. Jde zde o préci se skupinou, kterd se
nesesla jen za ucelem spolecné supervize. Mimo skupinu zde existuje vzajemné provazany
pracovni zivot. Tymova supervize predpokladd, ze supervizi kromé samotnych jedinct
pottebuje i dalsi entita a tou je tym sdm. Tymova supervize zahrnuje i vyvoj tymu, tim se lisi
od ostatnich forem supervize (Hawkins, Shohet, 2004). Hajny (in Havrdova, Hajny 2008)
rozliSuje pojmy supervize ,,tymu‘ a supervize ,,v tymu*. Supervize ,,tymu* oznacuje zameieni
na vztahy a uspofadani roli na pracovisti, kompetence jednotlivych pracovnikli, charakter
fizeni, mechanismy rozhodovani a mnoho dalSich oblasti tymové prace a spoluprace. V
supervizi ,,v tymu® je oproti tomu o vyuZiti tymu jako supervizni skupiny, ktera pracuje na

reflexi ptipadu prace s uzivatelem.

2.3.4 DalSi déleni supervize

Déle Ize supervizi délit dle obsahu, tedy toho, na co se supervize zaméfuje na supervizi
pfipadovou, jinak fe¢eno odbornou, kterd se soustfedi na reflexi odborné prace s klientem a
reflexi pracovnika, dale na supervizi tymovou, kterou Basteckd, Cermakova, Kinkor (2016)
nazyvaji jako supervizi vztahové komunikacni, ve které jde piedevsim o reflexi a o rozvoj
tymové spoluprace. Déle se jedné o supervizi fizeni, kterd se zabyva reflexi ,,vlastnikti* fidicich
procest v organizaci. Mezi dal$i variace vySe zminénych druht je také skupinova piipadova

supervize a skupinova supervize fizeni (Bastecka, Cermakova, Kinkor, 2016).

Forma supervize mize piima, kdy je supervizor pfitomen pfi praci supervidovaného, taktéz
muze vychazet z nahravky ¢i videozaznamu, nebo zprostfedkovand, kdy ucastnici vychazi

z paméti, zkusenosti, spisti apod. (Bastecka, Cerméakova, Kinkor, 2016).
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Blizkym pojmem je intervize, ktera se zabyva sdilenim a reflexi pracovnich situaci mezi

pracovniky v soufadném postaveni (Bastecka, Cermakova, Kinkor, 2016).

2.4 Prubéh supervize

Supervize ma nékolik doporucenych modelti, které pomahaji supervizorovi i supervidovanym
se dobi'e orientovat v konkrétnim procesu supervizni prace. Novotny (2006 [online]) uvadi, ze
model cyklické supervize v zdsad¢ zahrnuje proces, funkci, cile i metodiku. Muze taktéz
poskytovat pevnou a dostate¢n¢ pruznou kostru, ktera unese dal$i metody a postupy, které se
mohou béhem procesu ptidavat. Tento model je slozen z péti zakladnich fazi, jez dohromady

utvareji logicky cyklus supervize.

SMLOUVA /kontrakt/

SHRNUTI ZAMERENI

MOST PROSTOR

Obr. 1 - Model cyklické supervize
Dostupny z: Novotny, 2006 [online]

2.4.1 Kontrakt

Zékladem dobré supervize je smlouva neboli kontrakt, tedy dohoda o supervizi. Kontrakt ma

obvykle dvé ¢asti, a to technickou a obsahovou.

Technicky kontrakt se sjednavé pred zahdjenim supervize. M¢l by obsahovat typ domluvené
supervize, tedy zda se jedné o supervizi individudlni, ptipadovou, vycvikovou, tymovou atd.
Déle by mél obsahovat misto, Cetnost setkavani a ujednani o cené. Dobré je také ujednani o

podminkach odvolani supervize, z jedné nebo druhé¢ strany. Soucésti také byva doba, na niz se
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supervize sjednava — urcita ¢i neurcitd, otdzka mlcenlivosti a pfipadnych pisemnych vystupt

ze supervize. Nejlepsi forma kontraktu je psana.

Druhou césti je obsahovy kontrakt neboli zakazka. V iivodu kazdého setkani by se mél
supervidovany pokusit definovat svou zakazku, tedy blize specifikovat, co od setkani ocekava,
v &em potiebuje pomoci, zarovei sdélit jaka témata na supervizi piinasi. Ukolem supervizora
je pak drzet se domluvené zakéazky, nasledné¢ vSak muze nabidnout rekontraktovani, to
v ptipad¢€, Ze je stanovend zakéazka piili§ uzce zaméiena. Vzdy vSak obsah musi odpovidat
vzajemné dohod€. DodrZzovani kontraktli ptispiva k oboustranné divéte a k bezpeci

v superviznim prostoru (Novotny, 2006 [online]).

Havrdova (in Havrdova, Hajny, 2008) definuje kontrakt jako vysledek spolupracujiciho
hledéni, tdzani a vyjednévani supervizora, zadavatele a supervidovanych. Vyznam kontraktu
stoupd v novych situacich naptiklad pti zavadéni supervize do organizace, méni-li se tym nebo
supervizor. V ptipadech, kdy supervidovani maji jiz se supervizi zkusenost a védi, jaky je ucel
supervize, je dojednavani kontraktu snadné a mize byt zahrnuto do prvniho sezeni supervize.
V takovych piipadech mnohdy kontrakt nebyva ani pisemny. Je vSak nezbytné, aby proces
vyjednavani kontraktu probéhl. Pfi uzavirani kontraktu tedy zéalezi na stupni vzajemného

vyladéni supervizora a supervidovanych ¢i na pocitu bezpe¢i a divéry v supervizni proces.

Havrdova (in Havrdova, Hajny, 2008) zaroven zddraziuje, Ze v procesu piipravy kontraktu je

tieba, aby si zadavatel i1 supervizor odpovédéli na nasledujici otazky:

e Zda je kultura organizace ptizniva pro supervizi?
e Jakou strategii ptipravy zvolit?

e Kdo bude zadavatelem supervize?

e Proc je supervize povazovana za dilezitou?

e Jaké jsou dosavadni zkuSenosti se supervizi?

e Jak jsou pfijemci supervize motivovani?

e Jaka jsou témata ke zméné v organizaci?

e Jaké metody intervence vzajemné kombinovat?
e Jaka témata se budou v supervizi fesit?

e Kdo se mé supervize zucastnit?

Havrdova (2011, s. 26) uvadi, ze ,,Dobre vyjednanym kontraktem lze potom Ccastecné
predchdzet mnoha napétim a nedorvozuménim, které souviseji s moznymi odlisnostmi v kulture

supervizora, manazera a supervidovanych. .
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24.2

Zaméreni

Zaméteni je vstupem do konkrétni supervizni prace. Zamétfuje se na urcita témata, ktera

piinaseji supervidovani a trvaji pak po celou dobu sezeni. Supervidovani by méli byt na

supervizi piipraveni a méli by pfinaset sva témata nebo problémy, to je zakladnim pozadavkem

supervizni prace. Supervizor ma nasledn¢ za ukol téma 1épe zaméfit a zformulovat tak, aby

bylo srozumitelné pro vSechny.

Zamgeieni ma nekolik potiebnych fazi:
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Téma — fakt, Ze supervidovani ptichdzeji na supervizni sezeni s tématy, neznamena, ze
nema supervizor vliv na obsah supervize. Jeho z4sah se miize tykat potadi, priorit nebo
dileZitosti naméti, které byly predloZeny. Supervizor by mél umét rozvinout schopnost
supervidovanych nachazet a zaméfit se na zjevné nebo diimajici problémy a vynést je
v ramci supervizniho procesu na svétlo. Typy témat mohou byt z riiznych oblasti
napiiklad organizovani procesu péce o klienty; z oblasti osobni motivace, uspécht a
neuspéchil jednotlivcl nebo tymu; klientské osobni problémy a kazuistiky a podobné.
Vse, co muze né¢jakym zplisobem ovliviiovat kvalitu prace je vhodné pro supervizi
Cile — vyjasnéni cild sezeni je dulezitou soucasti zaméfeni. Lze hovofit o tfech
skupinach cild, a to cili supervidovanych; cilii organizace a cilii supervizora.
Prezentace tématu — supervidovany piindsi téma, vysvétluje jej a hovoii o kontextu déni.
V ptipadé, Ze je na supervizi piineseno vice témat, supervizor facilituje jejich potradi.
Mize se stat, Ze je téma téZké na popsani, v t€chto piipadech lze vyuzit i jinych
kreativnich technik naptiklad z oblasti neverbalni komunikace; prace se symbolikou a
dalsi.

Ptistup k véci — pfistup supervizora na to, co bylo prezentovano supervidovanymi.
Ptistup supervizora mize zahrnovat jeho vlastni odborné zaméfeni a modely préace
s problémy, taktéz uzivané techniky prace s informacemi a intervence. Postupem c¢asu
se vétSinou vylad’uji vzajemna ocekéavani a ustali se pouzivany styl prace.

Priority — Situace, kdy i pfes témata pfinesend supervidovanymi zasdhne supervizor a
zvoli jiné, nosné téma vzhledem k situaci. Supervizor je povinen pii té€chto situacich

dodrzovat etickd pravidla a hranice (Novotny, 2006 [online]).

Prostor

Prostor Novotny (2006 [online]) povazuje za jadro supervize, popisuje ho jako misto pro

kreativitu, badani a objevovani. Oteviraji se zde moznosti pohledu na dany problém z riznych

uhlt pohledu. Je zde také dovoleno vSem zucastnénym nevédét, nemit odpovédi a hledat. Prace
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v prostoru ma nékolik moznych fazi, mezi které patii spoluprace; patrani; vyzva; zastaveni a
potvrzeni. Nezastupitelnou roli zde hraji rizné kreativni techniky prace; projekce; prace
s analogiemi a modelovymi situacemi. Zalezi zde na zaméfeni supervizora a nastavenim tymu

supervidovanych.

2.4.4 Most

Most vytvaii spojeni mezi kreativni Casti prace a profesni realitou. Postupné se zaméiuje na
klienta, zaroven je cestou k aplikaci novych poznatki, nahledi a moznosti, které se objevily
b&hem supervize. Sklada se z fazi zklidnéni; poskytovani informaci; stanoveni cilii; planovani

aktivit a perspektivy (Novotny, 2006 [online]).

2.4.5 Shrnuti

Zaveérecnou fazi supervizniho procesu je shrnuti. Povazuje se za zpétné ohlédnuti za prib&hem
sezeni, vysledki a jejich vyhodnocenim. Supervizor i supervidovani zde maji moZnost
reflektovat svoji praci, jeji kvalitu a efektivitu. Supervize je procesem vzajemného uceni pro
ob¢ strany, jak supervizora, tak supervidované. Do shrnuti jsou fazeny faze zpétné vazby;
uzemnéni; spolecné vyhodnoceni; stanoveni nové smlouvy nebo planu (Novotny, 2006

[online]).

2.5 Kvalifikace a role supervizora
,, Byt supervizorem je sloZity, ale soucasné obohacujici ukol. “ (Hawkins, Shohet, 2004 s. 57).
2.5.1 Vzdélani v supervizi

Supervize je povazovana za odbornou cinnost, ptfedpokladd se proto, ze supervizorem je
odbornik vzdélany v supervizi. V soucasné dobé v Ceské republice poskytuje vzdélavani
v supervizi nékolik institutd, které se li§i svym zaméfenim a naroénosti. Jsou to zejména: Cesky
institut pro supervizi; Remedium Praha; Ceska asociace streetwork (dale jen ,,CAS“);
Ceskomoravsky institut pro supervizi a kou¢ink; Institut supervize a kou¢ovani Hermés a dalsi.
Vzdélani je koncipovéno pifevazné jako postgradualni. Ve vSech organizacich poskytujici
supervizni vycvik jsou rozné vstupni pozadavky pro absolvovani (Bastecka, Cermakova,

Kinkor, 2016).

Vzhledem k tomu, Ze se v pomahajicich profesich objevovalo mnoho lidi, kteti se nazyvali
supervizory, aniz by k tomu méli specialni vycvik, rozhodla se CAS jmenovat supervizory pro

streetwork, jejichZ ¢innost mize garantovat. Byla jmenovana pracovni skupina pro supervize,
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jejimz hlavnim ukolem bylo stanoveni profesiondlnich i osobnich podminek, které musi
supervizor CAS spliiovat. Mezi tyto podminky patii vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr.)
v oboru sociadlni prace, pedagogiky, psychologie, sociologie a pfibuznych oborl; praxe
v socialni oblasti minimalné 3 roky; vék minimalné 30 let; sebezkusSenostni vycvik v rozsahu
miniméalné¢ 500 hodin a dal§i vzdélavani v supervizi (Streetwork, 2006 [online]). Naplni
vycviki, jez dosahuji na kritéria Evropské asociace pro supervizi a kouc¢ovani (dale jen EASC)
nebo Asociace narodnich organizaci pro supervizi v Evropé (dale jen ANSE), je vicelety
vzdélavaci program v oboru supervize, ktery je kombinaci jednak teorie, tak praktického
procviovani superviznich dovednosti, samostudia a dalSich aktivit v oblasti supervize.
Vzdélani v supervizi je pak zakonceno posouzenim supervizni kazuistiky, pfimé supervizni
prace prostfednictvim audio ¢i video zaznamu, supervizniho portfolia a evaluacnim
pohovorem. Uspé&$ny absolvent supervizniho vycviku ziska diplom ¢&i certifikat (Bastecka,

Cermékova, Kinkor, 2016).
2.5.2 Obecné pozadavky na roli supervizora

PoZadavky na roli supervizora mohou byt vyjadieny popisem Zadoucich ¢innosti, nebo popisem
osobnostnich vlastnosti. Oboji se setkavd v pojeti supervizorovy zpusobilosti (Bastecka,

Cermakova, Kinkor, 2016).
Dobrému supervizorovi piipisuji Bastecka, Cermakova, Kinkor (2016) nasledujici vlastnosti:

e Drzi krok s literaturou a je pfipraven supervidovaného k dobré literature dovést;

e PiSe zdznamy a zpravy, které jsou soucésti praxe, dale piSe napiiklad ¢lanky pro
publikovani a vystoupeni. Mél by byt supervidovanému vzorem,;

e Pozoruje, mél by si uvédomovat vice véci, nez co mu supervidovani nabidnou;

e Dokaze ovladat dovednost, jak se supervidovanym vést diskusi a hovofit o tématech;

e Nasloucha, nebot” schopnost naslouchat je pro supervizora zasadni, ale nesmi ziistat jen

u ni.

PoZzadavky na dobrého supervizora se obvykle podobaji pozadavkiim na vlastnosti dobrého
pomahajiciho pracovnika nebo dobrého manaZera (Bastecka, Cermakova, Kinkor, 2016).
Carifio a Hess (1987 in Hawkins, Shohet, 2004) zmiiiuji souvislost mezi vlastnostmi ,,idealniho
supervizora“ a ,,idealniho psychoterapeuta” pouze jinak uplatnéné. K t€émto vlastnostem patii
,,empatie, porozumeéni, bezpodminecné kladné prijeti, kongruence, uprimnost, vielost a
sebeodhalovani, flexibilita, zajem, pozornost, investovani, zvidavost a otevienost. “ (Hawkins,

Shohet, 2004 s. 51).
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Bastecka, Cermakova, Kinkor (2016) shrnuji charakteristiky dobrého supervizora uvadéné

v zahrani¢ni literatufe. Uvadi, Ze supervizor by m¢l:

e Byt flexibilni v pohybu mezi teoretickymi koncepcemi uzivanim Siroké Skaly intervenci
a metod;

e Mc¢l by mit schopnost pohledu na tutéz situaci z mnoha perspektiv;

e Zmapovat oblasti, kde provadi supervizi,

e Mit schopnost pracovat napfi¢ kulturami;

e Mit schopnost usmériiovat a zvladat uzkost, jak svou, tak supervidovanych;

e Byt otevieny k uceni, a to od supervidovanych, tak i z novych situaci;

e Byt citlivy k otdzkam $ir§iho kontextu;

e Mit schopnost vhodného nakladani s moci;

e  M¢I by mit taktéz smysl pro humor, byt skromny a trpélivy.

