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Anotace

Téma: Pracovnik v nizkoprahovych sluzbach

Diplomova prace si klade za cil postihnout faktory ovliviiujici motivaci
pracovnikl v nizkoprahovych sluzbach k dlouhodobému pdsobeni v oboru a
popisuje problematiku nizkoprahovych sluzeb v oblasti prace s rizikovou

mladezi.

Teoretickd Cast diplomové prace vymezuje termin nizkoprahovych
sluzeb, jejich legislativni pozadi, cilovou skupinu a pfiblizuje vyznam

kontaktniho pracovnika pro napInéni smyslu nizkoprahovych sluzeb.

Prakticka ¢ast prace pomoci kvalitativniho vyzkumu zjistuje pozitivni a

negativni faktory ovliviiujici setrvani pracovniki ve zminéném oboru.

Kli¢ové pojmy:

Faktory

(Kontaktni) pracovnik

Motivace

Nizkoprahové sluzby / zaFizeni / kluby pro déti a mladez
PFima / klientska prace

Socialni préace

Syndrom vyhofeni



Annotation

Title: Social worker in youth drop-in centres /services

The diploma thesis aims at evaluating the factors that influence
motivation of the workers in youth drop-in centres to stay in the branch in the
long term and it describes the services in the area of the work with the

problematic youth groups.

The theoretical part of the work defines the term of ,,drop-in service®,
respective legislation, the target group itself and describes the importance of
the contact worker in terms of reaching the true sense of the youth drop-in

services.

In the practical part of the diploma thesis the author finds out — by
means of the qualitative research — positive and negative factors influencing

the workers’ decision to remain in the branch.

Keywords:
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(Contact) worker

Drop-in services / centres / clubs for children and youth
Direct / client-oriented work

Factors

Motivation

Social work



OBSAH

UV OD . e e e e e e e 8
I. TEORETICKA CAST ..ottt 9
1. NizKoprahoveé SIUZDY .........ccooiiiiiiiie e 9
1.1 Vyznam ,,nizKOPrahoVOSI“.........cooiiiiieiie s 11
1.2 Typy nizkoprahovyCh SIUZED ........cooviiiiieec e 12
1.3 SPeCIfikace NZDM.......cuoiiiiiiiiiiie e 16
2. Pracovnik v nizkoprahovych sluzbach..............ccccooviiiiininnne, 20
2.1 CiNNOSti V rAMCTE NZDM ..o, 21
2.2 KOMPEtenCe PraCoVNIKA ........ccueeiuveiiieiieeiee e 25
2.3 Predpoklady pro VYKON POZICE........ccuveiieeiieiieeiie s 27
2.4 DalSi r0zV0] PraCOVNIKA .......ccivveeiiieiieeiie e 28
2.4.1 Supervize a intervize jako nastroj pro rozvoj pracovniki ...................... 30
2.5 Vyznam pracovnika pro naplfiovani smyslu nizkoprahovych sluzeb ........ 32
3. Motivace pracovnikd k (ne)setrvani v NZDM............c.ccceveveuenane. 34
3.1 Volba a vykon POVOIANT.........ccoiiiiiiiiiicec s 34
L2 BBZIMOC ...ttt ettt 36
3.3 SYNArOM VYNOFENT ...vveiiieciiic et 37
3.4 DalSi riZIKOVE FaKIOIY .....veiivieiieeie e 39
3.5 Prevence 0dchodu Z ODOIU..........ccueiiiiiiiiie e 41
. PRAKTICKA CAST .....oiviiiiieiieeetee e 43
4. Faktory ovliviiujici setrvani pracovnik( v nizkoprahovych
SIUZDACK ... 43
O O N o] - Tor - OSSPSR 43
4.2 POUZItA MELOUA ....vveeivieeiie ettt 43
A.3 SPBI AL .. .o s 45
4.4 Harmonogram POSTUDU .......uvvreereeeeriiiiiiiiieee e e e e e e e e e e e e e e 48
4.5 Charakteristika SOUDOIU .........cueiiiiiiiiic e 51
4.5.1 Charakteristika SOUDOIU — ZENY .....cocvviiiiieiiiiee e 53
4.5.2 Charakteristika SOUDOIU = MUZI .......ccvveiiiiiiiiieeiiee e 54
4.6 Analyza a iNterpretaCe dat..........cocoveeiieiiieeiiiiiie e 56
4.6.1 PredpoKIladané faktory ..........cccoveiieiieeiece e 56
4.6.2 VYNOTENE TAKLOTY ....vviiiiiiiiie it 70
4.6.3 Obrana proti vyhoreni / odchodu z oboru..........ccccccovveiiiieciciec e, 75
A7 SHINULTL ...t nb e e e eree e 78
4.7.1 Faktory OVIVNIEING. ........c.ooiieeiii e 79
4.7.2 Faktory neoVHVNItEINE .........ccooviiiiieicc e 83
4.7.3 Faktory nezafaditeIné............ccevieiiieiiieie e 86



SEZNAM POUZITE LITERATURY A PRAMENU ......c.ccocovvvvvn 89
SEZNAM POUZITYCH ELEKTRONICKYCH ADRES................ 91
SEZNAM TABULEK, OBRAZKU A GRAFU .....ocoovoveeeeeeeee 92
SEZNAM PRILOH ..ot 93



UvOoD

Pro diplomovou préci je zvoleno téma pracovnik v nizkoprahovych
sluzbach v navaznosti na bakalafskou praci autorky, ktera se zaméfovala na
uzivatele nizkoprahovych sluzeb. Jeden z nepfimych vystup( bakalarské préace
byl, Ze pro mladé lidi, vyuZivajici nizkoprahove sluzby, je v mnohém klicova
osoba pracovnika, s nimZ se setkavaji. Cim delsi je vzajemny kontakt s danym
pracovnikem, tim spie se upeviiuje divéra klienta. Diky navazanému vztahu je
tak naplfiovano poslani téchto sluzeb, coz znamena poskytovat mladym lidem
pocit bezpe€i a mista ,,kam mohou jit."

Diplomova prace se z vySe uvedenych dlivodli zabyva ovéfenim této
teorie, dale popisem nizkoprahovych sluzeb se zaméfenim na rizikovou mladez
a nasledné formulovanim faktor(l, které plsobi na motivaci pracovnikd
k setrvani v téchto sluzbach.

Zaméreni prace vychazi z dlouhodobého zajmu autorky o problematiku
rizikové mladeze. Zaroven je ovlivnéno pracovni zkuSenosti v daném oboru,
kdy se setkdvala se zvySenou fluktuaci pracovnikdl v nizkoprahovych
zarizenich pro déti a mladez. Sama odesla z oboru po roce a pll préace s cilovou
skupinou. Z fad byvalych spolupracovnikl zaznivaly ohlasy, Ze se nejednéa o
neobvykly jev. Rozhodla se proto zmapovat téma a oslovit ty, kterych se pfimo
tyka — pracovniky samé.

V teoretické Casti je popsano téma nizkoprahovych sluzeb, jejich
definice a oblasti, které pod né spadaji. Déle je uvedena role a kompetence
pracovnika, ktery si zvoli tento obor zaméstnani, a predstaveny motivy, majici
vliv na jeho plsobeni v ném.

Cilem diplomove préce v praktické ¢asti je identifikovat faktory, které
pozitivné a negativné ovliviuji setrvavani pracovnikli v nizkoprahovych

sluzbéch.



|. TEORETICKA CAST

1. Nizkoprahove sluzby

Na nasledujicich stranach odpovidame na zakladni otazky, které
souviseji s nézvem diplomové prace. Co vlastné znamena spojeni
»hizkoprahové sluzby“? Komu jsou tyto sluzby poskytovany? Které
legislativni dokumenty je vymezuji a kdo tuto préci vykonava?

Nejedna se o lehky Ukol, nebot” uvedené souslovi neni bézné uzivané a
Siroce zakotvené v informacnich zdrojich. Nizkoprahové orientované socialni
sluzby jsou stale mladym oborem, podporovanym a formovanym v Ceské
republice od 90. let 20. stoleti. Velky zlom pro tyto sluzby nastal s prichodem
Zé&kona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006. Obor se stéle vyviji a nasdva nove
poznatky v problematice préace s cilovymi skupinami, plnéni standardd kvality
socialnich sluzeb, méreni kvality poskytovanych sluzeb a celého financovani
téchto sluzeb.

Zastitu nad nékterymi nizkoprahovymi sluzbami u nas nese Ceska
asociace streetwork (CAS). Asociace vznikla v roce 1997 nejprve na podporu
rozvoje streetworku (terénni prace) a postupem pfibirala (pfibira) dalsi sluzby.