Také je tfeba si uvédomit, ze i pohlavi supervizora mize v konkrétnich ptipadech hrat velkou
roli. Dillezitou charakteristikou je i v€k supervizora. Podminkou vykonavani supervize jsou
zivotni 1 odborné zkuSenosti, z toho diivodu je nutné tento fakt zohlednit 1 pfi vybérovych
kritériich superviznich vycvikil. Zapoceti samostatné supervizni praxe spada priblizné do véku
40 let. Je vSak uzitetné¢ pifemyslet 1 nad horni hranici supervizora, s vékem sice pfibyva
moudrosti a zkuSenosti, ubyva vSak pruznosti. Supervizor by si mél také uvédomovat vliv svého

kulturniho a hodnotového zazemi na pribéh supervize (Bastecka, Cermakova, Kinkor, 2016).

Dle etického kodexu Asociace supervizorli pomahajicich profesi (dale jen ASuPP), ktery

vychézi z etickych zasad EASC jsou stanoveny nésledujici zakladni predpoklady:

e Respekt diistojnosti vSech lidi bez rozdilu véku, pohlavi nebo etnického piivodu;

e Praktikovat své povolani s plnym védomim prav zemé, ve které ziji;

e Prvoradou povinnosti supervizort je chranit supervidované a jejich klienty, poskytovat
proto co nejlepsi sluzbu a nedé€lat to, co by mohlo zamérné nebo z védomé nedbalosti
poskodit supervidovang;

e Snazit se o to, aby si supervidovani uvédomovali diistojnost, autonomii a zodpoveédnost
lidské bytosti a aby podporovali jednani vyplyvajici z tohoto uvédoméni;

e Vénuvat maximalni mozné usili tomu, aby zajistili optimdlni splnéni zakazky

supervidovanych (ASuPP, 2020 [online]).

Cesky institut pro supervizi (2006, [online]) uvadi, ze vSichni supervizofi se zaroven zavazuji,

ze supervidované predem pravdive informuji o svém vzdélani a své kvalifikaci, z toho vyplyva,
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ze by supervizor nemél pfijimat zadné zakazky, pro které nemd vycvik nebo pozadovanou
kvalifikaci. Dale také musi supervidované informovat, Ze saim supervizor je supervidovan.
Stejn¢ tak je nutné supervidované informovat o pravech na ochranu osobnosti a o pravu

zachovani duvérnosti informaci.

Taktéz ,,V souladu s pozadavkem Etického kodexu EASC se domnivame, Ze supervizor by mél
své ,,supervizorstvi“ aktivne udrzovat po celou dobu svého odborného pusobeni za pomoci
teoretického i praktickeho vzdélavani a supervize své vlastni supervizni prace.“ (Bastecka,

Cermakova, Kinkor, 201 6).

2.6 Supervize jako podpora prevence syndromu vyhoreni

Maroon (2012) uvadi, ze diskuse o divodech vyhoteni dokladaji, Ze supervize hraje dulezitou
roli pfi ochrané proti témto Cinitelim. Vyzkumy ukazuji, Ze socialni podpora je podstatnym
prvkem efektivni obrany proti vyhofeni. Hodn¢ studii se vztahuje na podporu veskerého
personalu, ale zdroven se soustfedi i na vyznam a roli supervizora. Individualni, skupinova i
tymova supervize piispivaji k atmosféie, kterd dokaze zmirnit tlak roli.

Cherniss (1990 in Maroon, 2012) zdlraziuje, ze vztah mezi supervizorem a supervidovanym

vvvvvv

ovlivituje miru stresu. Studie z osmdesatych let 20. stoleti ukazuji, ze nedostatek podpory ze
strany supervizora patii k nejCastéjSim a nejsiln€jSim pfi¢indm tlaku, Spatné moralky a
vyhoteni. Podpora je vSak pojimana z velmi Sirokého kontextu a bohuzel nebyly shromazdény
zadné informace o kvalité nebo kvantité druhii podpory. Fineman (1986, in Maroon, 2012 s.
109) tento aspekt déle rozvadi a podotyka, ze: ,,socidlni pracovnici se na supervizora divaji
Jjako na kritického cinitele, ktery ma viliv na schopnosti zvladat svoji praci a odolavat zatézovym
stavum. V profesnim svété nabitém emocemi, plném pretizeni, ambivalence a tlaku roli mize
byt supervizor rozhodujicim ohniskem a stabilizujicim cinitelem.“. Houghton a Christensen
(2006 in Maroon, 2012) fikaji, Ze tam kde supervize pfispivé k jasné definici roli a tim zmiriiuje
jejich mnohoznaénost, se socialnim pracovnikiim zvySuje sebevédomi a zmirfiuje se jejich

frustrace.
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3. Nizkoprahové zarizeni pro déti a mladez

., Nizkoprahové zarizeni pro deti a mladez pro mé znamena bezpecné misto, kde miizu travit
svuj volny cas s kamarady a kdyz mé néco trapi, tak mi pracovnici vzdy se vsim pomiizou nebo
mi poradi. Jsem rad, Ze mohu klub navstévovat, je to skoro jako muj druhy domov, jsem tu vidy

vitany. “ — Anonymni uzivatel Nizkoprahového zatizeni pro déti a mladez Pacific.

3.1 Nizkoprahové zarizeni pro déti a mladez jako socialni sluzba

NZDM jsou pomérné mladou socialni sluzbou. Zacaly vznikat po roce 1989 pod nestatnimi
organizacemi a zaCaly mit podobu nizkoprahovych klubt, které nabizely nové typy programii
pro ohrozené déti a rizikovou mladez (Matousek in Matousek, Kodymové, Kolackova, 2005).
Legislativné pak byly ukotveny aZ v roce 2006, a to zakonem €. 108/2006 Sb., o socidlnich
sluzbach (Zemanova, Dolejs, 2015). NZDM se fadi mezi sluzby socidlni prevence, které
napomahaji zabranit socialnimu vylouceni osob, které jsou timto ohrozeny z divodu krizové
socialni situace, zivotnich navyki a zptisobu Zivota, ktery vede ke konfliktu se spole¢nosti nebo
Ziji v socialné znevyhodnujicim prostfedi. Cilem vSech sluzeb socialni prevence je napomahat
osobam k ptekonani jejich nepfiznivé socialni situace a zaroven chranit spole¢nost pied
vznikem a Sifenim nezadoucich spoleCenskych jevil (zdkon €. 108/2006 Sb., o socidlnich
sluzbéach, ve znéni pozdéjSich prepist, déale jen ,,Zakon o socidlnich sluzbach®). NZDM
poskytuji sluzby predevS§im neorganizovanym détem a dospivajicim mladistvym, ktefi jsou
ohroZeni spolecensky nezadoucimi jevy. Dle vyhlasky ¢. 505/2006 Sb., kterou se upravuje
zakon o socialnich sluzbach, jsou zakladni ¢innosti pfi poskytovani sluzeb v NZDM nésledujici

ukony:

a) Vychovné, vzdélavaci a aktivizacni Cinnosti — zajiSténi podminek pro spolecensky
piijatelné volnocasové aktivity; pracovné vychovna prace s détmi; nacvik a upeviiovani
motorickych, psychickych a socialnich schopnosti a dovednosti a zajisténi podminek
pro piiméfené vzdélavani. K této kategorii se fadi ¢innosti: pobyt v zafizeni; kontaktni
prace; situacni intervence; doucovani; volnocasové aktivity (Pojmoslovi NZDM, 2008
[online]).

b) Zprostiedkovani kontaktu se spolecCenskym prostfedim, tedy aktivity, které umoziiuji
lepsi orientaci ve vztazich, které se odehravaji ve spoleCenském prostiedi.

¢) Socialné terapeutické Cinnosti — socioterapie, jejiz poskytovani vede k rozvoji nebo

udrzeni osobnich a socidlnich schopnosti a dovednosti, které podporuji socidlni
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zaClenéni osob. K této kategorii se fadi ¢innosti: poradenstvi; pomoc v krizi; ptipadova
préce; prace se skupinou (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

d) Pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmu a pii obstaravani osobnich zalezitosti
— pomoc pii vyfizovani béznych zélezitosti a pomoc pii obnoveni nebo upevnéni
kontaktu s rodinou a pomoc a podpora, kterd vede k dalSimu zaclenovani osob do
spolecnosti. K této kategorii se fadi Cinnosti: informacni servis; poradenstvi; kontakt
s institucemi ve prospech uzivatele; zprostiedkovani dalSich sluzeb a doprovod; prace

s blizkymi osobami (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

Zakladni koncepce téchto zatizeni vychazi z metod socidlni pedagogiky a socialni prace (Kappl

in Matousek, 2013). Na vzniku a formovani této sluzby se podileli zejména:

e Petr Klima — socialni pedagog, ktery je zarovei spoluzakladatelem CAS,
spoluzakladatelem centra Krok v Praze, §éfredaktorem bulletinu Ethum, pojednavaci o
socialni pomoci, intervenci a prevenci, taktéZ je supervizorem a vyrazné se podilel na
vymezovani principt nizkoprahovosti.

e Jifi Stani¢ek — jeden z prvnich streetworkert, spoluzakladatel jednoho z prvnich NZDM
v Mili¢ové domé v Jaroméfi, taktéZ je spoluzakladatelem CAS, kde fadu let piisobi ve
vykonném vyboru. V poloving 90. let se podilel na vytvéafeni definic, formulaci a
vyjastiovani pojmi nejen v oblasti streetworku, ale i v oblasti dneSnich NZDM.

e Ale§ Herzog — iniciator zaloZeni a koordinace pracovni skupiny CAS, ktera vytvarela
standardy kvality NZDM, v soucasné dob¢ pulisobi jako inspektor kvality socidlnich

sluzeb, supervizor a metodik (Zemanova, Dolejs, 2015).

3.2 Charakteristika NZDM a jeho poslani

wluzba je urcena détem a mladezi, které se ocitly v obtizné Zivotni situaci nebo jsou ji ohrozeny
a které nevyhledavaji standardni formy institucionalizované pomoci a péce.” (Pojmoslovi
NZDM, 2008, s.5). Jedna se o ambulantni, ptipadné terénni sluzbu nizkoprahového charakteru,

ktera je pro klienta lehko dostupna a neklade na n¢ho vysoké naroky (Sandor a kol., 2005).

Poslanim je tedy usilovat o vytvofeni podminek, které vedou k socialnimu zacletiovani a k
pozitivni zméné v zivotnim zptisobu déti a mladeze, které se ocitly v nepiiznivé socidlni situaci.
Jde zejména o navazani a udrzovani kontaktu; poskytovani informaci; odbornou pomoc;

podporu a predchazet tak jejich socidlnimu vylouceni (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
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Matousek (2007) tvrdi, ze NZDM hraji vyznamnou roli pfi prevenci asocialniho chovani a pfi

rozvoji prosocialnich z4jmu déti a mladeze.

3.3 Princip nizkoprahovosti

NZDM vyuziva jako specificky princip svého fungovani princip nizkoprahovosti. Realizuji
sluzbu tak, aby byla umoznéna maximalni dostupnost. Snazi se odstranit Casové, prostorove,
psychologické i finan¢ni bariéry, které by mohly brénit cilové skupiné vyhledat zafizeni a

vyuzit nabidky poskytovanych sluzeb (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

Herzog (in Klima, 2009) jmenuje bariéry, které brani potenciondlnim uzivatelim vyhledat jim
prospeSnou sluzbu. Patii mezi né neznalost a neinformovanost; rezignace, lenost a pasivita;
neschopnost a neochota plnit podminky, které¢ jsou spojené s vyuzivanim béznych sluzeb;

neschopnost nebo neochota sluzbu vyhledat; obava ze stigmatizace.

Zatizeni je povinno vytvafet prostiedi, které je svym charakterem a umisténim blizké
ptirozenému prostiedi cilové skupiny. UZivatel zde ma moznost zlstat v anonymite. Jakakoli
dokumentace vedena o uzivateli, ktera obsahuje osobni tidaje uzivatele, musi byt vedena pouze
se souhlasem uzivatele a s predem uréenym pravem do ni nahlizet. Zafizeni ziskava jen ty
udaje, které jsou nezbytné pro poskytovani odbornych a kvalitnich sluzeb a k definici cilové
skupiny. Omezeni k pfistupu uzivatele do sluzby neni mozné z ditvodu pasivity ¢i ndzorové
odliSnosti, pouze v piipadé, Ze tim zavazné a opakované porusSuje pravidla NZDM. TaktéZ neni
k uzivani sluZzby podminka ¢lenstvi nebo jina forma registrace ani pravidelna dochdzka. Sluzbu
muze vyuzit kdokoli z cilové skupiny bez omezeni. Pokud v8ak svym chovanim a jedndnim
neohroZuje sdm sebe, ostatni uZivatele a pracovniky ¢i nesnizuje efektivitu sluzby. Uzivatelé
mohou pfichdzet a odchazet v ramci oteviraci doby dle své potieby a svého uvazeni. Uzivatel
neni povinen zapojit se do pfipravenych ¢innosti. Provozni doba sluzby odpovida potiebdm
uzivatelt. M¢la by byt k dispozici v dobé€, kdy ma uZivatel moznost do zatizeni piijit, nejCastéji
v odpolednich hodinach. Zarovenn by méla byt provozni doba sluzby stabilni a nemé¢lo by
dochdzet k ndhlym vypadkim. Sluzby socialniho charakteru jsou poskytovany bezplatné

(Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

3.4 Cile a cilova skupina NZDM

Cilem NZDM je dle Pojmoslovi (2008 [online]) détem a mladezi zabezpecit podporu pro

zvladnuti obtiznych Zivotnich udalosti; snizit socidlni rizika, ktera vyplyvaji z konfliktnich
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spoleCenskych situaci, zivotniho zplsobu a rizikového chovani. Déle zvySeni socidlnich
schopnosti a dovednosti; podpora socidlniho zaclenéni do skupiny vrstevnikti i do spole¢nosti
vcetn€ zapojeni do déni mistni komunity. Taktéz si NZDM klade za cil zlepSeni kvality Zivota
jejich klientii; predchézeni nebo snizovani zdravotnich rizik, které souvisi se zpisobem jejich
zivota. Nabizet nezbytnou psychickou, fyzickou, pravni a socidlni ochranu béhem navstévy
zafizeni a vytvoreni podminek pro realizaci osobnich aktivit, zdroven vytvoreni podminek
k feSeni jejich neptiznivé socidlni situace.

Klienty NZDM se mohou stat jak jednotlivci, tak specifické zajmové komunity, které jsou
spjaté s ur¢itou méstskou lokalitou. Typickou charakteristikou klientely NZDM je, ze se ve
svém volném ¢ase neucastni zadnych organizovanych aktivit a vétSinu tohoto ¢asu travi mimo
domov (Kappl in Matousek, 2013). NZDM poskytuji ambulantni, poptipadé terénni sluzby
détem ve veéku od 6 do 26 let, které jsou ohrozeny spoleCensky nezadoucimi jevy (zdkon €.
108/2006 Sb.). Na rozdil od mnoha jinych typi socialnich sluzeb nejsou v centru pozornosti
jedinci, kteti odpovidaji pouze jedné, pfedem vymezené charakteristice. Potencidlnimi klienty
je velmi Sirokd Skala déti a dospivajicich, u nichz je velmi tézké vysledovat néjaké ziejmé
spolecenské rysy (Klima, Jedlicka in Klima a kol., 2009).

Pojmoslovi NZDM (2008 [online]) dopliiuje dalsi charakteristiky vztahujici se k cilové

skuping, a to, Ze se jedna o déti a mladez, ktere:

e Nemohou nebo nechtéji se zapojit do volnocasovych aktivit, které jsou povazovany za
standardni;

e Vyhybaji se institucionalizované pomoci a péce;

e Uptednostnuji neproduktivni traveni volného Casu;

e Upftednostnuji traveni volného ¢asu mimo rodinu ¢i jinou jim blizkou socialni skupinu;

e Zivotni styl, ktery maji je dostava do konfliktdl, ohrozuje je samé nebo jejich okoli;

e Nepftichazeji s jasnou zakazkou, néktefi ji ani nedovedou nebo nechtéji definovat.

3.5 Cinnosti a aktivity v nizkoprahovych zafizenich pro déti a mladez

Veskeré Cinnosti a intervence, které jsou v NZDM poskytovany vedou k napliiovani procesu
individualniho planovani a k vytvéfeni individudlniho planu s uZivatelem. Na nasledujicich
fadcich si uvedeme ¢innosti a intervence, které jsou v NZDM realizované ve prospéch uzivatelt

(Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
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Kontaktni prace

Zpusob a metoda prace, jejimz prostfednictvim je vytvaien prostor a situace pro realizaci
drobnych individudlnich pland, tedy cilenych intervenci. Jde o vytvoieni zakladniho
pracovniho ramce, ktery je potiebny pro realizaci konkrétniho vykonu, jak ¢innosti, tak sluzeb.
Cilem tohoto specifického druhu kontaktu s uzivatelem je vytvofeni vzijemné divéry a
podminek potiebnych pro rozvoj kontaktu a poskytovani dalSich sluzeb. Soucésti kontaktni
prace je i hledani a upeviiovani hranic s uzivatelem, zarovenn komunikace a zvySovani jeho
schopnosti vyjadieni své potfeby a maximdlni mozné vyuziti existujici nabidky sluzeb.
Kontaktni prace ma nejcastéji podobu rozhovoru v pfirozeném prostredi uzivatele, naptiklad

v kontaktni mistnosti, na ulici, v klubu apod. (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Situacni intervence

Jedna se o socialné pedagogickou praci v situacich, které maji vychovny obsah a vznikaji
v prostoru zafizeni. Pracovnik pii nich vstupuje do interakci, které nastavaji mezi uzivateli
sluzby, snazi se ptindSet podnéty, reflektovat situaci a pouzivat dalsi techniky, které zvyraznuji

vychovny efekt feSeni situace (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Informacni servis

Cinnost, kdy pracovnik uZivateli poskytuje specifické informace. Je provadén nejlépe ustni
formou, mize vSak byt doplnén o formu pisemnou, a to napiiklad prostfednictvim letaku,
vyti§téni udajl a jinych materiald. Informace mohou byt podavany o riznych tématech — skola,
brigada, rodina, vztahy, zaroven socidlné pravni a zdravotni témata, jako jsou pravni normy,
bezpecny sex, rizika uzivani navykovych latek, nebo dalsi specificka témata dle potieby
uzivatele. Muze se jednat o informace, které se vztahuji k programu ¢1 samotnému chodu

zatizeni (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Poradenstvi

Poradenstvi se odehrava formou rozhovoru s uZzivatelem, nejlépe v samostatné mistnosti.
Obsahuje vyhodnoceni situace, nabidku rady, informaci a feSeni vedouci ke zlepSeni situace a
odstranéni obtiZi uZivatele. Jedna se o feSeni aktudlnich probléml a zvySovani kompetence
uzivatele problémy fesit. Poradenstvi v NZDM se nejvice zaméfuje na vztahy, rodinu, sex,

navykové latky, volny ¢as a jiné (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Pomoc v krizi

Nahl¢é feSeni krizové situace, kterd vznikla v Zivoté uzivatele. Jedna se o diagnosticko —

terapeuticky pfistup, ktery ptispiva ke zvladnuti psychické krize. Mlze se jednat o pozorovani
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chovani uzivatele s diirazem na posouzeni aktualniho psychického stavu, zaroven rozhovor,
ktery je smérovany zakladni orientaci v pfi¢inach vzniku krizového stavu, cilenou intervenci
vedouci ke zvladnuti potizi. Pracovnik bez kvalifikace v krizové intervenci poskytne uzivateli
v krizi pouze pomoc v rozsahu akutni intervence a odkaze uzivatele na odbornika, ptipadné¢ ho

doprovodi (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Zprostiedkovani dalSich sluZeb (doprovod)

Dojednavani navazné sluzby v zatizenich, které poskytuji navaznou péci. Zaroven se jedna o
fyzicky doprovod a asistenci pfi jednani v ndvaznych zatizenich (Pojmoslovi NZDM, 2008

[online]).
Kontakt s institucemi ve prospéch uzivatele

Intervence, které ustné, telefonicky nebo pisemné realizuje pracovnik. Jedna se o zafizeni
navazné péce, nebo dalsi zatizeni, které ovliviiuji zivot uzivatele. Kontakt je realizovan nejlépe
za pritomnosti uzivatele, ptipadné€ pouze s jeho souhlasem a védomim (Pojmoslovi NZDM,

2008 [online]).
Piipadova prace

Piipadova prace je dlouhodobou individudlni praci. Dé&e se planované a pii zachovani

nasledujiciho postupu:

e Spolecné definovani zakazky;

e Vytvoreni individudlniho planu a stanoveni podminek zakazky;

e Vedeni dokumentace, se kterou je uZivatel obeznamen, znd i pravidla pfistupu a
nahlizeni do dokumentace;

e Pravidelnd revize zakdzky s uzivatelem, zhodnoceni, zda je priabézné naplinovana;

e Price je Casové ohranicend, je stanoven jeji zacatek i konec;

e Konzultace pracovnika ohledné piipadu na pravidelnych superviznich ¢i interviznich
setkdnich tymu;

e Pravidelna reflexe (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Prace se skupinou

Jedna se o cilenou aktivitu, kterd je poskytovana skupin€ uzivateld a je zaméfend na rozvoj
psychosocialnich dovednosti. Skupinova prace je casoveé ohranicena (Pojmoslovi NZDM, 2008

[online]).
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Prace s blizkymi osobami

Informacni servis, poradenstvi a dal$i Cinnosti, které jsou poskytované pracovniky NZDM

blizkym osobam uzivatele vyhradné s jeho souhlasem (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

Pobyt v zarizeni

Pobyt uzivatele v zafizeni bez Cerpani dalSich sluzeb, které zafizeni nabizi. Uzivateli je

poskytnuto teplo, svétlo, misto k sezeni a odpocinku a prostor pro realizaci vlastnich aktivit,

které nenarusuji chod a pravidla zatizeni (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

Volnocasové aktivity

Jedna se o aktivity, které poskytuji uzivateltim napln volného ¢asu a nespadaji do jinych vykoni

NZDM. U volnocasovych aktivit je dana nésledujici hierarchie:

1.

Zikladni jednoduché instrumentalni aktivity. Uzivatelé je realizuji z vlastni vile a
vlastni aktivitou, pracovnici maji pouze roli zprostfedkovatele, naptiklad zaptjc¢i
vybaveni pro realizaci aktivity. Jedna se naptiklad o poslech hudby, malovani, pousténi
filmu na ptéani uzivatele.

Pracovnici maji pouze roli zprostfedkovatele nebo mohou poskytnout podporu, pomoc,
aby uzivatel mohl smyslupln¢ aktivitu realizovat. Jedna se naptiklad o zatfizeni hudebni
zkuSebny, vytvarné dilny, pocitacové mistnosti. Tyto aktivity mohou uzivatelé
vykonévat sami, bez instrukci pracovnika.

Akce iniciované uZivateli. Realizace téchto aktivit je zaloZena na kooperaci uZivatele
a pracovnika. Pracovnici tim usiluji o zvySeni organizac¢nich dovednosti uzivateli a
davaji jim tim prostor pro seberealizaci.

Akce slouzici ke zpestieni rutiny. Mohou také slouzit k propagaci zatizeni. Jedna se
o koncerty, turnaje, vyjezdni akce apod. Za realizaci odpovidaji pracovnici NZDM,
v pfipad€ moznosti do realizace zapojuji uZivatele.

Dilny. Jedna se o pravidelné nebo narazové akce, na které je zajiStén lektor z internich
nebo externich fad. Uzivatel ma moznost dilnu vyhledat a voln¢ se zapojit do
nabizenych aktivit. Také ma moZnost davat podnéty ke vzniku dilen na jeho ptéani

(Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
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Obr. 2 — Schéma hierarchie volnocasovych aktivit v NZDM
Dostupny z: Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]
Preventivni, vychovné a pedagogické programy

Specifické programy, které jsou vytvofené v ohledu na specifické potieby cilové skupiny
v dané lokalité. Preventivnimi programy jsou mysleny programy specifické prevence. Mize se
jednat o rizné preventivni bloky, tabule, besedy a rozebirani tématu v ramci kontaktni prace.
Témata jsou vybirana pracovniky nebo na piféni uzivatell. Informace jsou preddvané ustné,
prostfednictvim letackl, tematickych filml, dokumenti apod. (Pojmoslovi NZDM, 2008

[online]).
Jednorazové ¢i prilezitostné programy

Pracovniky NZDM potadané diskuze, besedy a dalsi podobné aktivity, které jsou realizované

v zatizeni bud’ internimi nebo externimi odborniky (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Dlouhodobé programy

Programy, které maji samostatnou strukturu v ramci provozu NZDM, maji uréeny program,
cile, cilovou skupinu a evalua¢ni mechanismy a obsahuji pfedavani specifickych znalosti,
nacvik specifickych dovednosti a chovani. Soucasti je taktéz evaluace vysledkii. Uplatiiovani
téchto programil probiha v ramci standardnich vykonli NZDM, kter¢ jsou vzdjemn¢ provazané

(Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
Doucovani

Zakladni formou individudlniho doucovéani je probirani Skolni i mimoskolni latky a jeji
opakovani. Doucovani skupiny je mozné realizovat na zéklad¢ velmi specifickych potieb cilové
skupiny a lokality. Dou¢ovani miize mit jak dlouhodoby, tak kratkodoby charakter. Doucovéni
sméiuje k rozvoji kognitivnich a motorickych dovednosti, taktéz hygienickych a spoleCenskych

navykil (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
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Mezi ¢innosti NZDM nepatii:

e Vyménné programy pro uzivatele zavislé na navykovych latkach
e Volnocasové krouzky a oddilové schiizky

e Vychovné programy, kter¢ jsou ideologicky zamétené

e Komer¢ni aktivity

e Samostatn¢ poskytovana psychoterapie (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

3.6 Proces uzivani sluzby

Pojmoslovi NZDM (2008 [online]) uvadi, ze mezi zékladni ¢asti procesu poskytovani sluzby
patfi:
e Jednani se zajemcem o sluzbu — prvokontakt

e Dohoda o poskytovani socialni sluzby

e Planovéani sluzby — individualni plan
3.6.1 Osloveni potencialnich uzivatel sluzby

Zatizeni aktivné oslovuje potencidlni uzivatele sluzby, tak aby forma odpovidala véku a
specifikiim cilové skupiny a dostala se k co nejvétsSimu pocétu potencidlnich uzivatelii. Zatizeni
nejcastéji oslovuje potencidlni uZivatele prostfednictvim terénnich socialnich pracovnikd,
informac¢nich kanall, které jsou oblibené cilovou skupinou (facebook, instagram), dale
distribuci informac¢nich materiali na mistech, kde se cilova skupina pohybuje nebo
v institucich, které mohou cilové skupiné materialy predat. Také zatfizeni muize realizovat
specifické informacni aktivity, naptiklad névstévu zékladnich a stfednich Skol nebo na
vetejnych akcich dané lokality. UZivatel také mlze vstoupit do sluzby na zédkladé¢ reference
sluzeb navazné péce, a to napiiklad doporu¢enim kurdtora pro mladez, probacni a mediacni
sluzby, orgdnu socialné¢ pravni ochrany déti, Skoly atd. Informacni materidly by mély byt

zpracovany formou, kterd je srozumitelna cilové skupiné (Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

3.6.2 Jednani se zijemcem o sluzbu

Jednani se zajemcem o sluzbu neboli prvokontakt zahrnuje tvodni zmapovani potieb uzivatele.
Kona se vzdy ptfed zacatkem uzivani sluzby, jeli to mozné. Béhem prvokontaktu je uzivatel
seznamen s moznosti anonymity, s vefejnym zavazkem sluzby, s charakterem a obsahem

sluzby. Také jsou mu piedstaveny provozni ndlezitosti, pravidla sluzby a pravidla vedeni
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dokumentace. Uzivateli jsou taktéz nabidnuty informacni materidly o sluzbé (Pojmoslovi

NZDM, 2008 [online]).

3.6.3 Dohoda o poskytovani socidlni sluzby

Dohoda o poskytovani socialni sluzby neboli smlouva mtize mit jak ustni, tak pisemnou formu.
Musi vSak vzdy obsahovat oznaceni smluvnich stran, druh socidlni sluzby, rozsah jejiho
poskytovani. Dale misto a ¢as poskytovani socialni sluzby, vysi tthrady, ujednani o dodrzovani
vnitinich pravidel stanovenych poskytovatelem, vypovédni diivody, vypovédni lhity a dobu

platnosti smlouvy.

V dohodé o poskytnuti sluzby musi zdjemce o socialni sluzbu informovanym souhlasem
potvrdit minimalni — adaptacni cil sluzby, tedy vzajemné sladéni klienta se sluZzbou. Smlouva
je uzavirana anonymné, uzivatel je ve sluzbé veden pod prezdivkou ¢i kodem, ktery si sam urci

(Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

3.6.4 Planovani sluzby

Proces individudlniho planovani je v kontextu NZDM chépan jako dlouhodoba kontinualni
prace s uZivatelem sluzby, ktera zac¢ind uzavienim Dohody o poskytovani socialni sluzby.
V dohodé€¢ o poskytovani sluzby je souhlasem uzivatele stvrzen adaptacni cil, kterym je
mysleno, Ze pokud bude uZivatel do NZDM dochazet v souladu s pravidly sluzby, tak maji
pracovnici prostor pro to, aby s uZivatelem planovali pribéh poskytovani socialni sluzby,
reagovali na jeho potieby a plnili jeho zakézky. Na zaklad¢ dalSich rozhovort se s uzivatelem
uzavira individualni plan.

V NZDM miuzZe byt uzavien kratkodoby i1 dlouhodoby individualni plan, ktery reaguje na
zakazky uZivatelli, je uzce propojen s individudlni praci suzivateli sluzby. Prabch
individualniho pldnovéni je tfeba evidovat a vést o ném zaznamy. Konkrétnim vystupem
procesu individualniho planovani je individudlni plan, jehoz podoba miize byt riizna. Cely
proces individudlniho planovani Ize vylozit jako plynuly prichod wuzivatele sluzbou

(Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).

3.6.5 Ukonceni procesu uzivani sluzby

Poskytovani sluzby Ize ukoncit Gstni nebo pisemnou dohodou mezi uzivatelem a pracovnikem,
a to v ptipad¢ naplnéni vSech cilti uzivatele, ktery jiz nepotiebuje poskytované sluzby. Dohoda
muze byt ukoncena i jednostranné, a to jak ze strany pracovnika, tak ze strany uzivatele

(Pojmoslovi NZDM, 2008 [online]).
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3.7 Personalni zajiSténi sluzby

CAS stanovila standardy kvality socialnich sluzeb pro NZDM (2006 [online]). Tyto standardy
slouzi pracovniklim jako voditko, jakym zptisobem kvalitu v zatizenich naplnovat, taktéz jsou
prostfedkem pro zajiiténi a kontrolu stanovené urovné kvality &lenti CAS, kterd sdruzuje
nizkoprahové sluzby. Druhd ¢ast zminénych standardii kvality odkazuje na personalni zajisténi

sluzeb NZDM.