,,Ceska asociace streetwork o. s. jako odbornd organizace zastupuje
fyzické i pravnické osoby plsobici v oblasti nizkoprahovych socialnich sluzeb
dle typologie socialnich sluzeb (terénni programy, nizkoprahova zarizeni pro

déti a mladez, kontaktni centra), pficemz zejména:

« lobbuje ve prospéch €lenti CAS i samotného oboru,

o vytvari klima pro préaci v oboru (situje, napomaha komunikaci ¢lend,
propaguje oblast, atd.),

e podporuje vlastni vnitfni ¢innost na profesionalizaci oboru, napriklad

vytvari definice, standardy, stanovuje méritka kvality, definuje

vyuZivani supervize, vytvari akreditaCni a evaluacni systéem, atd.,



« realizuje projekty uréené pro odbornou verejnost, zejména vzdélavaci a
vycvikové programy,
e organizuje profesni setkéni, konference, seminare, pfipadné jiné

odborné akce.

CAS je dobrovolnd, profesni, nevladni neziskova organizace. Ridicim organem

je Spravni rada v Cele s predsedou. (Asociace, [ONLINE])

Ve slovniku socialni prace nalezneme souvisejici heslo s ndzvem této
kapitoly, a sice nizkoprahové zafizeni, které je definovano jako ,,zafizeni
dostupné klientdm bez nutnosti se objednavat, pFipadné i bez nutnosti udavat
vlastni totoznost. Zafizeni tohoto druhu maji v CR podobu komunitnich center
pro mladez, pro matky s détmi, pro seniory a pro uZivatele ndvykovych latek.
(Matousek, 2003, s. 126)

V dalSim pribliZzeni tématu vychazime ze zékladu, Ze socialni sluzby Ize
chapat jako zajem spole€nosti pomoci a poskytnout péci tém lidem, ktefi se
dostanou do obtiznych Zivotnich a socialnich situaci. (Klima In. Jedlicka;
Klima; et al., 2004).

Z toho divodu lze Fici, Ze nizkoprahové organizované sluzby pojimaji
fadu metod a pristupd jak témto lidem nabizet pomocnou ruku. Asi nejznaméjsi
je terénni prace (streetwork), ktera probiha v pfirozeném prostfedi cilové
skupiny. Patfi sem dale kontaktni centra, pracujici pfedevSim s drogove
zavislymi Ci prostituty / prostitutkami a dnes uz relativné znamé;jsi preventivné
orientovana nizkoprahova zafizeni Ci komunitni centra zaméfend na préci
s neorganizovanou mladezi, z velkomeéstskych sidlist ¢i mist s wvyssi
nezaméstnanosti. Sluzby tohoto typu plsobi i mezi subkulturami, minoritnimi
skupinami obyvatel nebo pracuji se spoleCensky vylouenymi osobami,
napriklad bezdomovci. Navzdory rozdilim v postupech, v méfeni dosahovani
cild a v jejich nabidce (dané cilovou skupinou) se uvedené ¢innosti shoduji ve
spolecném zékladu. (Klima; JedliCka In. Klima; Herzog; et al, 2007)

Pro napInéni smyslu téchto sluZzeb je nutnou podminkou navazéni
osobniho kontaktu, coZ je samo o sobé i vyznamnou cilovou hodnotou této

¢innosti, kterou ztoho dlvodu nazyvame ,kontaktni praci, jinymi slovy
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nizkoprahové organizovanym pdsobenim.* (Klima In. Jedlicka; Klima; et al.,
2004, s. 370).

Kontaktni a terénni praci je mozné ve vztahu k cilovym skupindm
chapat jako ,.komplex nizkoprahové organizovanych psychosociélnich sluzeb,
jejichz cilem je vytvaret podminky pro navazani kontaktu — vztahu a konkrétni
praci s jednotlivci (a socidlnimi skupinami), ktefi se vyhybaji ¢i nevyhledavaji
standardni institucionalni pomoc a u nichz je diivodny predpoklad potrebnosti
a Ucelnosti této pomoci.* (Bodlak In. Klima; Jedlicka, 2004, s. 371)

1.1 Vyznam ,,nizkoprahovosti*

Samotné oznaCeni ,,nizkoprahovy,” s nimz pfiSel Petr Klima v roce
1995 (Racek; Herzog In. Klima; Herzog; et al., 2007), Ize chépat jako sociélni
analogii k pojmu bezbariérovosti plvodné architektonického, coZ oboji
respektuje specifické potieby nékterych jedincl. (Klima In. Jedlicka; Klima; et
al., 2004)

Ze slov Klimy (2004) zaznivd, Ze pojem ,nizkoprahovost” je
v psychosocialni oblasti ryze ¢eskym pojmenovanim, v zahrani¢ni odborné
literatufe se s nim takifka nesetkavame.

Nizkoprahové sluzby a jejich vyznam je viditelny v cilech, k nimZ se
snazi podle Klimy (2004) dojit v ramci plsobeni na cilové skupiny:

snizovani bezprostfednich zdravotnich €i socialnich rizik vyplyvajicich

z néjakého rizikového chovani,

e minimalizaci rlznych druhd interpersonalnich konfliktd,

e zprostiedkovani kvalifikovaného Feseni problém( a zejména jejich
identifikace a pFijeti klientem,

e sniZzovani nebezpeci sekundarni deviace a patologizace,

e stabilizace nepfiznivé situace a rozSifeni Zivotnich mozZnosti a

prileZitosti.
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Déle je podle Klimy a Jedlicky (2007) s podminkami nizkoprahovosti

v ramci socialni sluzby spojena fada dal$ich aspektU:

e dostupnost sluzby (jak ¢asova, lokalni, tak i financni),

e citlivost k roli ,klienta“ a respekt k procesu, kdy se ndhodny ndvstévnik
stava zprvu jen pasivnim, a teprve posléze aktivnim klientem,

e mozZnost nezévazné orientace v nabidce sluzeb ze strany klienta
S prijetim oteviené diskuze a nasledné vlastni volby,

s~ s

e akceptace Zivotnich obtizi klient(,
e bezpeCi vytvorené pro klienta tim, Ze sluzba je nabizena anonymné a

Casto i bez registrace, atd.

Chceme — li pojem nizkoprahovosti obsdhnout v praxi, musime se

podivat na jednotliva zafizeni, ktera dané sluzby poskytuji.

1.2 Typy nizkoprahovych sluzeb

Se slovem ,,nizkoprahové“ se mimo jiné pracuje v Zakoné o socialnich
sluzbach ¢. 108/ 2006. Sluzby, které v sobé toto slovo zahrnuji, patfi (mimo
jinych) podle 8§ 53 tohoto z&kona do sluZeb socialni prevence, coZz znamena, Ze
,.Sluzby socialni prevence napomahaji zabranit socialnimu vylou€eni osob,
které jsou timto ohroZeny pro krizovou socialni situaci, Zivotni navyky a zplisob
zivota vedouci ke konfliktu se spole€nosti, socialné znevyhodnujici prostredi a
ohrozZeni prav a opravnénych zajma trestnou Cinnosti jiné fyzické osoby. Cilem
sluzeb socialni prevence je napomahat osobam k prekonani jejich nepfiznivé
socialni situace a chréanit spolecnost pred vznikem a Sifenim neZadoucich
spolecenskych jevi.“ (8§ 53, Zéakon o socialnich sluzbach ¢. 108/2006
[ONLINE]).

V nasledujicim vycCtu nizkoprahovych sluZzeb uvadime ty sluzby, u
nichZ je princip nizkoprahovosti zakotven jiz v samotném ndzvu sluzby, nebo
vychazi z charakteristiky dané sluzby. Neklademe si za cil zde uvadét upliny
vycet ,nizkoprahovych sluZeb,” nebot’ pfesna legislativni definice takovych

12



sluzeb neexistuje, nehledé na fakt, Ze i ,standardni socidlni* sluzby v sobé
mohou obsahovat prvky nizkoprahové orientovanych sluzeb (napfiklad krizové
telefonické linky, terénni programy, apod.).

Kontaktni centra

»Kontaktni centra jsou nizkoprahova zaFizeni navazujici kontakt
s osobami ohroZenymi zavislosti na navykovych latkach. Cilem sluzby je
minimalizovat socialni a zdravotni rizika spojena se zneuzivanim navykovych
latek. Sluzba obsahuje terapeutické ¢innosti a pomoc pfi prosazovani prav a
zajmUl. Sluzba se poskytuje bezlplatné.« (Socialni sluzby — zplisoby pomoci
[ONLINE]).

Podle Bednarové a Pelecha (2003) byva €innost kontaktnich center zacilena na:

e Kkontaktni préci s uZivateli drog,

e mapovani a monitorovani drogové scény, se zamérenim na skrytou
populaci drogoveé zavislych,

e poskytovani socialniho poradenstvi, socioterapeutické pomoci, popr.
krizové intervence,

e poskytovani informaci (se zaméfenim na snizovani zdravotnich a
sociélnich rizik),

e zprostfedkovani kontaktu s Ufady, odbornym vySetfenim, apod.,

e vyménu pouZitych jehel, stfikacek,

e provadéni orientacnich testd na infekéni nemoci (HIV, Zloutenka,
apod.),

e Tadu dalSich sluzeb.