Personalni zajisténi sluzeb stanovuje strukturu, pocet pracovnich mist a kvalifikaci pracovnik.
Na kazdé misto, profesi v pracovnim tymu jsou pisemn¢ definovany pozadavky, kvalifikace,
vzdélani, dovednosti, osobnostni a jiné piedpoklady. Z téchto pozadavkl se vychazi pti vybéru

nového pracovnika na dané misto.

Za odbornost odpovida odborny vedouci pracovnik, ktery uspésné absolvoval vysokoskolské
nebo vyssi odborné vzdélani v oblasti socidlni prace, pedagogiky, psychologie a dalSich
pomahajicich profesi. Vedouci pracovnik musi mit minimaln¢ 2letou praxi v pomahajicich

profesich.

Ostatni pracovnici NZDM musi splilovat pozadavky: v€k minimalné¢ 21 let, musi mit
minimalné stfedoSkolské vzdélani a zkuSenosti v oblasti socidlni prace, pedagogické prace,

zdravotni péce apod.

Zatizeni taktéz musi zajistovat profesni rozvoj pracovnich tymu a jednotlivych pracovniki, tak
aby dochazelo k rozvoji jejich dovednosti a schopnosti potfebnych pro splnéni vetejnych
zavazkl zafizeni 1 osobnich cilli uzivatell sluzeb. Zatizeni mé pisemné vypracovany sytém

hodnoceni a odménovani pracovnik, ktefi ho znaji.

Kazdy pracovnik musi mit vypracovany sviij vzdé€lavaci plan, ktery musi béhem roku plnit, aby
splnil pozadavky zdkona o socidlnich sluzbach na dalsi vzdélavani pracovnikl. Vzdé€lavaci plan
stanovuje védomosti a dovednosti, ve kterych se pracovnik potiebuje dale rozvijet a vzdélavat
a zpusob jakym bude tento rozvoj realizovan. Vzdélavaci plan je pravideln€¢ vyhodnocovén a

aktualizovan.

Standardy kvality NZDM taktéZ ukazuji na potfebnost pravidelné Gcasti pracovniho tymu na
spoledné supervizi, ktera je zajiiténa nezavislym kvalifikovanym odbornikem (CAS, 2006,

[online]).
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4. Pracovnici nizkoprahovych zarizeni pro déti a mladez

V ptedchozi kapitole se autorka vénovala NZDM jako socialni sluzbé, jejimu poslani, cilové
skuping, ¢innostmi a personalnimu zajisténi. Nasledujici, tedy Ctvrta kapitola na piedchozi
navazuje, zabyva se dulezitou slozkou, bez které by NZDM nemohly fungovat, tedy
pracovniky. V prvni casti kapitoly jsou definovany obecné piedpoklady a dovednosti
pracovnika pomahajici profese, v dalsi ¢asti jsou uvedeny pozadavky na vykon povolani. Treti,

tedy posledni ¢ast definuje kompetence kontaktnich pracovnikii NZDM.

4.1 Obecné predpoklady a dovednosti pracovnika pomahajici profese

Socialni prace spada mezi obory pomahajicich profesi, které maji spolecné to, Ze jejich teorie,
vyzkum a praxe se zamétuji na pomoc druhym; zaroven na identifikaci a feSeni jejich problémi;
ziskavani novych poznatkii o ¢lovéku a o jeho podminkéch k zivotu tak, aby mohla byt pomoc
co nejucinnéjsi. Vedle socidlnich pracovnikli sem patii 1 lékati, psychologové, specidlni
pedagogové, fyzioterapeuti apod. (Hartl, Hartlovd, 2010). Zahradnik (in Klima, 2009)
komentuje, Ze pomahajici profese jsou velmi narocné a vycerpavajici, a to predevsim tam, kde
se da jen stdZi dostat jednoznaénych a syticich zpétnych vazeb. Castou jsou pak pokladany

otazky ohledn¢ smyslu a vyznamu takové prace od samotnych pracovnikii.

Matousek (2003) vytyC€uje nasledujici predpoklady a dovednosti, které by mél mit pracovnik
pomahajici profese. Jsou jimi:

Zdatnost a inteligence

Fyzicka zdatnost ziskdva prvni misto z divodu, ze americti autofi vychazeji ztoho, ze
pomahani druhym je téZzka a vysilujici prace. Proto predpokladaji, Ze clove€k, ktery chce
pomahat druhym v prvni fad¢ respektuje své t€lo a kona v jeho prospéch. V praxi to znamena,

ze si udrzuje fyzickou kondici, jak cvicenim, tak spravnou stravou (Matousek, 2003).

Inteligence, chut’ se vzdélavat, seznamovat se s novymi teoretickymi a praktickymi technikami
a ¢teni odborné literatury taktéz povazuje Matousek (2003) za nezbytné. K vykonu pracovnika
pomahajicich profesi povazuje za velmi dlilezité mit emocni a socidlni inteligenci na vysoké
urovni, které by mély byt pfirozenou slozkou osobnosti.

PritaZlivost

., Pritazlivost vyplyva nejen z fyzického vzhledu, ale i z toho, jak dalece klient vnima urcitou

nazorovou pribuznost, myslenkovou slucitelnost, prip. i citovy priklon k pracovnikovi.
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Pracovnik se tedy miize stat pro klienta pritazlivym nejen pro svij fyzicky vzhled a pro to, jak
se obléka a chova, ale i pro odbornost a pro povest, které se tési, a konecné i kvili tomu, jak
jedna s klienty. “ (Matousek, 2003, s. 52). Mize se jednat i o vékovou piibuznost, nebo naopak

vztah mladsiho ke starSimu (Matousek, 2003).
Diivéryhodnost

Strong (1968 in Matousek, 2003) uvadi, ze klient vnima pracovniktv smysl pro ¢etnost, socidlni
roli, srde¢nost a otevienost 1 nizkou motivaci pro osobni prospéch a sklada si z toho obrazek o
davéryhodnosti pracovnika, ke které taktéz mize ptispivat diskrétnost, spolehlivost, vyuzivani
moci a porozuméni. Zdroje divéryhodnosti jsou v uzké souvislosti s pfitazlivosti. DalSim

zdrojem muze byt povést nebo role pracovnika a jeho soucasné chovani.
Komunika¢ni dovednosti

Komunikac¢ni dovednosti jsou pro socialniho pracovnika nezbytné v kazdé etapé jeho prace,
neposkytuji sice klientovi pfimou pomoc, jsou vsSak zdkladnim prosttedkem toho, aby
pracovnik navazal vztah s klientem a mohl zacit fesit jeho problém. Egan (1986 in Matousek,
2003) pocita k zdkladnim komunikaénim dovednostem fyzickou pfitomnost, naslouchani,

empatii a analyzu klientovych prozitkd.

,, Pracovnik se projevuje prostrednictvim toho, co Fika a co déla. Dobry pracovnik je v souladu
s tim, co Fika, i s tim, jak se projevuje neverbalné, aniz by o tom musel prilis premyslet.

(Matousek, 2003, s. 53).

4.2 Predpoklady pro vykon povolani

Zakon o socidlnich sluzbach urcuje ¢innosti socidlnich pracovnikl a pracovnikl v socialnich
sluzbach, taktéz urcuje podminky odborné zpiisobilosti pro vykon povolani (Socialni revue,

2007 [online]).

4.2.1 Socialni pracovnik

Pozice socidlnich pracovnikii prosla v nynéjsi spolecnosti znaénym vyvojem. Od laického
poskytovani socidlni prace doslo k posunu smérem k jejimu profesiondlnimu vykonu. Pojem

profesiondlni v§ak byva naduzivén a je obtizn¢ definovatelny (Zajacova, 2014 [online]).

Podle zédkona o socidlnich sluzbach, § 109 vykonava socidlni Setteni; zabezpecuje socialni
agendy; provadi socialni poradenstvi; dale analytickou, metodickou a koncepcéni ¢innost

v socidlni oblasti. Ve sluzbach socialni prevence poskytuje odborné c¢innosti; depistazni
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¢innost; poskytovani krizové pomoci; socialni poradenstvi a socialni rehabilitaci. V neposledni

rad¢ zjist'uje potieby obyvatel obce a kraje a koordinuje poskytovani socidlnich sluzeb.

Ptredpokladem k vykonu povolani socialniho pracovnika je podle zdkona o socialnich sluzbach
plna svépravnost, bezithonnost, zdravotni zptisobilost a odborna zpiisobilost, kterou se rozumi
vy$$i odborné vzdélani, které je ziskané absolvovanim akreditovaného vzdélavaciho programu
zaméteného na socidlni préci; socidlni pedagogiku; socialni a humanitarni préci; socialné
pravni Cinnost; charitni a socidlni ¢innost nebo ziskané vysokosSkolské vzd€lani studiem
v bakalafském, magisterském nebo doktorském studijnim programu zaméfeném na socidlni
praci; socialni politiku; socialni pedagogiku; socialni péci; socidlni patologii; pravo nebo

specialni pedagogiku.

Zamgéstnavatel ma povinnost zabezpecit socialnimu pracovnikovi dalsi vzdélavani v rozsahu
nejméné 24 hodin za kalendaini rok, kterym si socialni pracovnik obnovuje, upeviluje a

doplnuje kvalifikaci (Zékon o socidlnich sluzbach).

4.2.2 Pracovnik v socialnich sluzbach

Pracovnikem v socialnich sluzbach je dle zédkona o socidlnich sluzbach ten, kdo vykonava
piimou obsluZnou péci o osoby v ambulantnich nebo pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb,
které spocivaji v nacviku jednoduchych dennich ¢innosti. Podporuje sobéstacnost uzivatelt,
posiluje Zivotni aktivizaci, vytvaii zékladni socidlni a spolecenské kontakty a uspokojuje

psychosocialni potieby.

Déle vykonava zakladni vychovnou nepedagogickou ¢innost, ktera spociva v prohlubovani a
upeviovani zékladnich hygienickych a spole¢enskych navyki. Vytvaii a rozviji pracovni
navyky. Provadi volnocasové aktivity, které jsou zaméfené na rozvoj osobnosti, zajmil a

znalosti kreativni formou (Zakon o socidlnich sluzbach).

Pod dohledem socialniho pracovnika taktéz vykonava cCinnosti spojené s poskytovanim
zakladniho socidlniho poradenstvi; depistazni Cinnost; vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti; zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim. Dale vykonava cinnosti
souvisejici s poskytovanim pomoci pii uplatiiovani prav a opravnénych z4jmu a pii obstaravani
osobnich zalezitosti (Zakon o socialnich sluzbach).

Ptredpokladem k vykonu povolani socialniho pracovnika je podle zdkona o socialnich sluzbach
plné svépravnost, bezihonnost, zdravotni zptisobilost a odborna zptisobilost, kterou se rozumi

ziskani zékladniho vzd€lani, stfedniho vzdélani, stiedniho vzd€lani s vyuénim listem nebo

stfedniho vzdélani s maturitni zkouSkou a absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu.
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Zameéstnavatel ma povinnost zabezpecit pracovnikovi v socidlnich sluzbach dalsi vzdélavani
v rozsahu nejmén¢ 24 hodin za kalendaini rok, kterym si socialni pracovnik obnovuje, upeviiuje

a doplnuje kvalifikaci (Zakon o socialnich sluzbach).

4.3 Kompetence pracovnikii nizkoprahovych zarizeni pro déti a mladez

Kontaktni prace klade na pracovnika znacné a v mnohém velmi specifické a riznorodé naroky.
Tyto naroky jsou kromé standardni profesni vybavy pracovnika v pomdhajicich profesich
roz$iteny o ne vzdy zfetelné hranice ve vztazich, akcentem na autenticitu ve smyslu vlastniho
vystfedéni v moci pfitomného okamziku, tedy jednani ,ted’ a tady* a schopnosti tvofivého
sebevyjadieni. Specifikem je také vyznamny podil pfimého osobnostniho angaZovani
v interakcich se socidlnim prostiedim cilovych skupin a s jejich Zivotnimi pfibehy (Zahradnik

in Klima, 2009).

Klima (2002 in Klima, 2009) vybird znaky a kompetence, které jsou specifické pro vykon
kontaktni prace v NZDM. Jsou jimi:

e Citelnost pro cilovou skupinu a jasnost vystupovani, tedy schopnost ohrani¢ovat pozici,
vyjasiiovat funkci a priibézna reflexe tohoto procesu;

e Schopnost ¢elit rizikim nesouladu pozice a role a konfliktim vlastni identity;

e Schopnost porozumét specifickym svétim socialnich skupin a mechanismiim konflikt;

e Schopnost volit metody, postupy a strategie, které odpovidaji potiebam cilovych skupin
a charakteru profese;

e Schopnost vytvaret, udrzovat a reflektovat mnohovrstevny kontakt se socidlnimi
situacemi, s Zivotnim zptisobem, s obtizemi, moznostmi a problémy;

e Byt schopen projevovat autenticky zajem a znalost;

e Schopnost spolu sdilet, tedy byt v kontaktu s ptibéhem uzivatele;

e Schopnost vytvaret a udrzovat autenticky vztah s uzivatelem;

e Schopnost nabizet a uplatnovat ve vztahu svoji vlastni strukturu — dovednosti,
védomosti, zivotni zkuSenosti apod.;

e Schopnost byt vychovnou autoritou, tedy jit uzivateli piikladem, byt si védom sam sebe,
byt zodpoveédny a zplisobily autoritu unést a vykonavat;

e Schopnost vytyc¢it a udrzovat si hranice;

e Ochota a schopnost k introspekci;

e Schopnost dojednavat a revidovat dohody;
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e Schopnost odolavat stresu a frustraci z nejednoznacnych situaci a etickych dilemat;

e Schopnost byt autentickou autoritou, ktera se opird a osobnostni zralost.

Klima (2009) komentuje, ze vycet téchto naroki je frustrujici. Zaroven vsak tika, ze ¢loveka,
ktery hleda vyzvy k posileni a uplatnéni svych vysostné lidskych potencidli, nemize nechat

chladnym.
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II. EMPIRICKA CAST

Empiricka ¢ast je clenéna do ti kapitol, které jsou nasledné déleny do jednotlivych podkapitol

Prvni kapitola empirické Casti, patad kapitola diplomové prace, je zaméiena na cil prace a
vyzkumny design. Je rozd€lena do 7 podkapitol, a to: cil vyzkumu; vyzkumné otazky;
metodicky ramec vyzkumného Setfeni; etické aspekty vyzkumného Setfeni; volba a vybér

vyzkumného souboru; metody a postup ziskavani dat; zpracovani a analyza dat.

Druha kapitola empirické Casti, Sestd kapitola diplomové prace zobrazuje vysledky a
interpretaci vyzkumného Setfeni. Je clenéna do 4 podkapitol podle jednotlivych cili
vyzkumného Setfeni, ke kterym byly urceny indikatory a pracovni piredpoklady.

Tteti kapitola empirické ¢asti, sedma a posledni kapitola diplomové prace se zaméfuje na
diskusi ziskanych dat a na limity vyzkumného Setfeni.

Empirické ¢ast je kvantitativné orientovana a ke sbéru dat byla pouzita metoda dotazniku.

Respondenty byly pracovnici jednotlivych NZDM, ktefi ptisobi v Praze.
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5. Cil prace a vyzkumny design

5.1 Cil vyzkumu

Diplomové prace se zamétuje na pracovniky NZDM, a to z pohledu jejich pisobeni v zatizeni,
miru jejich ohrozeni syndromem vyhoteni a jejich vnimani supervize. V kontextu tohoto tématu
se autorka zaméiuje na identifikaci, analyzu, popis a evaluaci slozeni pracovniki NZDM
z hlediska zakladnich identifika¢nich udaji a jejich plisobeni v NZDM. Déle je cilem zmapovat
miru ohrozeni ¢i pfitomnost syndromu vyhoteni u jednotlivych pracovnikt. Identifikovat,
analyzovat, popsat a evaluovat zavedeni, cetnost, spokojenost, zajisténi a preferenci supervize
pracovniky NZDM a v posledni fad¢ identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat mozné
souvislosti mezi mirou ohrozeni syndromem vyhotfeni, vnimdni supervize a pusobenim

pracovniki v NZDM.

5.2 Vyzkumné otazky
Pti konceptualizaci diplomové prace byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

1. Cil vyzkumného Setreni: Identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat sloZeni pracovnikii
NZDM na uzemi Prahy, a to z hlediska zdkladnich identifikacnich udajii a piisobeni
pracovnikii v NZDM.

K cili vyzkumného Setteni €.1 byly stanoveny nasledujici indikétory:

A. Jaké je genderové zastoupeni pracovnikic NZDM?

B. Jaké je vekové zastoupeni pracovnikit NZDM?

a

Jaké je priimérné pusobeni pracovnika v NZDM?

o

Jaky je pomer vyse pracovnich uvazku pracovnikic NZDM?

=

Jaky je pomér administrativy a primé prace pracovnikiit NZDM?

2. Cil vyzkumného Setfeni: Na zdkladé ziskanych udajii zmapovat miru ohroZeni ci

pritomnost syndromu vyhoreni u pracovnikit NZDM v Praze.
K cili vyzkumného Setfeni €. 2 byly stanoveny nésledujici indikatory:

A. Kolik pracovnikii vykazuje ohrozZeni syndromem vyhoreni ¢i jeho pritomnost?

B. Jaky je genderovy pomer ohrozeni i pritomnosti syndromu vyhoreni?

50



3.

C. Jaké je vekoveé zastoupent pracovnikui, kteri vykazuji ohrozZeni ¢i pritomnost syndromu
vyhoreni?
D. Jak dlouho pracovnici, kteri jsou ohroZeni nebo je u nich pritomny syndrom vyhoreni

pracuji v NZDM?

Cil vyzkumného Setfeni: Na zdklade ziskanych udajii identifikovat, analyzovat, popsat a
evaluovat zavedeni, cetnost, spokojenost, zajisténi a preferenci supervize pracovniky

NZDM

K cili vyzkumného Setteni ¢.3 byly stanoveny nésledujici indikatory:

A. Jaky je pomer zavedeni/nezavedeni supervize v organizacich?
B. Jakd je priumérna cetnost a doba trvani supervize?
C. Kdo supervizi nejcastéji zajistuje a jaka je spokojenost se supervizorem?

D. Jaka je nejcastejsi preferovanda forma supervize?

Cil vyzkumného Setfeni: Za zakladé odpovédi na vyse stanovené indikatory, které se vazou
na cile vyzkumného Setreni 1.-3. identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat mozné
souvislosti mezi ohrozenim ¢i pritomnosti syndromu vyhoreni, vnimani supervizi pracovniky

a jejich piisobenim v NZDM.

K cili vyzkumného Setteni ¢.4 byly stanoveny nésledujici pracovni pfedpoklady:

PP1. Pracovnici, kteri vnimaji vliv supervize na osobni i tymovou pracovni motivaci

pozitivné, nejevi znamky ohroZeni syndromem vyhoreni, ani u nich neni pritomny.

PP2. Pracovnici, kteri nejsou spokojeni s Cetnosti supervize, jsou ohroZeni syndromem

vyhoreni, nebo jsou u nich pritomné jeho znamky.

PP3. Pracovnici, kteri travi vice casu primou praci, jsou vice ohroZeni syndromem

vyhoreni.

5.3 Metodicky ramec vyzkumného Setieni

Pro vyzkumné Setfeni byla pouzita kvantitativni metodologie, kterou Chraska (2016) definuje

jako zamérnou, systematickou ¢innost, pfi niz se empirickymi metodami zkoumaji, ovéiuji,

verifikuji a testuji hypotézy. Kvantitativné orientovany vyzkum se soustied’uje na ovérovani

vztahli mezi proménnymi a na zjiStovani vztahu mezi nimi. Mezi metody kvantitativné

orientovaného vyzkumu patii napiiklad pozorovani, interview nebo dotaznik (Svaricek,
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Sed’ova a kol., 2007). U kvantitativniho piistupu vidi Disman (1993 in Miovsky, 2006) hlavni
vyhodu v moznosti testovani hypotéz. V diplomové praci byla vyuzita metoda ziskévani dat
pomoci dotazniku, kterou Gavora (2000 in Chraska, 2007 s. 163) definuje jako ,,zpiisob
pisemného kladeni otdazek a ziskavani pisemnych odpovédi. . Dotaznik je soustava piedem
pfipravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou promyslené sefazeny a na které
dotazovana osoba, tedy respondent odpovida pisemné. Chraska (2007) vytyka, ze dotaznikové
metod¢ unika to, jaci respondenti skutecné jsou, namisto toho je zaznamendno, jak sami sebe
vidi, nebo chtéji, aby byli vidéni. Uvadi také, Ze data ziskana dotaznikem maji vzdy jen
podminénou platnost a vyzaduji velmi obezietnou interpretaci, aby se odlisilo objektivni
zjisténi od subjektivnich soudd. Jako vyhodu dotazniku povazuje umoznéni rychlého a

ekonomického shromazdéni dat od velkého poctu respondentt.

Dotaznik byl sestaven zuzavienych, strukturovanych polozek, u kterych se respondentim
predklada vzdy urcity pocet predem piipravenych odpovédi, Chraska (2007) poukazuje na vétsi

ochotu pfi vypliiovani respondenty.

Dotaznik je slozen celkem ze 4 ¢asti a obsahuje 36 uzavienych otdzek. Prvni ¢ast je zamétena
na identifikaci respondenta, sklad4 se ze 2 otdzek. Druha cast zjiStuje plsobeni respondenta
v NZDM a sklada se z 6 otazek. Tieti Cast mapuje riziko ¢i moznou piitomnost syndromu
vyhoteni a je slozena z 20 otdzek. Zbylych 11 otazek je obsazeno v posledni ¢ésti a tou je

mapovani supervize ve organizaci, kde respondent plisobi.

Pro zjiSténi ohroZeni ¢i pfitomnosti syndromu vyhoteni byl pouzit dotaznik, kterym se autorka
inspirovala z pracovniho seSitu Burn — out od narodniho dobrovolnického centra Hestia
(To$nerova, Tosner, 2002 [online]) a po predchozi emailové domluvé 1 Test vyhoteni od PhDr.
Michaely Peterkové (2020, [online]). Cast dotazniku diplomové prace, kterd se zabyva
vyhofenim pracovnikii obsahuje celkem 20 otdzek, které se dotazuji na rozumovou,
emociondlni, t€lesnou i socidlni rovinu pracovnika NZDM. Za kazdou otdzku mohl respondent
ziskat 1-4 body, jeden bod v pfipadé minimalniho ohrozeni, 4 body v pfipadé¢ maximalniho
ohroZeni. Body za kazdou otazku se nasledn¢ secetly. Minimélni mozny pocet ziskanych boda
je 20. Maximalni mozny pocet je 80. Néasledn¢ autorka vytvotila bodovou hranici, kterou
zobrazuje nize uvedena tabulka (Tabulka 2), kterd urCuje riziko ohrozeni ¢i ptitomnost

syndromu vyhoteni u pracovnikiit NZDM.
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Riziko ohrozeni ¢i pfitomnost Pocet bodi
syndromu vyhoteni

NeohroZeni 20-35 bodu
Mirn€ ohroZeni 36-50 bodu
Vice ohrozeni 51-65 bodu

Ptitomnost syndromu vyhoteni | 66—80 bodl

Tabulka 2: Hodnoceni rizika ohrozeni ¢i pfitomnosti syndromu vyhoteni u pracovniki
NZDM

5.4 Etické aspekty vyzkumného Setieni

Data byla ziskana prostfednictvim online dotazniku na webové platformé www.survio.com,

ktery zodpovidali osloveni pracovnici NZDM, na které byl uveden kontakt na webovych
strankach jednotlivych zafizeni, kterd byla vyhleddna prostfednictvim registru poskytovateli
socialnich sluzeb (2020). VSichni pracovnici byli sezndmeni s tim, ze vyplnéni dotazniku je

anonymni a dobrovolné.

5.5 Volba a vybér vyzkumného souboru

S ohledem na vySe uvedené vyzkumné cile a hypotézy byla autorkou stanovena nasledujici

kritéria volby vyzkumného souboru:

1. Misto poskytovani sluzby: Praha
2. Druh socidlni sluzby: NZDM

3. Role: Pracovnik NZDM
4

Emailovy kontakt uvedeny na strankach zatizeni

5.6 Metody a postup ziskavani dat

Prostiednictvim webového portalu registru poskytovatelll socidlnich sluzeb (iregistr.mpsv.cz,

2020) byla vyhledana vSechna NZDM na tizemi Hlavniho mésta Prahy. Bylo nalezeno celkem
17 zatizeni. Autorka na webovych strankéach jednotlivych NZDM vyhledala emailové kontakty
na pracovniky danych sluzeb ¢i emailovou adresu zatfizeni. Prostfednictvim emailu bylo

osloveno celkem 58 pracovnikii NZDM s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery byl vytvofen na
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online platformé pro tvorbu dotaznikdi www.survio.com. Navratnost dotaznikti byla 64 %.

Odpovédelo tedy 37 z 58 oslovenych pracovnikit NZDM.

5.7 Zpracovani a analyza dat

Odpovédi ziskané od respondentli prostiednictvim dotazniku byly zaznamenany do datové
matice, ktera uspotradava piehledné data tak, ze v kazdém jejim fadku je popis jednoho objektu
a kazdy sloupec obsahuje data pro jednu proménnou. Prisecik fadky a sloupce se oznacuje jako

buiika a obsahuje praveé jeden udaj a jednu hodnotu (Hendl, 2004).

Zejména ve tieti ¢asti dotazniku, kterd zjiStuje ohroZeni ¢i pfitomnost syndromu vyhoteni u
pracovniki NZDM, byly jednotlivé odpovédi kodovany cCiselnymi body, které se nasledné
s¢italy, ¢cimz byl ziskan celkovy pocet bodl a ur¢ena kategorie ohrozeni vyhotenim. U kdédovani
je dilezité, aby byl jasn€¢ vymezen zptsob kodovani a kazdd proménnd zaujimala pro kazdy
objekt stejnou pozici. VSechny kody pro proménnou musi byt disjunktni a musi vycerpavat
vSechny jeji mozné hodnoty. Dand proménna tak nemiize nabyvat dvou rtiznych hodnot
zaroven. Kodovani by taktéz mélo zachovat maximum informaci pro proménnou. Nasledné

byla data pfekontrolovana, aby se piedeslo chybam ve zpracovani (Hendl, 2004).

Data byla zndzornéna prostrednictvim exploracni analyzy dat (dale jen ,,EDA*). Hendl (2004)
popisuje EDA jako skupinu statistickych technik a urcity pfistup k analyze numerickych dat,
které zduraziiuje grafické a tabelacni znazorfiovani dat, metody rezistentni k odlehlym
hodnotam, snahu odhalit v datech napadné konfigurace a schopnost navrhovat deskriptivni
modely dat. Pfredpoklada se, ze kazda analyza dat zacina peclivym prozkoumanim struktury
dat, ktera poskytne piehled o chovani proménnych, aby bylo mozné pfistoupit ke komplexné&;jsi

analyze.

Za zékladni prvky EDA se povazuji vizualizace dat; analyza rezidualnich hodnot; transformace
dat; robustni a rezistentni procedury. K interpretaci dat ziskanych dotaznikem byl vyuZit prvek
vizualizace dat, ktery se dle Hendla (2004, s.108) tidi zasadou ,, Obraz je vice nez tisic slov*.
Tvrdi, Ze pomoci grafu je jednodussi detekovat konfigurace a struktury. Grafickymi metodami
1ze hledat odlehlé hodnoty, rozeznévat shluky v datech, kontrolovat rozdéleni dat a jejich
predpoklady, zkoumat vztahy mezi proménnymi, srovnavat primeéry diferenci a zkoumat data

zavisla na Case. Data jsou zndzornéna zejména kolaCovymi a sloupcovymi grafy.
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6. Vysledky a interpretace vyzkumného Setreni

Tato kapitola se zabyva interpretaci jednotlivych cili vyzkumného Setfeni (1.- 4.). Pro
prehlednost jsou jednotlivé cile rozd€leny do podkapitol, které zahrnuji jednotlivé indikatory a

interpretaci vysledka.

6.1 Cil vyzkumného Setfeni ¢. 1

Cil vyzkumného Setieni €. 1 byl stanoven takto: Identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat
slozeni pracovnikit NZDM na vuzemi Prahy, a to z hlediska zdkladnich identifikacnich udajii a
puisobeni pracovnikit v NZDM.

K cili vyzkumného Setfeni €.1 byly stanoveny nésledujici indikatory:

A. Jaké je genderové zastoupeni pracovniki NZDM?

B. Jaké je vekové zastoupent pracovnikic NZDM?

a

Jaké je doba puisobeni pracovnikii v NZDM?

o

Jaky je pomér vyse pracovnich uvazkii pracovnikit NZDM?

=

Jaky je pomér administrativy a primé prdce pracovnikit NZDM?

Na nasledujicich fadcich je uvedena interpretace ziskanych dat vztahujicich se k jednotlivym

indikatoram.

Indikator A

Prvni indikator byl stanoven takto: Jaké je genderové zastoupeni pracovnikit NZDM?

Graf 1 — Genderové zastoupeni pracovnikit NZDM
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Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 1) ndm zobrazuje genderové zastoupeni pracovnikit NZDM v Praze.
Ze ziskanych udaju vyplynulo, Ze v NZDM pracuje 26 zen a 11 muzl. Zastoupeni zen je tedy

mnohem vy$§i nez zastoupeni muzi, a to 70 % Zen oproti muzim, kterych je pouze 30 %.

Indikator B
Druhy indikator byl stanoven takto: Jakeé je veékové zastoupeni pracovnikit NZDM?

36-45 let 46-55 let
6%

25 let

30-35 let
24%

35%

Graf 2 — Vékové zastoupeni pracovnikii NZDM
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 2) ndm zobrazuje vékové zastoupeni pracovnikit NZDM. Do $kaly
byla zahrnuta spodni vékova hranice 18 let a horni vékova hranice 65 let. Nasledn¢ byla Skala
rozdélena na jednotlivé veékové kategorie. Prvni kategorie 18-21 let nema Zadné zastoupeni
ztad pracovniki NZDM, je to dano také tim, Ze mnohdy byvaji poZadavky pro vykon
pracovnika NZDM stanoveny na spodni vékovou hranici 21 let. Druha kategorie 22-25 let patii
mezi druhou nejvice zastoupenou, patii do ni 11 pracovniklt NZDM. Tteti kategorie, zaroven i
nejvice zastoupenda 26-29 let ¢itd 13 pracovnika. Do dalsi kategorie 30-35 let patii 9
pracovnikii. Kategorie 36-45 let a 46-55 let zastupuji kazdou z nich 2 pracovnici. Posledni
kategorie 56-65 let je bez zastoupeni. Z toho lze konstatovat, Ze nejvice pracovniki NZDM

jsou mladi lidé do 30 let, kterych je celkem 65 % z celkového poctu dotazovanych pracovnikd.
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Indikator C

Tteti indikator byl stanoven takto: Jakd je doba piisobeni pracovnikit v NZDM?