13



Nizkoprahovéa denni centra

,.Nizkoprahova denni centra poskytuji ambulantni sluzby pro osoby bez
pristfeSi. Sluzba obsahuje pomoc pfi osobni hygiené (nebo poskytnuti
podminek pro osobni hygienu) poskytnuti stravy (nebo pomoc pfi zajisténi
stravy). Sluzba se poskytuje bezUplatné.* (Socialni sluzby — zplsoby pomoci
[ONLINE]).

Vycet jejich zakladnich Ukonl je dan 826 ve Vyhlasce ¢. 505/2006 Sh.
([ONLINE]):

a) ,,pomoc pFi osobni hygiené nebo poskytnuti podminek pro osobni
hygienu:
1. umoznéni celkové hygieny téla,
2. pomoc prFi osobni hygieng,
b) poskytnuti stravy nebo pomoc pfi zajisténi stravy:
1. vytvoreni podminek pro pFipravu stravy,
2. poskytnuti stravy odpovidajici véku, zasadam racionalni vyZivy
a potfebam dietniho stravovani; tato zakladni ¢innost mize byt
zajistovana jen v rozsahu 1 tkonu,
c) pomoc pfi uplatiiovani prav, opravnénych zajml a pri obstaravani
osobnich zaleZitosti:
1. pomoc pfi vyfizovani béznych zalezitosti,
2. pomoc pFi obnoveni nebo upevnéni kontaktu s rodinou a pomoc
a podpora pfi dalSich aktivitach, podporujicich socialni
zaClenovani osob.“

14



Nizkoprahové zarizeni pro déti a mladez (NZDM)

»Nizkoprahové zarizeni pro déti a mladez poskytuji ambulantni sluzby
détem a mladezi ohroZzenym socialnim vyloucenim. Sluzba je urcena rizikovym,
neorganizovanym détem a mlédeZi, ktefi jsou ohroZeni socialné -
patologickymi jevy nebo maji vyhranény Zivotni styl neakceptovany vétSinovou
spolecnosti. Zakladnim prostfedkem pro navazani kontaktu s cilovou skupinou
je nabidka volnogasovych aktivit'. Cilem je zlepsit kvalitu Zivota cilové skupiny
predchazenim, sniZenim socialnich a zdravotnich rizik souvisejicich s jejich
zplsobem Zivota, umoznit jim lépe se orientovat v jejich socialnim prostiedi a
vytvaret podminky, aby v pripadé zajmu mohli Fesit svoji nepFiznivou sociélni
situaci. Sluzba obsahuje vychovné, vzdélavaci a aktivizaéni cinnosti,
zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostfedim a pomoc pfi prosazovani
prav a zajml. Sluzba se poskytuje beziplatné.« (Socialni sluzby — zplsoby
pomoci [ONLINE]).

Terénni programy

,,.Terénni programy jsou sluzby poskytované osobam, které vedou nebo
jsou ohrozeny rizikovym zplsobem Zivota. Sluzba je uréena pro problémové
v sociélné vylou€enych komunitach a jiné socialné ohroZzené skupiny. Cilem
sluzby je tyto osoby vyhledavat a minimalizovat rizika jejich zplsobu Zivota.
Sluzba obsahuje zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostredim a
pomoc pFi prosazovani prav a zajmd. Sluzba se poskytuje bezlplatné.«

(Socilni sluzby — zplsoby pomoci [ONLINE]).

! Zde je potFeba vysvétlit, 7e v pojeti NZDM jsou volno&asové aktivity (fotbéalek, PC hry, r(izné akce, apod.) jen jednou
z &innosti této socialni sluzby, respektive zakladnim prostfedkem k dal$imu a hlubsimu plisobeni na cilovou skupinu.

15



Bednafova a Pelech (2004) uvadeéji, Zze préce s cilovymi skupinami
v ramci terénnich programdi probiha v jejich prirozeném prosttedi®. Mezi cilové

skupiny terénni kontaktni prace zafazuiji:

e drogoveé zavislé,

e déti, zijici / travici svlj ¢as na ulici,

e prostitutky / prostituti na ulici,

e skupiny jednostranné a specificky zaméfené mladeze (napf.
extrémisticke),

e alternativné zamérené skupiny (graffiti, squattefi, a dalsi),

e 0s0by bez pFistiesi.

V této diplomové praci se dale zaméFime na jeden typ poskytovanych
sociélnich sluZeb, a to nizkoprahova zafizeni pro déti a mladez (NZDM). Toto
vymezeni vychazi ze zajmu o tuto specifickou oblast nejen na zdkladé pracovni
zkusenosti autorky diplomové prace stouto sluzbou, ale zaroveri z diivodu
nasledného propojeni teoretické Casti diplomové prace s praktickou, kde
pracujeme pravé se souborem respondentd z oblasti NZDM.

1.3 Specifikace NZDM

Kofeny nizkoprahovych zafizeni pro déti a mladez (vtextu déle
NZDM) lze najit v roce 1994, kdy se ustanovila pozice socialniho asistenta
streetworkera na mistnich Uradech. Od pocCétku se tito pracovnici setkavali
s mladezi, ktera travila svllj volny ¢as ,na ulici“, ¢imz jsou minény parky,
laviCky, autobusové zastavky a jiné. Nevyhledavali (nechtéli nebo nemohli)
alternativu k tomuto Zivotnimu stylu. Zaroven ve spole€nosti chybéla zafizeni,
kterd by vychazela vstfic jejich potfebam. Mladi lidé, ktefi nebyli schopni byt
Clenem organizaci (domy déti a mladeze, skauty, krouzky, oddily, atd.) se
vsemi souvisejicimi pravidly, se tak neméli kde jinde setkavat. Z toho dlivodu

2 Pirozenym prostfedim rozumé&jme vefejn prostranstvi, jako jsou parky, ulice, apod., kde se sdruZuji.
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se nékdy misto terminu ,rizikova mladez* pouziva ,,neorganizovana mladez*.
Diky podnétim socialnich asistentli zaCala postupné vznikat obcanska
sdruzeni, jez meéla vytvaret prostor (tzv. kluby) pro tuto cilovou skupinu.
(Racek; Herzog In. Klima; Herzog; et. al., 2007)

NZDM se utvérelo postupné a ani dnes neni podoba této socialni sluzby
»Zzakonzervovéna.” Kluby musely od zaCatku hledat svou definici a finanCni
zdroje, a tak sohledem na fakt, Ze se formovaly v soucinnosti s terénni
kontaktni praci, je pochopitelné, Ze sméfovaly ktomu stat se jednou ze
socialnich sluZzeb. Od roku 2001 existovala p¥i Ceské asociaci streetwork
pracovni skupina NZDM, jejimz ukolem bylo definovéani poslani a standardi
této prace s détmi a mladezi. (Racek; Herzog In. Klima; Herzog; et. al., 2007)

Mezi vysledky Usili patfi zafazeni této sluzby do Zakona o socialnich
sluzbach €. 108/2006 (§ 62) a provadéci vyhlasky €. 505/2006 Sb. (§ 27). Déle
vytvoreni terminologie této sluzby a zavedeni standard( kvality sluzeb NZDM,
které vychazeji ze standardd kvality socidlnich sluzeb Ministerstva prace a
socialnich véci a slouzi mimo jiného Ceské asociaci streetwork k hodnoceni
kvality poskytovanych sluzeb v téchto zafizenich (v seznamu pouzitych zdrojti
je uveden internetovy odkaz na zminéné standardy).

Podle pojmoslovi NZDM (2008, s. 3) je poslanim nizkoprahovych
sluzeb pro déti a mladez ,usilovat o sociélni zaClenéni a pozitivni zménu
v Zivotnim zpUsobu déti a mladeze, které se ocitly v nepFiznivé socialni situaci,
poskytovat informace, odbornou pomoc, podporu a predchazet tak jejich

socialnimu vylouceni.*

V pojmoslovi NZDM (2008, s. 4) je dale rozvedena definice cilové skupiny,

jednd se o déti a mladez, jez:

a) zazivaji nepfiznivé socialni situace:
e konfliktni spoleCenske situace,
e o0btizné Zivotni udalosti,

e omezujici Zivotni podminky,
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b) jsou ve vékovych skupinach®:
e 0d6do 12 let,
e 0d13do 18 let,
e 0d 19 do 26 let,
c) Ziji nebo se pohybuji v konkrétni lokalité, kterou Ize vymezit:
e socialng,
e geograficky,
d) vztahuji se k nim dalSi charakteristiky:
e nemohou nebo se nechtéji zapojit do standardnich volnocasovych
aktivit,
e vyhybaji se standardnim formam institucionalizované pomoci a
péce,
e davaji pfednost traveni volného ¢asu mimo rodinu ¢i jinou socialni
skupinu,
e maji Zivotni styl, kvdli némuz se dostavaji do konfliktd, a ktery je
ohroZujici pro né samé nebo jejich okoli,
e nepfichazeji s jasnou zakazkou, nebo ji nedovedou Ci nechtéji

definovat tak, jak to vyZaduji jiné typy sluzeb.