8 let a vice méné nez 6 mésicu
~ 11%

4-8

b mesicu - 1 rok
16%

Graf 3 — Doba ptisobeni pracovnikii v NZDM
Interpretace ziskanych dat

Z vyse uvedeného grafu (Graf 3) Ize konstatovat, ze v NZDM dochazi k casté fluktuaci
pracovnikil. Z celkového poctu respondentti plisobi celkem 49 %, tedy 18 pracovnikii v NZDM
méné nez 2 roky a 76 %, coz je 28 pracovnikil z 37 dotazanych celkem, méné nez 4 roky.
Pticemz Ctyti pracovnici (11 %) v NZDM piisobi méné nez 6 mésicti, Sest pracovnikii (16 %)
6 mésict — 1 rok a osm pracovnikl (22 %) 1-2 roky, deset pracovnika (27 %) pak 2-4 roky.
Pouhych 5 %, tedy dva pracovnici piisobi ve sluzbé 8 a vice let. Sedm pracovnikd, tedy 19 %
ve sluzbé ptisobi 4-8 let. Z celkového poctu Sest pracovnikd, tedy 16 % jiz v minulosti ptisobilo
v jinym NZDM, nez plisobi v sou€asnosti. Pro zbylych 84 %, tedy pro 31 pracovnikit NZDM
je prace v konkrétnim zatizeni prvni zkuSenosti se zafizenim tohoto typu. Nabizi se zde otazka
k zamysleni, a to, jaké jsou diivody pro Casté zmeny pracovnikii v NZDM? Proc¢ je fluktuace

tak vysoka?
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Indikator D

Ctvrty indikétor byl stanoven takto: Jaky je pomér vyse pracovnich vivazkii pracovnikis NZDM?

Graf 4 — VySe pracovnich tvazkl u pracovnikit NZDM
Interpretace ziskanych dat

Z vyse uvedeného grafu (Graf 4) lze vycist, Ze pomér vyse pracovnich tivazki je u pracovnikii
v NZDM témét vyrovnany, a to, Ze na plny tvazek je v NZDM 46 %, tedy 17 pracovnikili a na
zkraceny uvazek 54 %, tedy 20 pracovnikl. Z dal$i otazky v dotazniku vyplynulo, Ze 13
pracovnikd, tedy 35 % k zaméstnani v NZDM zaroven studuje. 9 pracovniki, tedy 24 % ma
zaroven jesté jiné zaméstnani a 6 pracovnikd, tedy 16 % ma zaroven jiné zaméestnani a zaroven
studuje. 9 pracovnikd, tedy 24 % ptlisobi pouze v konkrétnim NZDM. Z téchto dat lze
konstatovat, ze NZDM pravdépodobné nedisponuje dostate¢nym mnozstvim plnych tvazka
pro pracovniky. Toto mtize byt diivodem, pro¢ je nejvétsi zastoupeni pracovnikll ve vékovych
kategoriich 22-25 let a 2629 let. Pro mladé lidi mize byt zkraceny uvazek idealni ke studiu,
coz ze ziskanych dat vyplyva, nebot’ celkem 19 pracovnikil k zaméstnani v NZDM zéroven
studuje. MiiZe to vSak byt 1 divodem vysoké fluktuace pracovnikd, jelikoZ pracovnici, ktefi
dostuduji, ¢asto hledaji praci na plny tvazek, coz jim NZDM ¢asto nemuiize nabidnout a mize

se to stat divodem jejich odchodu a hledani nového zaméstnani.
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Indikator E

Posledni indikator, ktery je vztazeny k vyzkumnému cili €. 1 byl stanoven takto: Jaky je pomer

administrativy a primé prdace pracovnikiu NZDM?

Méné ) o .
administrativy. ¢ administrativy,
piimé prace n¢ prime prace
27% 27%
(]

Pomér
administrativy a
primé prace je
vyrovnany
46%

Graf 5 — Pomér administrativy a piimé prace pracovniki NZDM
Interpretace ziskanych dat

Z vyse uvedeného grafu (Graf 5) lze vycist, Ze nejvyssi zastoupeni mezi pracovniky NZDM je
vyrovnany pomeér administrativy a ptimé prace, pocit'uje to tak 17 pracovnik, tedy 46 %. Zbylé
dva po6ly poméru administrativy a pfimé prace jsou naprosto vyrovnané, 10 pracovniki, tedy
27 % pocituje, Ze ma vice pfimé prace a méné administrativy, stejné tak 10 %, tedy 27 %
pocituje pravy opak, a to vice administrativy, méné piimé prace. Z pohledu otazky, kde
pracovnici travi nejvice svého Casu v praci 16 lidi, tedy 43 % uvedlo, Ze nejvice svého
pracovniho Casu travi v klubu, 7 pracovnik, tedy 19 % v terénu a zbylych 13 pracovnik, tedy
35 % uvedlo, Ze nejvice Casu travi administrativou. Jeden pracovnik (3 %) uvedl, Ze pomér jeho

traveni Casu administrativou, v klubu nebo v terénu je vyrovnany.

6.2 Cil vyzkumného Setreni ¢. 2

Cil vyzkumného Setteni €. 2 byl stanoven takto: Na zdkladé ziskanych udajii zmapovat ohroZeni

Ci pritomnost syndromu vyhoreni u pracovnikit NZDM v Praze.
K cili vyzkumného Setfeni €. 2 byly stanoveny nésledujici indikatory:

A. Kolik pracovnikii vykazuje ohrozZeni syndromem vyhoreni ¢i jeho pritomnost?

B. Jaky je genderovy pomér ohrozZeni ¢i pritomnosti syndromu vyhoreni?
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C. Jaké je vekoveé zastoupent pracovnikui, kteri vykazuji ohrozeni ¢i pritomnost syndromu
vyhoreni?
D. Jak dlouho pracovnici, kteri jsou ohrozZeni nebo je u nich pritomny syndrom vyhoreni

pracuji v NZDM?

Indikator A

Prvni indikator byl stanoven takto: Kolik pracovniku vykazuje ohrozZeni syndromem vyhoreni?

Mirné ohrozen
41%

eohrozeni
59%

Graf 6 — Ohrozeni syndromem vyhoteni pracovniki NZDM

Interpretace ziskanych dat

Z vyse uvedeného grafu (Graf 6) Ize usoudit, ze vétSina pracovnikii NZDM, tedy 22 (59 %)
nejevi znamky ohroZeni syndromem vyhoteni. 15 pracovniki, tedy 41 % jevi mirné znamky
ohroZeni syndromem vyhoteni. V ¢asti dotazniku, kterd byla ur€ena na zjiSténi rizika ohrozeni

¢i pfitomnosti syndromu vyhoteni bylo ziskano nejméné 23 bodt a nejvice 49 bodu.
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Indikator B
Tteti indikator byl stanoven takto: Jaky je genderovy pomér ohrozeni ¢i pritomnosti syndromu
vyhoreni?
30
25
20
15

10

zeny muzi

B neohrozeni mirné ohroZeni

Graf 7 — Genderovy pomér ohrozeni syndromem vyhoteni pracovniki NZDM
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 7) zobrazuje genderovy pomér ohrozeni syndromem vyhoteni
pracovnikit NZDM. Pti vyhodnoceni ziskanych dat je nutno zohlednit, Ze dotaznikového Setieni
se zucastnilo 70 % zen a 30 % muzl. Z hlediska poméru ohrozeni syndromem vyhoteni
vychazi, ze vétsi znamky ohrozeni syndromem vyhoteni jevi muzi. Pokud poc¢itame 11 muza
jako 100 %, tak 6 muzi, tedy 54 % je v kategorii mirného ohroZeni syndromem vyhoteni a 5,
46 % muzi nejevi znamky ohroZeni. Z 26 Zen, tedy 100 % jevi znamky mirného ohroZeni Zen
pouze 9, tedy 34 %, 17, tedy 66 % jich potom zndmky ohroZeni nejevi. Coz je v poméru s muzi

znacny rozdil.
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Indikator C

Ctvrty indikator byl stanoven takto: Jaké je vekové zastoupeni pracovnikii, kteri vykazuji

ohroZeni ¢i pritomnost syndromu vyhoreni?
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Graf 8 — V¢k pracovnikit NZDM a jejich ohrozeni syndromem vyhoteni
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 8) zobrazuje v€kové zastoupeni pracovniktit NZDM a jejich ohrozeni
syndromem vyhoteni. Vékova skupina 22-25 let mé celkové zastoupeni 11 pracovnikli, znamky
mirného ohroZzeni syndromem vyhoteni jevi 27 % pracovnika z této vékové skupiny, 73 %
zndmky ohroZeni nejevi. Nejvice zastoupenou skupinou jsou pracovnici ve vékovém rozmezi
26-29 let, kterych je celkem 13, ztoho 46 % pracovnikl jevi zndmky mirného ohroZeni
syndromem vyhoteni, 54 % jich pak znamky ohrozeni nejevi. Nejvice ohrozenou skupinou je
skupina ve vékovém rozmezi 30-35 let, kam spadé celkem 9 pracovniki, 55 % z nich jevi mirné
zndmky ohrozeni syndromem vyhoteni, 45 % ohroZeni nejevi. Ve vékové skupiné 36-45 let je
to presné€ 50:50, tato skupina ¢itad pouze 2 pracovniky, jeden z nich vykazuje znamky mirného
ohroZeni, druhy nikoli. Posledni skupinou jsou pracovnici ve véku 46-55 let, ktefi jsou dva a

oba nevykazuji znamky ohrozeni.
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Indikator D

Posledni indikator, ktery se vztahuje k cili vyzkumného Setieni €. 2 byl stanoven takto: Jak
dlouho pracovnici, kteri jsou ohroZeni nebo je u nich pritomny syndrom vyhoreni pracuji

v NZDM?
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3
4
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méné nez 0,5 0,5-1 rok 1-2 roky 2-4 roky 4-8 let 8 a vice let
roku
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B Neohrozeni Mirné ohrozeni

Graf 9 — Doba plisobeni pracovnikiit NZDM v zafizeni a ohrozeni syndromem vyhoteni
Interpretace ziskanych dat

Z vyse uvedeného grafu (Graf 9), ktery zobrazuje dobu piisobeni pracovnikit NZDM a jejich
ohrozeni syndromem vyhoteni lze usoudit, ze pracovnici, ktefi jsou ve sluzbé méné nez pil
roku a 8 a vice let jevi zndmky nejmensiho ohrozeni syndromem vyhoteni, jelikoz 100 %
pracovnikd, patficich do téchto skupin nevykazuje znamky ohroZeni syndromem vyhoteni. Na
rozdil od toho pracovnici, ktefi jsou ve sluzbé 0,5 — 1 rok, kterych je celkem 6, vykazuji znamky
mirného ohrozeni, 66 % pracovnikli z této skupiny jevi zndmky mirného ohrozeni. 34 %
pracovnikl s dobou ptisobnosti 0,5 — 1 rok znamky ohrozeni nejevi. Dals§i skupinu tvoii
pracovnici, ktefi jsou ve sluzbé 1-2 roky, je jich celkem 8, ztoho 37 % vykazuje znamky
mirného vyhoteni, 63 % téchto pracovnikli ohroZeni nevykazuje. Skupinu pracovniki, kteti
v NZDM plsobi 2-4 roky tvofi 10 osob, z toho 40 % vykazuje znamky mirné¢ho ohroZeni,
60 % jich ohrozeni nevykazuje. Skupinu ptisobici ve sluzb¢ 4-8 let tvoti 7 pracovnik. Z toho
57 % vykazuje znamky mirného ohrozeni, 43 % ohrozeni nevykazuje. Tato skupina taktéZ jako
skupina pracovnikd ptsobicich ve sluzbé 0,5 — 1 rok ptesahuje 50 % pracovnikl vykazujicich

mirné ohrozeni syndromem vyhoteni.
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6.3 Cil vyzkumného Setreni ¢. 3

Cil vyzkumného Setfeni €. 2 byl stanoven takto: Na zdkladé ziskanych udaju identifikovat,
analyzovat, popsat a evaluovat zavedeni, Cetnost, spokojenost, zajisténi a preferenci supervize

pracovniky NZDM
K cili vyzkumného Setteni ¢.3 byly stanoveny nésledujici indikatory:

A. Jaky je pomér zavedeni/nezavedeni supervize v organizacich?
B. Jakd je priimérna cetnost a doba trvani supervize?
C. Kdo supervizi nejcastéji zajistuje a jakd je spokojenost se supervizorem?

D. Jaka je nejcastejsi preferovana forma supervize?

Indikator A

Prvni indikator byl stanoven takto: Jaky je pomér zavedeni/nezavedeni supervize

v organizacich?

Zavedeni supervize
100%

Graf 10 — zavedeni supervize v NZDM
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 10) zobrazuje 100 % zavedeni supervize ve vSech organizacich

NZDM v Praze, ze kterych se jednotlivych pracovnici zacastnili dotaznikového Setteni.
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Indikator B

Druhy indikétor byl stanoven takto: Jakd je priumeérna cetnost a doba trvani supervize?

¢ésic a Castgji
19%

1x za 1-3 mésice
81%

Graf 11 — Cetnost supervize

3 ho
30

diny
%

Graf 12 — Doba trvani supervize

Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedené grafy (Graf 11 a Graf 12) znazoriiuji Cetnost a dobu trvani supervize. 30
zucastnénych respondenttl, tedy 81 % ma supervizi jednou za 1-3 mésice. Zbylych 7, tedy
19 % ma supervizi jednou za mésic a Casteji, coz ukazuje Graf 11. Graf 12 ukazuje, ze u 26
pracovnikd, tedy 70 % trva supervizni setkani 2 hodiny, zbylych 11, tedy 30 % ma supervizni

setkani na 3 hodiny. Z hlediska spokojenosti je 32 pracovnik, tedy 86,5 % spokojeno s ¢etnosti
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i dobou trvani supervize. 3 pracovnici, tedy 8,1 % by supervizi chtéli castéji a 2 pracovnici,

tedy 5,4 % vnimaji supervizi jako prili$ ¢astou.
y 1 sup Jako p

Indikator C

Tteti indikator byl stanoven takto: Kdo supervizi nejcastéji zajistuje a jaka je spokojenost se

supervizorem?

Interni supervizor

Externi

Graf 13 — Zajisténi supervize
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 13) zobrazuje zajisténi supervize. 97 % zicastnénych respondentt,
tedy 36, uvedlo, Ze v jejich zafizeni zajiSt'uje supervizi externi supervizor. 1 respondent uvedl,
Ze supervizi zajist'uje supervizor interni, tedy pracovnik organizace, ve které respondent pusobi.
Z hlediska spokojenosti se supervizorem vysSlo ze Skaly 1-10, pficemZ 1 znamenalo
nespokojen/a a 10 maximalné spokojen/a, primérné hodnoceni 8,4. Kdy tfinact pracovnikl
udélilo supervizorovi 10 bodti z 10. Sest pracovniki hodnotilo supervizora 9 body z 10. Sedm
pracovnikil hodnotilo supervizora 8 body z 10. Sest pracovnikii hodnotilo supervizora 7 body
z 10. Ctyfi pracovnici hodnotili supervizora 6 body z 10. Jeden pracovnik hodnotil supervizora

3 body z 10.
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Indikator D
Posledni indikator, ktery se vztahuje k cili vyzkumného Setieni €. 3 byl stanoven takto: Jakd je
nejcastéjsi preferovand forma supervize?

Supervize

glualni
%

pervize ve
skupiné
13%

Supervize v tymu
76%

Graf 14 — Preference formy supervize
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 14) zobrazuje preferenci formy supervize u pracovniki NZDM.
Nejvice preferovanou formou je supervize v tymu, které¢ osobné dava piednost 28 pracovniki
tedy 76 %. Supervizi ve skupiné preferuje 5 pracovnikil, tedy 13 %. Supervizi individudlni 4

pracovnici, tedy 11 %.