V soucasné praxi je mozné vidét, Ze nizkoprahova zafizeni pro déti a
mladez mivaji nejcastéji podobu ,nizkoprahovych klubl pro déti a/nebo

mladez* — zaleZi na tom, pro kterou vékovou skupinu jsou sluzby nabizeny.

Déle podle finanénich moZznosti jednotlivych zafizeni (a dalSich vlivi
jako je napriklad velikost organizace, poskytujici dané sluzby) byvaji kromé
klub(l soucasti nizkoprahovych zafizeni i terénni programy, které maji za ukol
mapovat lokalitu, navazovat kontakty s potencialnimi Ci stavajicimi uzivateli
sluzby, uskuteCiovat volnoCasové aktivity, socidlni poradenstvi a intervenci

v misté vyskytu cilové skupiny.

%V Pojmoslovi NZDM (2008) se uvadi, Ze rozdéleni je doporugeno kv(ili odlisnym metodam prace s kaZdou vékovou
skupinou, a téZ s ohledem na bezpe&nost, mj. ve smyslu omezeni pfedavani negativnich vzord chovani od starsich déti
tém mlad$im. Rozdéleni je vhodné bud' v jinych prostorach pro vykonavani sluzby, nebo jeji poskytovani v rozdilném
Case.
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V nasledujici kapitole se uz zaméfime pfimo na pracovnika, ktery
pdsobi v ramci nizkoprahovych sluzeb pro déti a mladez. Priblizime jeho

vyznam v primé préci pro napliiovani vyse uvedenych cilli této socialni sluzby.

19



2. Pracovnik v nizkoprahovych sluzbach

Nejprve obecné k plsobeni pracovnikdl v nizkoprahovych sluzbach,
zameérenych na déti a mladez.

Vychodiska k vykonlm, uskute¢fiovanym v pfimé praci v ramci
nizkoprahovych sluzeb pro déti a mladez lze hledat v podstaté socidlni
pedagogiky, nebot’ hovofime-li vtomto kontextu o ni, ,,pak mame na mysli
obor, ktery se soustfeduje na otazky pomoci a podpory pri vytvareni Zivotniho
zplsobu jednotlivel (Ukoly), usnadiiovani procesu socializace a enkulturace
(cile)....” (Klima In. Jedli¢ka; Klima; et al., 2004, s. 365)

Z tohoto pohledu je jednim z obsahu prace kontaktnich pracovnikd
pomoc mladym jednotlivelim i skupindm pfijimat okolni svét a orientovat se v
ném, ackoliv presahuje jejich ziZeny rdmec vidéni tohoto svéta. (Tamtéz,

s. 381)

Propojeni vychovného plsobeni (socialné pedagogickych intervenci) a
socialni sluzby u rizikové mlédezZe Ize spatfovat v tom, Ze socialni sluzba je
tzv. na objednavku klienta (uzivatele socialni sluzby). Vychovné, jinymi slovy
kontrolni intervence vychazeji ze strany pracovnika ve chvili, kdy klient neméa
nahled na neZadouci dopady svého chovani. (Babickd In. Herzog; Klima,
2007). Hranice mezi kontrolou a pomoci se tak v kazdodennich interakcich
prolinaji a na pracovnikovi lezi velky kus odpovédnosti rozpoznat tyto nuance
a umét s nimi pracovat. V tom je tato préace krasna, kreativni a smysluplné. Na

druhou stranu ndro¢na na pozornost, empatii a sebereflexi.

* Ve smyslu poskytovani vychovnych intervenci (seznamovani s pravidly, normami nizkoprahového zafizeni, apod.),
motivujicich intervenci (postupné nabizeni alternativnich moZnosti ve zplisobu Zivota), podplrnych intervenci
(nabizeni pomocné ruky, sdileni) a pomahajicich intervenci jako odpovéd' na klientovu Zadost. (Babicka In. Herzog;
Klima; et. al. 2007).
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2.1 Cinnosti v ramci NZDM

Cinnosti, které probihaji v ramci socialni sluzby NZDM dle Vyhlasky
€. 505/2006 Sh. 8§27 Ize priblizit dle vykladu uvedeného v Pojmoslovi NZDM
(2008, s. 12 - 15), kde jsou rozvedeny jednotlivé ¢asti tohoto paragrafu:

a) ,,Vychovné, vzdélavaci a aktivizacni cinnosti“, ¢imZz se rozumi
,.vytvoreni podminek pro spoleensky prijatelné volnoCasové aktivity,
pracovné vychovna prace s détmi, nacvik a upeviiovani motorickych,
psychickych a socialnich schopnosti a dovednosti, zajisténi podminek
pro pfiméfené vzdélavani.* (827, Vyhlaska ¢. 505/2006 Sh.
[ONLINE]).

Mezi tyto Cinnosti dle Pojmoslovi NZDM (2008) patfi:

e pobyt v zafizeni (jinymi slovy ,.kontakt se sluzbou,“ ,,ndvstéva“,

»dochédzka“, apod.),

o kontaktni prace®, kdy pracovnik cilené navazuje rozhovor,

interakci s uzivatelem za ucelem hledani cile vyuziti sluzby,

e situacni intervence (poskytovani pozitivni / negativni zpétné
vazby kaktudlnimu chovani Ci vzniklé situaci na zéakladé
rozpozndni  vychovného  potencidlu  situace, sméfuje

k vychovnému efektu u uZivatele),
e doucovani,

e rozvoj kognitivnich a motorickych dovednosti, hygienickych a
spolecenskych navykd,

® Detailni rozdil mezi pojmem kontaktni prace a klientska prace Ize spatfovat vtom, 7e kontaktni prace je v hlub$im
vyznamu predevsim na zacatku, kdyZ se hleda individualni zakézka uZivatele a probihd navazovani vztahu. Zatimco
klientska prace uz pfedpoklada navazany vztah s individudlnim planem pro konkrétni zakazku (napf. najit si brigadu,
vyresit néjaky problém, néco se naucit, apod.). (Racek In. Herzog; Klima; et. al. 2007).
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e volnoCasové aktivity (akce, které iniciovali sami uzivatelé, jako
podpora organizacnich dovednosti a seberealizace uZivatell;
akce, které slouzi ke zpestfeni kazdodennosti klubu ¢i propagaci

zarizeni, jako jsou vyjezdni akce, koncerty, apod.),
e dilny (pravidelné / nepravidelné akce pod vedenim lektora).

b) ,,Zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim®, €imz je
mysleno ,,aktivity umoZiujici lepSi orientaci ve vztazich odehravajicich
se ve spoleCenském prostfedi.” (827, Vyhlaska ¢. 505/2006 Sb.

[ONLINE]). Tato cinnost se promita do veskerého plsobeni sluzby
NZDM.

c) ,,Socialné terapeutické ¢innosti, jejichz poskytovani vede k rozvoji nebo
udrzeni osobnich a socialnich schopnosti a dovednosti, podporujicich
socialni  zaclefiovani osob.“ (827, Vyhlaska ¢. 505/2006 Sbh.
[ONLINE]).

Mezi tyto Cinnosti dle Pojmoslovi NZDM (2008) patfi:
e poradenstvi,
e Kkrizova intervence, pfesnéji pomoc v krizi,
e pripadova préace (dlouhodoby kontakt s konkrétnim uzivatelem),
e skupinova prace / prace se skupinou.

d) ,,Pomoc pfi uplatiiovani prav, opravnénych zajmi a pfi obstaravani
osobnich zaleZitosti*, coZz znamend ,,pomoc pfi vyFizovani béznych
zalezitosti, pomoc pFi obnoveni nebo upevnéni kontaktl s rodinou a
pomoc a podpora pfi dalSich aktivitAich podporujicich socialni
zaClenovani osob.* (827, Vyhlaska ¢. 505/2006 Sbh. [ONLINE]).
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Mezi tyto Cinnosti dle Pojmoslovi NZDM (2008) patfi:

e informacni servis (pomoc s vyhledavanim potfebnych informaci,

jejich poskytovani),

e poradenstvi (je Cinéno svédomim uZivatele, stanovuje se
zakazka, cil a vystup, kterého ma byt na konci poradenskeho
procesu dosazeno),

e Kkontakt sinstitucemi ve prospéch uzivatele (se souhlasem

uzivatele, jedna se o emaily, telefonaty, osobni setkani, apod.),

e zprostfedkovani dalSich sluzeb, doprovod (napfiklad do
instituci),

e préace s blizkymi osobami (navazovéni kontakt, apod.).

Kazdou z vySe uvedenych ¢innosti vykonavaji pracovnici, pUsobici
v pFimé / klientské préaci®. Pokud sluzby poskytuji v nizkoprahovém klubu pro
déti a mlade?, tak organizace’, uZivaji pro oznateni jejich pozice terminy:
»kontaktni pracovnik,“ nebo ,pracovnik na klubu,” respektive ,socialni
pracovnik NZDM.“ V pfipadé, Ze jejich plsobeni probiha v ramci terénnich
programd NZDM v pfirozeném prostiedi cilové skupiny, pouziva se ,terénni
(kontaktni / sociélni) pracovnik®, ,,streetworker*.

Cinnosti, které pracovnici uskute&iuji v ramci NZDM v3ak nejsou jen
v pfimém plsobeni na cilové skupiny. Jejich zabér musi byt Sirsi, aby mohla
byt sluzba napliovana.

Spada sem ftada dalSich povinnosti, které se uskuteCriuji mimo
klientskou préci, at” uz je to vykaznictvi Ci evidence poskytnutych sluZeb,
spoluprace s dalSimi subjekty v rdmci komunitniho planovani (odbor socialni
prevence a ochrany déti, tzv. OSPOD v ramci mistniho Gradu, méstska Ci statni

® Nutno brat v potaz fakt, e do pfimé prace nevstupujf jen pozice, nesouci uvedena oznaceni, ale i vedouci pracovnici
(dobrovolnici, apod.), pokud maji ¢ast své pracovni napIné vymezenou na pfimou praci. V dalsim textu je za uvedené
pracovniky povazovan kazdy kvalifikovany pracovnik, plsobici v klientské praci scilovou skupinou v ramci
jednotlivych organizaci, poskytujicich nizkoprahoveé sluzby pro déti a mladez.

" Organizaci je minén zaméstnavatel. Nizkoprahové sluzby jsou v sougasné dobé& nejcast&ji realizovany nestatnimi
neziskovymi organizacemi, v ojedinélych pfipadech v ramci dom{ déti a mladeze, pokud maji své kluby vedeny jako
NZDM dle Z&kona o socialnich sluzbach.
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policie, mistni lékafi, a dalsi), podil na hledani zdroji financovani sluzby
(psani projektll, vypliiovani zadosti o dotace, apod.). V ramci seberozvoje se
castni interviznich setkani, dal$iho vzdélavani, apod. Pfiklad toho, jak mize
vypadat rozloZeni pracovni naplné pracovnika v nizkoprahovych sluzbach
z pohledu jeho &innosti, Ize najit v prispévku Bednarové (1998)%, kde je vidét,

Ze pracovnik neplsobi jen v pfimé praci.

Obr. 1: Formy préce a typy &innosti socialniho asistenta®

FORMY PRACE A TYPY CINNOSTI SOCIALNIHO ASISTENTA

/I\

piima prace nepfima prace presahujici price

koncepty
| streetwork L] projekty supervize

_I administratival —'I intervize I
mapovani - monitoring :
vyhledavani - depistaz | jedndni | metodické
kontaktovéni s institucemi vedeni
doprovazeni ’
aktudlni krizovd intervence profesni
spizovani rizik - jon prezentace =1 vzdélavani

' medializace

— individudlni prace

socialni intervence
socidlni poradenstvi
socioterapie

o= skupinova préce

socidlni intervence
socialni poradenstvi
socioterapic
psychosocidlni vycvik
piednaskova ¢innost
zizitkova pedagogika
techniky psychoterapie

Zdroj:BEDNAROVA, Z. Obecna metodika prace socialniho asistenta. ETHUM. 1998, s. 9.

8V uvedeném schématu je pod vy&tem ,,skupinova prace” uveden psychosocialni vycvik, tim méla Bednarova na mysli
trénovani praktickych technik pro zajisténi Zivotnich potieb Kklientl (finanéni gramotnost, tvorba Zivotopisu, apod.).
(Tamtéz, s. 8)

® Zde uveFejnéné schéma je ilustrativni, v dob& svého vzniku ukazovalo rozloZeni pracovnich &innosti socialniho
asistenta (pfedchtidce pozic jako je kontaktni pracovnik v NZDM). Ve své podstaté se viak koncepce nepfimé prace a
presahujici prace od sougasné podoby u pracovnikil v nizkoprahovych sluzbach pfili§ nelisi. Viditelny rozdil je u
kolonky primé prace — streetwork, kde je tato ¢innost specificka pro terénniho kontaktniho pracovnika.
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Naroky, které jsou na pracovniky kladeny v ramci jejich kazdodenni
prace, vyvazuje opora, kterou jim zaméstnavatel, respektive zfizovatel mize
poskytovat. At uz se jedna o podporu formou supervizi (individualnich,
tymovych, specialnich), financniho zazemi, dalSiho odborného rozvoje Ci
v podobé zaméstnaneckych benefitl, atd. Zdali se tak déje v redlnych kuliséch,
je na samostatny vyzkum. V ramci této diplomové prace se zabyvame tim,

zdali uvedené faktory take ovliviiuji volbu pracovnika setrvavat v oboru.

2.2 Kompetence pracovnika

V této podkapitole se od Cinnosti, které se odehravaji v ramci NZDM,
dostdvame k tomu, co opraviuje pracovniky tyto €innosti vykonavat. Pro
pochopeni této problematiky je vhodné na zaCatek uvést, Ze ,,koncepty pomoci
a polarizace procest kontroly a podpory v profesionalnim vztahu zpisobuiji, Ze
vedle typicky hierarchicky uspofadaného pedagogického modelu interakce
ucitel a Zak, €i vychovatel a svérenec se objevuje novy, dalsi typ kontaktu, a to
vztah pracovnika a klienta. Charakter takto usporaddaného setkani vyznamné
rozSifuje a meéni profesionélni role i pozice, které pracovnik... zaujima.
Interakce a intervence na bazi vztahu pracovnik a klient predpoklddd mnohem
vyrazngjSi proces vzajemné spolulCasti a spolurozhodovani. Tento
profesionalni vztah klade narok na mnohem vétsi flexibilitu a proménlivost
v rolich a pozicich, které zaujima pedagog* (v tomto pojeti sociélni pracovnik)
..k mladému Clovéku a je zaloZen na respektu, vzajemné dohodé a moznosti
volby.* (Klima In. Jedlicka; Klima; et al., 2004, s. 364 -365)

Pracovnik se tak ve své praci musi opirat o profesionalitu svého
plsobeni, ¢imZ je zde myslena ,zfetelnost a vérnost kontraktu.“ Uzavirani
kontraktd — smlouvy s klientem o poskytovani sluzby (mlze byt i anonymni,
pod prezdivkou) ve formé zfetelné dané sjasné vymezenym obsahem a
hranicemi pomoci / podpory / kontroly a ve formé skryté, spojené
s neuvédomovanymi predpoklady, apod. Profesionalni setkavani je tak

postaveno na neustalém vzajemném ujistovani se, v éem a jak mlzZe byt
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pracovnik (potazmo organizace) klientovi prospésny a za jakych podminek je
to realizovatelné. (Klima; Jedlicka In. Herzog; Klima; et. al. 2007)

Podle Zahradnika (In. Herzog; Klima; et. al. 2007, s. 155) je pro
kontaktni pracovniky specificky velky podil ,pfimého osobnostniho
angazovani“ v praci se socialnim prostfedim a Zivotnimi osudy cilové skupiny.
A nemaly vliv na jejich praci ma i mladost oboru a jeho neznalost ze strany
verfejnosti, nizkd opora této sluzby ,,v uplatnéni formalni moci oprené o
institucionalitu.*

Ze véech vyse uvedenych divodl tato prace klade vysoké naroky na to,
aby se u kazdého pracovnika vytvofila kombinace tfi oblasti profesionalnich
kompetenci, a sice ,vhodné znalosti, efektivni schopnosti a z&kladni
hodnoty.'® Pojem kompetence lze definovat jako zptisobilost, opravnénost
k jednani; mit pravomoc a na zakladé toho jednat zodpovédné. (Havrdova In.
Klima, 2003).

Néaroky na konkrétni kompetence pracovnikli v nizkoprahovych
sluzbach je mozné najit u Petra Klimy, ktery je uvedl ve svém textu (Klima,
2002 In. Zahradnik In. Herzog; Klima; et. al. 2007, s. 155):

e Citelnost pro cilovou skupinu (jasnost funkce, sebereflexe,...),

e schopnost ¢elit riziklim nesouladu pozice a role,

e schopnost porozumét specifickému zplisobu Zivota cilovych skupin,
stejné jako dynamice jejich konfliktd,

e profesionalita — schopnost zvolit vhodné metody, strategie dle
charakteru cilovych skupin a profese,

e schopnost tvofit, drzet i reflektovat socialni situace,

e byt autenticky, projevovat zajem,

e schopnost sdileni,

e schopnost vytvaret a pracovat na vztahu s klientem,

e schopnost nabizet své dovednosti, Zivotni znalosti,

e schopnost byt vychovnou autoritou,

® Hodnotami je min&n soubor Zivotnich hodnot, které funguji jako prevence zneuZiti moci z pozice ,,poméhajiciho*
k manipulaci s ostatnimi. (Tamtéz, s. 30).
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umét drzet hranice a kontrakt,

schopnost vhledu do sebe a sebereflexe,
schopnost uzavirat, pretvaret dohody,
odolnost viici stresu, etickym konfliktdm,

a fada dalSich.