6.4 Cil vyzkumného Setfeni ¢. 4

Cil vyzkumného Setfeni ¢. 4 byl stanoven takto: Na zdklade odpovedi na vyse stanovené
indikatory, které se vazou na cile vyzkumného Setieni 1.-3. identifikovat, analyzovat, popsat a
evaluovat mozné souvislosti mezi ohrozenim i pritomnosti syndromu vyhoreni, vnimani
supervizi pracovniky a jejich piisobenim v NZDM.
K cili vyzkumného Setteni ¢.4 byly stanoveny nasledujici pracovni piredpoklady:

PP1. Pracovnici, kteri vnimaji vliv supervize na osobni i tymovou pracovni motivaci

pozitivné, nejevi znamky ohroZeni syndromem vyhoreni, ani u nich neni pritomny.

PP2. Pracovnici, kteri nejsou spokojeni s Cetnosti supervize, jsou ohroZeni syndromem

vyhoreni, nebo jsou u nich pritomné jeho znamky.

67



PP3. Pracovnici, kteri travi vice casu primou praci, jsou vice ohroZeni syndromem

vyhoreni.

Pracovni predpoklad 1

Prvni pracovni piedpoklad byl stanoven takto: Pracovnici, kteri vnimaji vliv supervize na
osobni i tymovou pracovni motivaci pozitivne, nejevi znamky ohrozeni syndromem vyhoreni,
ani u nich neni pritomny.
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B NeohroZeni Mirn€ ohrozeni

Graf 15 — Vliv supervize na pracovni a osobni motivaci a ohroZeni syndromem vyhoteni
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 15) ukazuje, Ze celkem 84 %, tedy 31 pracovnikli vnima vliv supervize
pozitivné na osobni i tymovou pracovni motivaci. Z toho 20, tedy 54 % nejevi zndmky ohrozeni
syndromem vyhoteni a 11 pracovnikil, tedy 29 % jevi znamky mirného ohroZeni. Nulovy vliv
supervize vnimaji 4 pracovnici, tedy 11 %. Z toho dva nejevi znamky ohroZeni syndromem
vyhoteni a dva se citi mirn€ ohrozeni. Negativni vliv supervize na osobni i tymovou pracovni
motivaci vnimaji 2 pracovnici. Oba jevi mirné znamky ohroZeni syndromem vyhoteni. Ze
ziskanych dat Ize usoudit, Ze nejvice pracovniki vnima vliv supervize na osobni i pracovni

motivaci pozitivné. Pracovni predpoklad je tedy potvrzeny.
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Pracovni predpoklad 2

Druhy pracovni ptedpoklad byl stanoven takto: Pracovnici, kteri nejsou spokojeni s cetnosti

supervize, jsou ohrozeni syndromem vyhoreni, nebo jsou u nich pritomné jeho znamky.
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Graf 16 — Spokojenost s ¢etnosti supervize a mira ohrozeni syndromem vyhoteni
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 16) zobrazuje spokojenost s ¢etnosti supervize pracovnikli a miru
ohrozeni syndromem vyhoteni. Ziskana data ukazuji, Ze celkem 32 pracovniki, tedy 86 % je
spokojeno s ¢etnosti supervize, z toho 21 pracovniki, tedy 56 % nejevi znamky ohroZeni
syndromem vyhofeni a 11 pracovnikli, tedy 30 % jevi znamky mirného ohroZeni.
Nespokojenych s ¢etnosti supervize je 5 pracovnikl. Z toho jeden pracovnik nejevi znamky
ohroZeni syndromem vyhoteni a 4 pracovnici, tedy 10 % jevi zndmky mirného ohroZeni.
Ziskand data tak ukazuji, Ze nejvetsi zastoupeni ma skupina pracovniki, kteti nejevi znamky
ohroZeni syndromem vyhoteni a jsou spokojeni s etnosti supervize. Pracovni predpoklad 2

je tedy vyvracen.
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Pracovni piedpoklad 3

Tteti pracovni pfedpoklad byl stanoven takto: Pracovnici, kteri travi vice casu primou praci,

Jjsou vice ohrozZeni syndromem vyhoreni.
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Graf 17 — Pomér administrativy a pfimé prace a mira ohrozeni syndromem vyhoteni
Interpretace ziskanych dat

Vyse uvedeny graf (Graf 17) ndm zobrazuje pomé&r administrativy a piimé prace pracovniki
NZDM a miru jejich ohroZeni syndromem vyhoteni. Pficemz v Grafu 17 se k pfimé praci fadi
sloupce ,,Klub*“ a ,, Terén“. Z grafu lze tedy vycist, ze celkem 16 pracovniki, tedy 43 % travi
nejvice Casu své pracovni doby v klubu piimou praci s uzivateli. Z toho 11 (30 %) nejevi
zndmky ohroZeni syndromem vyhoteni a 5 (13 %) jevi mirné znamky ohroZeni. Celkem 7
pracovnikd, tedy 20 % travi nejvice ¢asu ze své pracovni doby v terénu, ptimou praci s uzivateli
sluzby. Z toho 4 pracovnici (11 %) nejevi znamky ohrozeni syndromem vyhoteni a 3 pracovnici
(8 %) jevi mirné zndmky ohrozeni. V ptipad¢ secteni dat zobrazujici pfimou praci s uzivateli
dostdvame 23 pracovnikl, ktefi travi nejvice Casu piimou praci s uZivateli. Z toho 15
pracovniki (41 %) nejevi zndmky ohrozeni syndromem vyhoteni a 8 pracovnikt (21 %) jevi
mirné znamky ohrozeni. DalSich 13 pracovniki (35 %) uvedlo, Ze nejvice Casu travi
administrativou, z tohoto poctu 7 pracovnikd (20 %) nejevi zndmky ohrozeni syndromem
vyhoteni a 6 pracovnikl (16 %) jevi mirné ohrozeni. Jeden pracovnik (3,7 %) uvedl, Ze pomér
administrativy, klubu a terénu je rovnomérné vyrovnany. Tento pracovnik jevi zarovenl mirné
ohroZeni syndromem vyhoteni, ke kazdé kategorii je tak pfipocitdno 1,2 % za dané¢ho
respondenta ke kategorii téch, ktefi vykazuji mirné ohrozeni syndromem vyhoteni. Pomérn¢ je
tedy 23,4 % pracovnikd, kteti plisobi v klubu nebo v terénu piimou praci s uzivateli sluzby a

vykazuji znamky mirného ohroZeni syndromem vyhoteni. Z pracovnikii, ktefi travi nejvice
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¢asu administrativou jevi 17,2 % zndmky mirného ohrozeni syndromem vyhoteni. Z toho tedy
vyplyva, ze pracovnici, kteti vykondvaji ptimou praci, jsou vice ohrozeni syndromem vyhoteni.

Pracovni predpoklad je tedy potvrzen.
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7. Diskuse

V nasledujici kapitole jsou stru¢né¢ shrnutd data, kterd byla ziskana prostfednictvim
vyzkumného Setfeni. Dale zde jsou uvedeny limity kvantitativné orientovaného vyzkumného

Setfeni, kterého se zacastnili pracovnici NZDM na uzemi Prahy.

Prvnim cilem vyzkumného Setfeni bylo identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat sloZeni
pracovnikii NZDM na uzemi Prahy, a to z hlediska zakladnich identifika¢nich udajt a ptisobeni
pracovnikd v NZDM. Pomoci indikatorii A-E bylo zjisténo, ze ze zucastnénych respondenti,
kterych bylo celkem 37 je 70 % Zen a 30 % muzi. Zde je vidét velky genderovy nepomér, miize
ze v NZDM obecné chybi zastoupeni muzi a s nimi i pozitivnich muzskych vzort, které
nékteré skupiny uzivateld mohou vyhledavat, jelikoz jim v jejich nejbliz§im okoli chybi. U
indikatoru B, ktery zjistuje vékové slozeni pracovniki, lze vidét velké zastoupeni mladych
pracovnikd, a to nejcastéji od 2629 let, kterych je 35 %. Spolu s pracovniky ve v€kové skupiné
22-25 let, kterych je 30 %, tvoti 65 % prevahu nad pracovniky star§imi 30 let. To mize byt
zpisobeno tim, Ze prace v NZDM je Casto do pozdnich odpolednich hodin, také ¢asto na
zkraceny uvazek, ke kterému maji jesté¢ jiné zaméstnani nebo studium, jak ndm ukazuje
indikator D. S tim mlZe souviset 1 vysoka fluktuace pracovnikii, coz ukazuje indikator C-76 %
pracovniki pisobi v NZDM méné nez 4 roky, z toho 49 % mén¢ nez 2 roky. Posledni indikator
cile vyzkumného Setfeni €. 1 ukazuje pomér administrativy a ptimé prace, ktery je u 46 %

pracovnikll vyrovnany.

Druhym cilem vyzkumného Setfeni bylo na zéklad¢ zjiSt€nych udajli zmapovat ohroZeni ¢i
pfitomnost syndromu vyhoteni u pracovnikit NZDM v Praze, kterému byla vénovéana treti cast
dotazniku. Z vysledkit vzeSlo, Ze 59 % pracovnikli nejevi znamky ohroZeni syndromem
vyhoteni a 41 % jevi znamky mirného ohroZeni. Z toho jsou vice ohroZeni syndromem vyhoteni
muzi, déle také osoby, které jsou ve vékové skupiné 26-29 let, a ti, kdo v NZDM pisobi 0,5

roku-1 rok.

Ttetim cilem bylo na zéklad¢ ziskanych udaji identifikovat, popsat a evaluovat zavedeni,
Cetnost, spokojenost, zajisténi a preferenci supervize pracovniky NZDM. Z ¢ehoz vyslo, ze ve
vSech organizacich, ve kterych respondenti plsobi, je supervize zavedena. NejCastéji je
supervize organizovana 1x za 1-3 mésice a trvd 2 hodiny, zajiStuje ji externi supervizor.

Nejcastéjsi preferovanou formou supervize je supervize v tymu.

Ke ¢tvrtému cili vyzkumného Setfeni, ktery mél za kol na zdklad¢ zjisténych odpovédi vyse
stanovenych vyzkumnych cilt a jejich indikatort identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat
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mozné souvislosti mezi ohrozenim ¢i pfitomnosti syndromu vyhoteni, vnimani supervize
pracovniky a jejich ptisobenim v NZDM. K tomuto vyzkumnému cili byly stanoveny pracovni
predpoklady. Prvnim pracovnim pfedpokladem bylo, Ze pracovnici, kteti vnimaji vliv supervize
na osobni i tymovou pracovni motivaci pozitivné, nejevi znamky ohrozeni syndromem
vyhoteni, ani u nich neni pfitomny. Tento pracovni pfedpoklad byl potvrzen. Druhym
pracovnim piedpokladem bylo, ze pracovnici, ktefi nejsou spokojeni s Cetnosti supervize, jsou
ohroZeni syndromem vyhoteni, nebo jsou u nich pfitomné jeho znamky. Tento pracovni
predpoklad byl vyvracen, jelikoz je zde znacna pievaha pracovnikil, kteii jsou spokojeni
s Cetnosti supervize, presto jevi zndmky mirného ohrozeni syndromem vyhoteni. Poslednim
pracovnim ptfedpokladem bylo, Ze pracovnici, ktefi travi vice Casu piimou praci, jsou vice
ohroZeni syndromem vyhoieni. Tento pracovni piedpoklad byl potvrzen. Coz muize byt
zpisobeno tim, ze pracovnikim miize pfipadat administrativni ¢innost ¢asto zbytecnd, nad

ramec, je sice potfebna, pracovnici ji vS§ak nevnimaji tak uzite¢nou jako praci primou.
Limity vyzkumného Setfeni

Pti realizaci vyzkumného Setfeni byly objeveny nékteré limity vyzkumného Setfent, ke kterym
mohlo vzhledem k charakteru vyzkumného Setfeni dojit, jak ze strany vyzkumnika a

respondentt, tak na stran¢ metodiky vyzkumného Setfeni a na stran¢ zkoumané reality.

e Limity ze strany vyzkumnika — Kvantitativné orientované vyzkumné Setfeni formou
dotazniku bylo pro autorku prvni zkuSenosti. Mohlo zde dojit k tomu, Ze autorka
nejasné polozila otdzky a odpovédi do dotazniku. TaktéZ se mohla stat chyba pfti
operacionalizaci dat ¢i v jejich kddovani a interpretaci.

e Limity ze strany respondentii — Limity ze strany respondentii mohly nastat zejména
pfi nejasném polozeni otdzek a odpovédi v dotazniku, ze kterych si mél respondent
vybrat. Respondent mohl otazku Spatn€ pochopit nebo si ji vylozit jinym zplGsobem.
TaktéZ miZze byt u dotazniku limitujici to, Ze odpoveédi nemusi byt upfimné, nebot’ si
respondent mtiZze vybrat i odpoved’, se kterou se 100 % neztotoziuje, vi ale, ze by to tak
mélo byt, snazi se vypadat jinym, nez kym je. Limitujici taktéZ mohla byt ¢asova tisen
a motivace k vyplnéni dotazniku pracovniky, ztoho diivodu je mozna jen 64 %
navratnost.

e Limity na strané metodiky vyzkumného Setieni — Ke sbéru dat byl vyuzit dotaznik,
ktery, jak jiz bylo uvedeno vyse, mize uvadét neupiimné informace, jelikoz respondent

muze uvést odpovedi, které nemusi byt pravdivé. Respondenti se zaroven museli drzet
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zadanych otdzek a nebylo zde dostatek prostoru pro jejich dalsi vyjadieni a doplnéni
informaci.

Limity na strané zkoumané reality — V této oblasti mize byt limitem, ze vyzkumné
Setfeni je validni pouze pro oblast hlavniho mésta Prahy, kde autorka vyzkumné
pusobila. Taktéz z diivodu vysoké fluktuace pracovnikli a z dalSich indikatorti jsou

ziskana data validni pouze v jednom case, a to v dob¢, kdy byla data sbirana.
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ZAVER

Prace v NZDM muize pracovniky vystavovat kazdodennimu stresu, ktery je spojeny s feSenim
problémt a potieb uzivatelt sluzby, s organizaci zafizeni nebo s pracovnim tymem. Pracovnici
mohou Casto pocit'ovat bezmoc a jsou vystavovani riziku vzniku syndromu vyhoteni. V tom by

jim meéla pomoci supervize, kterd nabizi prostor pro feSeni pracovnich tézkosti, konzultaci

pfipadd, organizacnich ¢i tymovych zalezitosti, a tim pfedchazet vzniku syndromu vyhoteni.

Teoreticka cast prace se zabyva problematikou syndromu vyhoteni, jeho definici, rizikovymi
faktory, které ovliviiuji vznik syndromu vyhoteni, projevy, faze vyvoje, moznosti prevence a
pomoci a syndrom vyhoteni u pracovnikit NZDM. Druhd kapitola je zamétena na supervizi, a
to definici a vyvoj pojmu supervize, jeji ucel a funkci, formy, prabéh, kvalifikaci a roli
supervizora a supervizi jako podporu prevence syndromu vyhoieni. Tteti kapitola popisuje
NZDM, a to jako sociélni sluzbu, jeho charakteristiku a poslani, déle princip nizkoprahovosti,
cile a cilovou skupinu NZDM, c¢innosti a aktivity v NZDM, proces uzivani sluzby a jeji
personalni zajisténi. Posledni kapitola teoretické Césti je zaméfena na pracovniky NZDM,
popisuje obecné piedpoklady a dovednosti pracovnika pomahajici profese, dale predpoklady

pro vykon povolani a kompetence kontaktnich pracovnikii NZDM.