2.3 PFedpoklady pro vykon pozice

Kromé kompetenci a schopnosti, nutnych pro  uplatnéni

v nizkoprahovych sluzbach, je podminkou splnéni kvalifikacnich pozadavki,

které lIze najit v zdkonnych opatfenich, vztahujicich se k pozici socidlniho

pracovnika podle § 110 odstavce €. 4, Zakona o socialnich sluzbéach
¢. 108/2006 (JONLINE]):

v v/

a) ,,vySSi odborné vzdélani ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu

akreditovaného podle zvl&stniho pravniho predpisu 40) v oborech
vzdélani zamérenych na socialni praci a sociélni pedagogiku, sociélni
pedagogiku, socialni a humanitarni préaci, socialni praci, socialné

pravni ¢innost, charitni a socialni ¢innost,

b) vysokoSkolské vzdélani ziskané studiem v bakalarském, magisterském

nebo doktorském studijnim programu zaméfeném na socialni praci,
socialni politiku, socialni pedagogiku, socialni péci, socialni patologii,
pravo nebo specialni pedagogiku, akreditovaném podle zvlastniho
pravniho predpisu 41),

absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzd v oblastech uvedenych
v pismenech a) a b) v celkovem rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pfi
vykonu povoléni socialniho pracovnika v trvani nejméné 5 let, za
podminky ukonceného vysokoSkolského vzdélani v oblasti studia, ktera

neni uvedena v pismenu b),
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d) absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzll v oblastech uvedenych
v pismenech a) a b) v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pfi
vykonu povolani sociélniho pracovnika v trvani nejméné 10 let, za
podminky stfedniho vzdélani s maturitni zkouSkou v oboru socialné

pravnim, ukonceného nejpozdéji 31. prosince 1998.“

2.4 DalSi rozvoj pracovnika

Na pracovnika, plsobiciho v pfimé praci, jsou dale kromé zékladnich
predpokladli (odborna kvalifikace, osobnostni dispozice, kompetence, atd.)
kladeny naroky i na dalSi vzdélavani. Vychazeji nejen ze zakona, ale téz
z potfeb samotného oboru, ktery se neustale vyviji a musi reagovat na zmény,
které probihaji jak na strané poskytovatele (napf. zmény v evidenci, hodnoceni
kvality poskytovanych sluzeb, tvorby individualnich pland, apod.), tak i na
strané klient( (napf. podle aktualnich trendd v Zivotnim stylu mladeze, zmén
na drogové scéng, apod.). Vedle toho vramci organizace probihd neustaly
odborny rozvoj pod hlavickou vedoucich pracovnikd, ktefi predavaji svym
podfizenym odborné informace, aktudlni metodiku prace a (nejen) standardni
postupy Vv préci.

Podle § 111, Z&kona o socialnich sluzbach €. 108/2006 (JONLINE]) se
dalsi (povinné) vzdélavani socialniho pracovnika Fidi dle nasledujicich

ustanovent:

1) ,,Zaméstnavatel je povinen zabezpeCit socialnimu pracovniku dalsi
vzdélavani v rozsahu nejmené 24 hodin za kalendarni rok, kterym si
obnovuje, upeviuje a doplnuje kvalifikaci.

2) Dalsi vzdélavani se uskuteCiuje na zakladé akreditace vzdélavacich
zarizeni a vzdélavacich program( udélené ministerstvem na vysokych
Skolach, vysSich odbornych Skolach a ve vzdélavacich zafizenich
pravnickych a fyzickych osob (dale jen "vzdélavaci zafizeni").

3) Formy dalSiho vzdélavani jsou:
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a) specializacni vzdélavani zajistované vysokymi Skolami a vy3Simi
odbornymi  Skolami navazujici na ziskanou odbornou
zpUsobilost k vykonu povolani socialniho pracovnika,

b) ucCast v akreditovanych kurzech,

c) odborné staze v zaFizenich socialnich sluzeb,

d) ucast na Skolicich akcich.

4) UCast na dalsim vzdélavani podle odstavce 3 se povaiuje za
prohlubovani kvalifikace podle zvlastniho pravniho predpisu 43).

5) Dokladem o absolvovani dalSiho vzdélavani podle odstavce 3 je
osvédceni vydané vzdélavacim zafizenim, které dalSi vzdélavani

poradalo.“

V rdmci Vyhlasky €. 505/2006 Sh. jsou definovany Standardy kvality
sociélnich sluzeb, které jsou od roku 2007 pro poskytovatele z&vazné v
dodrZovani a jsou pravidelné ze strany MPSV hodnoceny. V oblasti standard(i
€. 9 a C. 10, kterym se fikd Personalni standardy, je definovano personalni,
organizacni zajisténi socialni sluzby a profesni rozvoj zaméstnanct. Pro tento
text je vhodné z nich zminit standard €. 10, ktery se vénuje profesnimu rozvoji

zaméstnancl, a v némz se sleduji nasledujici kritéria:

a) ,,Poskytovatel ma pisemné zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni
zaméstnancl, ktery obsahuje zejména stanoveni, vyvoj a napliovani
osobnich, profesnich cil(i a potfeby dalsi odborné kvalifikace.

b) Poskytovatel ma pisemné zpracovan program dalSiho vzdélavani
zaméstnancd; podle tohoto programu poskytovatel postupuie.

c) Poskytovatel ma pisemné zpracovan systém vymény informaci mezi
zamestnanci o poskytované sluzbé; podle tohoto systému poskytovatel
postupuje.

d) Poskytovatel ma pisemné zpracovan systém finanéniho a moralniho
ocefiovani zaméstnancl; podle tohoto systému poskytovatel postupuje,

kritérium neni zasadni.
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e) Poskytovatel zajistuje pro zaméstnance, ktefi vykonavaji pfimou praci
s osobami, kterym je poskytovana socialni sluzba, podporu nezavislého
kvalifikovaného odbornika.* (Standardy kvality socialnich sluzeb
[ONLINE])

Podle Ceské asociace streetwork, kterd Standardy kvality socialnich
sluzeb prevzala od MPSV a doplnila o ukazatele kvality dodrZovani standardd
pro podminky nizkoprahovych zafizeni pro déti a mladez, je ,,kvalita sluzby
primo zavisld na pracovnicich, jejich dovednostech a vzdélani, vedeni a
podpore, na podminkéach, které pro praci maji.”“ (Standardy kvality socialnich
sluzeb pro NZDM [ONLINE])

2.4.1 Supervize a intervize jako nastroj pro rozvoj pracovnik

Supervize je podle Bednafové a Pelecha (2003) ,specificka metoda
uceni*, vedouci k rozvoji dalSich kompetenci pracovnika pro jeho profesionalni
plsobeni v roli. Mezi Ukoly supervize podle nich patfi podpora profesniho
sebevédomi, ziskavani novych znalosti a dovednosti, reflektovani vnitfnich
pochodl, zvladani rlznych situaci, v nichZz se pracovnik nachazi a zaroven
uméni v nich nalézat nové strategie feSeni, dale poskytovani zpétné vazby,
otevirani cest k feSeni etickych dilemat, ¢i odhalovani tzv. slepé skvrny v praci
pracovnikd. Naopak supervizi se nemysli poskytovani metodického vedent, ani
by se neméla zaméfiovat s interviznimi setk&nimi. DoporuCuje se pro
zkusenéjsi pracovniky, ktefi uz nemusi FeSit témata spojend s metodickymi
pokyny, standardizovanymi postupy (které vétSinou potfebuji uchopit a zazit
zaCinajici kolegové). (Tamtéz, s. 71 - 72). Devizou supervize je pFitomnost
vngjSiho elementu — supervizora, ktery poskytuje ,kvalifikovany pohled

zvenku®“.
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Forma supervize je rlizna a odpovida poZadavkim organizace, ktera si
ji sjednava pro svlj personal. Existuji tfi zakladni podoby — individudlni,
tymova a skupinova'’. Vramci tymové supervize by se méli setkavat
pracovnici celého tymu, vzhledem k tematickému pojeti této supervize, jenz je
spiSe neZz na kazuistiky samotné zaméfena na vztahy mezi kolegy na pozadi
klientské prace — cilem je posilit tym. (Tamtéz, s. 70)

Z Prlzkumu nazor( a zkuSenosti se supervizi v nizkoprahovych
sluzbach, dle ¢lanku Klimy (2004, s. 76), shrnujiciho vysledky prizkumu,
vyplynulo, Ze pro pracovniky neni supervize probihajici v jejich zafizeni jen
pInénim standardd socialnich sluzeb. PFi volbé supervize je kladen silny diraz

“12 podle dat z prizkumu je mozné

na ,,jeji kvalitu a vybér supervizora
usoudit, Ze v oboru panuje bohatd zkuSenost s ,.,kvalifikovanou supervizi a
orientaci v jejich klicovych aspektech*.

Intervize je oproti tomu metoda ,,rozmlouvani s kolegy o konkrétnim
pripadu a uvazovani o mozném dalSim postupu bez vedeni supervizorem®.
(Bednéarova; Pelech, 2003, s. 71). Nejedna se vSak o béZnou poradu tymu, byva

zfetelné oznacena jako ,,intervizni setkani*.

™ Rozdil mezi tymovou a skupinovou supervizi je vtom, Ze tymova zahrnuje pracovniky z jednoho pracovistg, &
pracujici na jednom spoleéném projektu, zatimco skupinova je urgena pro pracovniky z rliznych organizaci stejného
nebo podobného zaméreni.

2 Dle uvedeného priizkumu je u respondent kvalifikace supervizora dana predevaim jeho specializovanym vzdglanim
v supervizi a ukonCeny sebezkuSenostni vycvik, vysoce cenéna je i zkuSenost v profesi (tj. znalost jejich prostfedi,
cilovych skupin, metod prace, apod.) (Tamtéz, s. 74).
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2.5 Vyznam pracovnika pro naplfiovani smyslu

nizkoprahovych sluzeb

Pro napliovani smyslu uvedenych sluZzeb je role popisovanych
pracovnikd nepostradatelna. Jejich vyznam roste Umérné s dobou plsobeni
v pFimé préci, kdy se jim dafi v ase navazovat s klientem*? kontakt a posléze i
vztah. ,,Nejde v3ak pouze o to navazat néjaky letmy kontakt s témito osobami -
,,problémovymi““ jednotlivci Ci ,,zavadovymi*“ uskupenimi. Jde zejména o to,
udrzet Zadouci socialni styk po tak dlouhou dobu, aby urcité déti ¢i mladistvi
rozpoznali uZite€nost tohoto setkavani, aby pripustili a rozpoznali, v ¢em a jak
mlZze byt pro né prinosné. Nizkoprahové organizované sluzby jsou také
zplsobem, jak zprostfedkovat rdznym a ohrozenym mladym jedincdim i
skupinam zaZzitek a zkuSenost, Ze odborna pomoc dospélych a jejich zajem na
zméné nezadouciho chovani nemusi byt vidy pouze omezujicim, dozorujicim a
normativnim pFistupem. Tuto zkuSenost nelze zprostfedkovat bez znacné
variability v prostfedcich a postupech, a také bez dostatecného prostoru pro
autonomii odbornych rozhodnuti.* (Klima; Jedlicka In. Klima; Herzog; et. al.,
2007, s. 16 -17)

V zavéru bakalarské prace autorky tohoto textu je na zékladé
kvalitativniho prizkumu mezi uZivateli nizkoprahovych sluzeb pro déti a
mladez doslova uvedeno: ,PFi zpracovani prizkumu se ukazalo, Ze pro
dotazované jsou mistni organizace reprezentovany konkrétnimi pracovniky,
které vyhledavaji a k nimz se vraceji. Proto Ize k tématu Fici, Ze je dllezité, aby
pracovnici socialnich sluzeb zachovavali pratelsky pFistup, rovnocenné jednani
a trpélivost. A zaroven respektovali jedine¢nost mladého Clovéka a nepokouseli
se na néj uplatiovat standardizované pfistupy, nebot adolescent velmi rychle
vyciti, kdy je pFistup pracovnika ur€ovan naucenymi vzorci profesionalniho

chovani, a kdy mu skutecné jde o klienta.** (Jandova, 2011, s. 60)

'3 Dle standardnich oznageni danych legislativou je spravny termin ,uZivatel socialni sluzby.“ V textu je uzivano obou
termin{ pro oznaceni jedince z cilové skupiny, vyuZivajiciho, popf. majiciho zajem o sociélni sluzbu NZDM.
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Stim, co jsme dosud uvedli, souvisi zaméfeni této diplomoveé préce.
Shrneme-li doposud Fecené, tak angazovany pracovnik** v nizkoprahovych
sluzbach je klicovy pro napliovani smyslu sluzeb, ale zéarovefi je zde pro toto
poslani jedna zéasadni podminka, a tou je dlouhodobost (nebo také hloubka
vztahu s cilovou skupinou) plsobeni v primé praci s uZivateli socialni sluzby.
Sohledem na tento fakt se v nasledujicim textu vénujeme motivacnim

faktor(im, ovliviiujicim setrvani téchto pracovnik(i v oboru.

4 pojem ,,angazovany pracovnik” je doslovné prevzat z publikace Kopfivy (2006, s. 17), a je tim v kontextu této prace
myslen pracovnik, ktery ve svém pomahani klientovi vidi smysluplnou €innost, ale zaroven si je védom hranic mezi
sebou a klientem a neprojektuje do vzajemné interakce své intrapersonalni pohnutky (touha po kontrole a moci,
spasitelské tendence, apod.).
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3. Motivace pracovniki k (ne)setrvani v NZDM

V nésledujicich Fadcich se nebudeme vénovat teoriim motivace
lidského jednani (a Ze jich je pozehnang)™, které definuji tendence, mimo jiné
ovliviujici vybér a realizaci urcitého povolani. V naSem textu se vzhledem
k propojeni s praktickou Casti prace zaméfujeme na ty vlivy, které souviseji
s tendencemi k seberealizaci pravé v oboru NZDM?™®, nebo k jeho postupnému

(popf. rychlému) opusténi.

3.1 Volba a vykon povolani

Vysvétlit motiv k volbé a vykonu povolani pracovnika v NZDM pouze
tim, Ze pracovnik ma chut poméhat druhym, je pauSalizujici a nepojima
zdaleka vSechny aspekty uspokojovani vnitfnich potreb ¢lovéka, ktery si zvoli
podobny obor. Mezi né mize podle Ulehly (2007) patfit:

e touha byt spravny (ve srovnani s klienty, ktefi takovi nemusi byt),
e byt na strané vétsiny,

e mit na Zivobyti a byt zaméstnan,

e otevirat Sance pro lepsi Zivot druhym,

e byt tu pro druhé (obétovani se, byt potfebny),

e mit moznost ovliviiovat Zivoty druhych, atd.

Ulehla (Tamtéz, s. 115) se zarover domniva, Ze neexistuje optimalni
seznam potfeb, ktery by byl jediny spravny proto, aby ¢lovék smél ,,zdraveé*

vykonavat préci v socilnich sluzbach. Ale zaroven jasné fika, Ze by si Clovék

'3 pro hlubsi studium zakladnich motivaénich teorif lidského jednani Ize doporuéit publikaci: Miksik, O. Psychologicka
charakteristika osobnosti, kde jsou strutng predstaveny teorie, napfiklad: Maslow(v systém potieb, Franklovo pojeti
Zivotnich hodnot, Murraydv pfistup k roli potieb, apod.

16 Ve vétsing pouzitych zdrojli se pise obecné o pomahajicich profesich, popfipadé socialnich sluzbach, nicméné prace
v NZDM spada do obojiho.
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své vnitfni potfeby, které ho motivovaly k této praci, mél uvédomovat a
v ramci sebereflexe s nimi pracovat, ovladnout je a pouZivat k dobrym Gcellim
v klientské praci.

Naopak Matousek a Kroftova (2003) oteviené poukazuji na mozné
kontroverznéjsi potfeby jedincl, jejichz uspokojovani je skrytou nebo
uvédomovanou motivaci pro¢ plsobit v pomahajici praci, napf. s rizikovou
mladezi. Podle nich se k pomahajicim profesim obecné pridavaji lidé, ktefi
svou rodicovskou slozku osobnosti, ¢ili podplrny styl chovani, potfebuji Siroce
uplatnit. Dale uvadéji, Ze si tim doty¢ni mohou FeSit sva traumata z détského Ci
dospivajiciho véku (které jsou ve vztahu k této profesi). V neposledni Fadé
zminuji i predavani profese vramci rodin, i volbu préace z kfestanského
presvédceni, popripadé ze solidarity s pohledem adolescentdl na svét - je jim
blizsi neZz ten dospély, maji v sobé zakofenénou rebelujici sloZzku osobnosti.
Stejné jako Ulehla i tito autofi zddrazfiuji nutnost nahledu pracovnika na své
motivy a jejich uvédomeéni, stejné jako zpracovani vramci seberozvoje
(supervizi, sebezkuSenostnimi vycviky ¢i kurzy, apod.).