Z hlediska realizace vyzkumného Setfeni si autorka vybrala socialni sluzbu NZDM, ve které
pracovné pusobi. Jako tizemi vyzkumu si autorka vybrala hlavni mésto Prahu, a to z divodu,
ze praveé v Praze piisobi, zna zde nékteré NZDM a jejich pracovniky. Taktéz ji zajimalo jednak
ohroZeni syndromem vyhoifeni téchto pracovnikii a vliv supervize. Pfedchdzely tomu
neformalni diskuse v ramci pracovni skupiny NZDM, které se tématu tykaly, taktéZ vysoka
fluktuace pracovnikl. Kvantitativné orientované vyzkumné Setfeni bylo realizovano formou
online dotazniku, ktery byl rozeslan pracovnikim NZDM z Prahy, prostfednictvim e-mailu.
Dotaznik obsahoval 36 uzavienych otazek a byl ¢lenén do 4 casti. Prvni ¢ast dotazniku byla
identifikacni, druha ¢ast se zamétovala na plsobeni pracovnikii v dané organizaci, tfeti ¢ast
mapovala riziko ohroZeni syndromem vyhoteni, posledni ¢ast byla zamétena na supervizi a jeji
zavedeni v organizaci. Ugast ve vyzkumu byla v ramci vybraného vzorku 64 %. Na dotaznik

odpovédelo 37 z 58 oslovenych pracovnika.

Cilem vyzkumného Setfeni diplomové prace bylo zaméfeni na pracovniky NZDM, a to
z pohledu jejich plsobeni v zafizeni, miru jejich ohrozeni syndromem vyhoteni a jejich
vnimani supervize. V kontextu tohoto tématu se autorka zamétovala na identifikaci, analyzu,
popis a evaluaci sloZeni pracovnikti NZDM z hlediska zakladnich identifikacnich udajt a jejich

pusobeni v NZDM. Dile bylo cilem zmapovat miru ohrozeni ¢i pfitomnost syndromu vyhoteni
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u jednotlivych pracovniki. Identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat zavedeni, ¢etnost,
spokojenost, zajisténi a preferenci supervize pracovniky NZDM a v posledni fad¢ identifikovat,
analyzovat, popsat a evaluovat mozné souvislosti mezi mirou ohrozeni syndromem vyhotenti,

vnimani supervize a pusobenim pracovnikti v NZDM.

V tvodu prace si autorka stanovila 4 vyzkumné cile, kterym byly podfazeny indikatory a

pracovni predpoklady.

Prvnim cilem vyzkumného Setfeni bylo identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat sloZeni
pracovnikit NZDM na uzemi Prahy, a to z hlediska zdkladnich identifika¢nich udaji a piisobeni
pracovnikt v NZDM. Pomoci indikatori A-E bylo zjisténo, ze ze zGcastnénych respondent,
kterych bylo celkem 37, je 70 % zen a 30 % muzt. U indikatoru B, ktery zjistuje vékové slozeni
pracovniki Ize vidét velké zastoupeni mladych pracovniki, a to nejcastéji od 2629 let, kterych
je 35 %. Spolu s pracovniky ve v€kové skupiné 22-25 let, kterych je 30 %, tvoii 65 % prevahu
nad pracovniky star§imi 30 let. To mize byt zplsobeno tim, ze prace v NZDM je casto do
pozdnich odpolednich hodin, také Casto na zkraceny tuvazek, ke kterému maji jesté jiné
zaméstnani nebo studium, jak ndm ukazuje indikator D. S tim miiZe souviset 1 vysoka fluktuace
pracovniki, coz ukazuje indikator C—76 % pracovnikli ptisobi v NZDM méné¢ nez 4 roky, z toho
49 % meéné€ nez 2 roky. Posledni indikéator cile vyzkumného Setfeni ¢. 1 ukazuje pomér

administrativy a pfimé prace, ktery je u 46 % pracovnikil vyrovnany.

Druhym cilem vyzkumného Setfeni bylo na zéklad¢ zjiSt€nych udajli zmapovat ohroZeni ¢i
pfitomnost syndromu vyhoteni i pracovnikli NZDM v Praze, kterému byla vénovana treti ¢ast
dotazniku. Z vysledkt vzeslo, ze 59 % pracovniki nejevi znamky ohrozeni syndromem
vyhoteni a 41 % jevi mirné¢ zndmky ohrozeni. Z toho vétS§i znamky ohrozeni syndromem
vyhoteni jevi muzi, dale také osoby, kter¢ jsou ve vékové skuping 26-29 let, a ti, kdo v NZDM

pusobi 0,5 roku-1 rok.

Tretim cilem bylo na zadklad¢ ziskanych udaji identifikovat, popsat a evaluovat zavedent,
Cetnost, spokojenost, zajisténi a preferenci supervize pracovniky NZDM. Z ¢ehoz vyslo, Ze ve
vSech organizacich, ve kterych respondenti ptlisobi, je supervize zavedend. NejCastéji je
supervize organizovana 1x za 1-3 meésice a trva 2 hodiny, zajiStuje ji externi supervizor.
Nejcastéjsi preferovanou formou supervize je supervize v tymu.

Ke ¢tvrtému cili vyzkumného Setfeni, ktery mél za ukol na zaklad¢ zjisténych odpovédi na vyse
stanovené¢ vyzkumné cile a jejich indikéatory identifikovat, analyzovat, popsat a evaluovat

mozné souvislosti mezi ohroZenim ¢i pfitomnosti syndromu vyhoteni, vnimani supervize

pracovniky a jejich pisobenim v NZDM. K tomuto vyzkumnému cili byly stanoveny 3
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pracovni piredpoklady. Prvnim pracovnim piedpokladem bylo, Ze pracovnici, ktefi vnimaji vliv
supervize na osobni i tymovou pracovni motivaci pozitivné, nejevi znamky ohrozeni
syndromem vyhoteni, ani u nich neni pfitomny. Tento pracovni piedpoklad byl potvrzen.
Druhym pracovnim piedpokladem bylo, Ze pracovnici, ktefi nejsou spokojeni s Cetnosti
supervize, jsou ohrozeni syndromem vyhoteni, nebo jsou u nich pfitomné jeho znamky. Tento
pracovni piedpoklad byl vyvracen, jelikoZ je zde znatna ptevaha pracovniki, ktefi jsou
spokojeni s Cetnosti supervize, presto jevi znamky mirného ohrozeni syndromem vyhoieni.
Poslednim pracovnim piedpokladem bylo, ze pracovnici, ktefi travi vice ¢asu piimou praci,

jsou vice ohrozeni syndromem vyhoteni. Tento pracovni pfedpoklad byl potvrzen.

Pro autorku znamena zpracovani této prace zejména ujisténi se v dané problematice a ziskani
novych poznatkll a souvislosti. Autorka prohloubila své znalosti ve vSech oblastech teoretické
¢asti diplomové prace. Osobni piinos autorka spatfuje v uvédoméni si miry ohrozeni
syndromem vyhoteni jak u sebe, tak u ostatnich pracovniki NZDM. Taktéz v souvislostech
mezi ohrozenim syndromem vyhoteni a piisobenim pracovniki v NZDM, vlivu supervize a
dalsich faktorech. Tato prace muze poslouzit jako analyza miry ohroZeni syndromem vyhoteni,
vliv supervize a dalsich faktoru jak pro ostatni pracovniky NZDM, tak pro CAS, ktera je jejich

zastreSujici organizaci.
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Graf 16 — Spokojenost s ¢etnosti supervize a mira ohrozeni syndromem vyhoteni

Graf 17 — Nejvice traveného Casu a ohroZeni syndromem vyhoteni

Graf 18 — Pomér administrativy a ptimé prace a ohrozeni syndromem vyhoteni
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SEZNAM ZKRATEK

ANSE — Asociace narodnich organizaci pro supervizi v Evropé
ASuPP — Asociace supervizori pomahajicich profesi

CAS — Ceska asociace streetwork

EASC — Evropska asociace pro supervizi a kouc¢ink

EDA — Explora¢ni analyza dat

MKN - 11 — Mezinarodni klasifikace nemoci — 11. revize

NZDM — Nizkoprahové zafizeni pro déti a mladez

WHO — Svétova zdravotnicka organizace (World Health Organisation)

Zakon o socialnich sluzbach — Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve znéni

pozd¢jsich prepist
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha 1 — Dotaznik k Diplomové praci

84



Priloha 1

Dotaznik k Diplomové praci na téma Syndrom vyhoreni a vliv supervize na pracovniky

NZDM na tizemi Prahy

Jmenuji se Karolina Hnykové a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia
oboru Socidlni prace na Filozofické fakult¢ Univerzity Karlovy. Zaroven pracuji v NZDM
Pacific v Praze na Cerném Mosté. Timto prosim viechny pracovniky NZDM z Prahy, zda by
mohli anonymné vyplnit dotaznik k mé diplomové préci, ktera je na téma ,,Syndrom vyhoieni
a vliv supervize na pracovniky NZDM na uzemi Prahy®“. Dotaznik obsahuje celkem 36
krouzkovacich otazek, je rozdélen do 4 Casti. Prvni ¢ast je zaméfend na zakladni Gdaje o Vs,
je sloZena ze 2 otazek. Druha ¢ast zjist'uje Vase plisobeni v NZDM a sklada se z 5 otazek. Tteti
¢ast mapuje riziko ¢i moznou pritomnost syndromu vyhoteni u Vas a je sloZzena z 20 otazek.
Zbylych 9 otazek je obsazeno v posledni ¢asti a tou je mapovani supervize ve Vasi organizaci.
Vyplnéni dotazniku zabere asi 10-15 minut. V piipadé¢ zdjmu mé kontaktujte na email

karolina.hnykova@gmail.com a mizu Vam poslat vysledky vyzkumu po zpracovani. Moc Vam

dékuji za vyplnéni ©
Ziakladni udaje
1. Pohlavi
e Muz
e Zena
2. Vasvek
o 18-21 let
o 2225 et
e 25-20 let
e 30-35let
o 36-45 let
o 46-55 let
e 56-63 let

Udaje o pusobeni v socialni sluzbé nizkoprahové zarizeni pro déti a mladez (NZDM)
3. Jak dlouho pracujete ve Vasi organizaci?

e Mén¢ nez 6 mésict

e O mésict— 1 rok

e -2 roky
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e 2-4roky
o 4-8let
e Qletavice
4. Pracoval/a jste jiz v minulosti v jiném NZDM nez ted™?
e Ano
e Ne
5. Jaky je Vas tivazek v NZDM?
e Zkraceny
e Plny
6. Mate k praci v NZDM jeste jiné zaméstnani/studium?
e Ano, mam je$té jinou praci
e Ano, zaroven studuji
e Ne
7. 'V NZDM pusobite vice:
e Vterénu
e Naklubu
e Administrativou
e Jina odpovéd:
Riziko a pritomnost syndromu vyhoreni

Nyni je pfed vami 20 tvrzeni, ktera mapuji oblasti souvisejici s vyhofenim v praci. U kazdé

polozky prosim oznacte tu, ktera vas nejvice vystihuje.

8. Kdybych mél/a kouzelnou htilku:
e Nic podstatného bych ve své praci nezménil/a
e Péar znatelnych zmén bych udélal/a
e Zmeénil/a bych toho hodné
e Zmeénil/a bych vSechno

9. Moje prace mi piinasi smysl a potéseni

e Stale

e Casto

e Malokdy
e Nikdy

10. Moje zaclenéni v pracovnim kolektivu je:
e Vyborné, rozumim si se vSemi a na vSechny kolegy se miizu spolehnout
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

Uchazejici, mezi kolegy mam alespon jednoho, na kterého se mizu spolehnout

Spis horsi, pozdravime se, ale radsi si vSechno udélam sam/a

Spatné, nevychazime spolu

Po télesné strance se citim:

Vyborng, jsem plny/a energie
Uspokojive
Spis hir

Spatné

Pohybovym aktivitam se vénuji:

Zazivam silné pochybnosti, zda svou praci délam dobie:

Denné
Casto, alespoii jednou za tyden
Malo

Prakticky vlibec

Skoro nikdy
Obcas
Casto

Stale

Pocit bezmoci v praci zaZzivam:

Nikdy
Jen obcas
Casto

Stale

Problémy mych klienti m¢:

Velmi zajimaji a rdd/a jim pomtzu je vytesit
Trochu zajimaji, ale nevidim smysl v tom je feSit
P1ili$ nezajimaji, je to jejich problém, ne mtj

Obt&zuji mé

Citim se unaveny/a a vyCerpany/a:

Skoro nikdy
Malokdy
Casto

Trvale
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Kdyz se i stane néco dobrého nebo Spatného, mam za kym jit a fict mu to:
e Ano, vzdy
e Obvykle ano

e SpiSe ne
e ne
Uvazujete v soucasné dobé nebo do budoucna o zmén¢ zaméstnani?

e Ano, co nejdfiv to pijde

e Ano, do budoucna chci zménit zaméstnani
e Obcas nad tim pfemyslim

e Urcité ne

Snadno se roz¢ilim, vztekam se

e Témét nikdy

e Malokdy

e Casto

e Stale

Kontakt s klienty a kolegy

e Vyhleddvam a udrzuji
e Zvladdm
e Udrzuji v minimalni mite

e Vyhybam se mu

Jsem v napéti a ve stresu

e Malokdy

e Jen obcas

e Casto

e Stale

Citim, Ze mij Zivot ma smysl:

e Ano, za vSech okolnosti

e Asiano

e Nevim

e Pochybuji

Na vykon své prace se pfipravuji — pro¢itdm si zapisy ostatnich kolegii, vzdélavam se,
zajimam se o aktualni déni v oboru

e Peclive
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e Stiedné
e Minimalné
e Vibec
24. Na svou praci se dovedu sousttedit
e Bez problému
e Pomémné dobie
e Jen obtizné
e Prakticky viibec
25. Obtézuje me, kdyz po mné chce nékdo néco navic — sména za nékoho z kolegti, prace mimo

pracovni napln

e Nikdy

e Milokdy
e Casto

e Vzdy

26. Ruzné choroby a drobné nemoci — nachlazeni, bolest hlavy atd. m¢ potkéava:
e Malokdy
e Jen obcas
e Casto
e Velmi casto
27. Kdyz se vyskytne n¢jaky vaznéjsi problém:
e Vim, Ze si s nim néjak poradim
e Asi si s nim poradim
e Bude to t&zké

e Pochybuji, Ze si s nim poradim
Supervize ve Vasi organizaci

28. Je v NZDM, kde nyni pracujete zavedena supervize?
e Ano
e Ne
29. Jak casto se supervize ucastnite?
e Ix za mésic a Casté&ji
e Jednou za 1-3 mésice
e Jednou za 3-6 mésict

e Jednou za ptl roku — rok
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30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

e Vibec

Jak dlouho Vase supervizni setkani trva

e 1 hodinu a méné

e 2 hodiny

e 3 hodiny

e 4 hodiny a vice

Jste spokojen/a s Cetnosti supervize

e Ano

e Ne, chtél/a bych supervizi Castéji

e Ne, supervize je na muj vkus prili§ Casto
Supervizi ve Vasi sluzbé zajistuje

e Interni supervizor (pracovnik organizace)
e Externi supervizor

e Supervize neni zavedena

Jste spokojen/a s Vasim supervizorem?
2 3 4 5 6 7

Supervize, které davate osobné piednost je:
e Supervize individualni

e Supervize ve skupiné

e Supervize v tymu

e Nevim, nemohu posoudit

10

Jaky vliv maji supervize, jichZ se UCastnite, na Vasi osobni pracovni motivaci?

e Velmi pozitivni
e SpiSe pozitivni

e Zadny

e SpiSe negativni

e Negativni

Jaky vliv ma supervize na pracovni motivaci Vaseho tymu

e Velmi pozitivni
e Spise pozitivni

e Zadny

e SpiSe negativni

e Negativni
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