Zde lze spatfovat jeden z moznych vlivii na (ne)setrvani v tomto
povolani. Géringova (2011) uvadi, Ze pouziva-li pracovnik vtéto pozici
pomahani jako Unik pred sebou a svymi neuvédomovanymi €i nedofeSenymi
motivy, nebo si tim nahrazuje néco chybéjiciho z minulosti, tézko miZze takové
pnuti vydrZzet dlouhou dobu. PFibird si k vysvétleni tohoto jevu termin
»syndrom pomocnika,” se kterym pfiSel némecky psycholog Schmidbauer a
oznacCuje se tim zjednodusené feceno pravé pracovnik, ktery jen aby nemusel
resSit sebe, feSi druhé. (Tamtéz, s. 92 - 93).
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3.2 Bezmoc

Pocit bezmoci jako vliv oslabujici motivaci se mlze v ¢lovéku usadit
velmi hluboce. Prameni ze dvou véci. Bud' je to bezmoc ve vztahu ke klientovi,
kterému nemizZeme z néjakého diivodu pomoci (nemdze / nechce ji prijmout),
nebo bezmoc, vychézejici ze (strachu) ztraty postaveni a kontroly (selhani,
netspéch v plsobeni na klienta). KdyZ tyto jevy nastanou, mohou pracovnici
zaCit hledat vnéjSiho vinika, jehoZ oznaCeni pomaha prekonat nepfijemné
pocity (nejCastéji se za néj oznaCuji vnéjSi okolnosti, které pracovnik sam
nemohl ovlivnit), to celé mize pfi kumulaci vyustit v obranné postoje —
cynismus, agresi €i rozvinuti syndromu vyhoreni. (Tamtéz, s. 80 — 81)

Prevenci téchto tendenci lze opét hledat v sebereflexi pracovnika.
Vhodnym prostredkem je kromé vlastniho — samostatného — sebepoznavani*’
napfiklad intrapersonalni pristup - vyuZivat supervize, sebepoznavaci vycvik,
intervizni setkéni s kolegy z organizace Ci oboru, zkratka sdileni s nékym, kdo
situaci rozumi a je schopen na ni nahlédnout zvenci. Jeden z dlivodd, proc to
ma smysl, je mozné prevzit z vyzkumu sveépomocnych skupin (Yalom In.
Géringova, 2011), kde se uvadi, Ze je velice dllezité, Ze Clovéku ostatni
¢lenové skupiny dodavaji povzbuzeni, mize naslouchat jinym nazordm, vidi
péCi ve skupiné a Géringova (2011, s. 49) ktomu sama prFidava silu
neformalniho setk&véani v ramci uvedenych skupin a ,,zesilené emocCni
vyjadfovani a sebeodhaleni,* coZ vede k psychohygiené a nahledu na situaci,
jeji prospésné zpracovani a adekvatni pouZziti v klientské praci.

17\ celozivotnim kontextu, kdy rozumime tomu, Ze se €lovék neustale vyviji, a tak se musi i poznavat po celou dobu
svého Zivota, ale i v kontextu ,,realného pohledu na sebe se viemi dobrymi i méné dobrymi vlastnostmi.* (Jankovsky,
2003 In. Géringova, 2011, s. 42)
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3.3 Syndrom vyhoreni

O syndromu se hodné v poslednich letech mluvi. Jako by to byl médni
pojem, za ktery se da schovat, kdyz se ,to hodi“. Kdo jej zaZil, vi, Ze to je
narocny stav a nabizend feSeni se mnohdy zdaji nerealizovatelnd. Syndrom
vyhoteni psychickych rezerv organismu tak definuje stav absolutni Unavy,
citové prazdnoty, pocit nesmyslnosti se snazit o cokoliv, vyCerpani
z ambivalence odpovédnosti a nekompetentnosti, vyprazdnéni vSech
energetickych rezerv po intenzivni snaze pracovat co nejlépe a vede ke ztraté
jakékoliv radosti z préce. Podle vieho postihuje nejvice lidi v pomahajicich
profesich, stejné jako ty, ktefi smysl svého Zivota projektuji pfedevsim do
prace. Nicméné syndrom vyhofeni se objevuje nejen ve spojeni s pracovni
sférou, ale i v osobnim Zivoté, nebo v jejich vzajemném plsobeni. (Novék,
2011). Vznika jako vyusténi dlouhodobé a silné zatéZze, ktera souvisi
s nasazenim pro druhé. (Jankovsky, 2003).

Podle Aronsona (1983 In. Jankovsky, 2003, s. 160) mdze ve spusténi
syndromu vyhofeni hrat roli i dlouhodobé ulpéni v naroném pracovnim
nasazeni, orientovaném na pomoc jinym lidem, které s postupujici dobou
pfindSi méné a méné uspokojeni, coZ se projevi v postupném negativnim
vymezovani vici klientlim, koleglim i praci samotné, mlze prerlst i do zmén
chovani v osobnim Zivoté.

Osobni mechanismy obrany proti syndromu vyhofeni jsou v fadé
pFipadl tendence odkladat feseni. Cim vice téch odloZenych véci pribyva, tim
spiSe pred nimi jakymkoliv moznym zplsobem ¢lovék zkousi unikat. Mezi tyto
mechanismy patfi undhlend Ci nepfiméfena rozhodnuti, jako napfiklad
intenzivni popud zmeénit pracovisté, opustit zvoleny zplisob Zivota, apod. Proti
tomuto bludnému kruhu, ktery pFinasi jen kratkodoba uvolnéni, je potfeba se
bréanit (Jankovsky, 2003).

Z vyse uvedenych dlivodd se prevenci syndromu vyhoreni snazi obor
prace s rizikovou mladezi vénovat. Mimo jiné Ize napfiklad ze Standard

kvality socidlnich sluzeb dle MPSV (viz podkapitola 2.4 DalSi rozvoj
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pracovnik() Ize vycist, Ze je vhodna spoluprace s externim odbornikem, ktery
dohliZi nejen na kvalitu poskytované sluzby, ale i na samotného pracovnika a
jeho vnitfni zpracovavani narocnych situaci, vyplyvajicich z tohoto povolani.
Timto doporucenim je myslena predevsim supervize pracovnikd. Vice o roli
supervize v NZDM je uvedeno v oddile 2.4.1.

Mezi doporucované zplisoby branéni vyhoreni patfi podle BartoSikové
a Voriska (1998) napfiklad zdravy Zivotni styl (pohyb, strava a spanek),
obklopeni se prateli nejen z fad kolegll, dal$i vzdélavani a osobni konicky,
které skutecné daného jedince bavi.

V praktické Casti diplomové prace (oddil 4.6.3) uvadime konkrétni
priklady, jak se UCastnici vyzkumu sami brani negativnim vliviim, které je

ovliviiuji pri zvaZzovéani odchodu z oboru, nebo viibec syndromu vyhoreni.
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3.4 Dalsi rizikové faktory

Mezi faktory, ovliviiujici (ne)spokojenost a motivaci, které uvadi
Kristof (2003, s. 104 - 105) ve svém pfispévku do Bulletinu ETHUM, patfi:

e ,,Penize — vy3e platu je nejjednodussi faktor ovlivriujici spokojenost. Do
této kategorie Fadime i systém odmeénovani a jeho vniméani pracovniky
(ne/spravedlivy, ne/motivujici, ne/srozumitelny).

e ,.Cinnost“ — moZna nespokojenost s praci (,,nesoulad vykonavané
prace s profesni kompetenci pracovnika, deficity ve znalostech a
dovednostech a moznost dal$iho vzdélavani).

e Predstava kariérniho rlstu (,,specializace voboru, Vvétsi
samostatnost, prace na dulezitéjsich tkolech®).

e Vztahy na pracovisti byvaji nejcastéjSim faktorem pro odchod, roli
hraje  tymovd spolupréce, vztah s nadfizenym pracovnikem
(,,kompatibilita pracovnikovy osobnosti a manazerského stylu‘).

e ,.Smysl*“ — ,Pokud chceme zjistit, jaky smysl ma pro pracovnika jeho
prace, musime odhalit jeho hodnotovou orientaci a jeji soulad

s politikou** organizace.

K Tfadé uvedenych faktord miizeme pripojit i rizikové Cinitele podle Stocka
(2010):

e Nardstajici pracovni zatéZ, dana zvysujicimi se byrokratickymi néaroky,
v pfipadé pomahajicich profesi je to dano znacné regulativnim
systémem, kdy Urady poZaduji dodavani dalsich a dalsich dat, vykaz( Ci
formulart a oficialnich dokumentd.

e Neslugitelnost profese a osobni sféry Zivota®®.

18 7 diivodu pracovnich podminek, pracovni doby, apod.
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e Narist produktivity prace a tim i pracovni naplné na dkor pracovni
doby.

e Snizovani pocitu jistoty v dlsledku kraceni dovolenych ¢i pracovnich
vazkad.

e Rist emocionalni zatéZe z ddivodu socialnich zmén ve spolecnosti, které
se promitaji do prace s klientem.

e Malo samostatnosti k vykonu prace, ¢imzZ se mysli svazovani pravidly a
dohledem nadfizeného pracovnika a tim nevyuZivani vlastni moci,
odpovédnosti a svobody v praci s klientem.

e Chybgjici uznani, jinymi slovy kdyZ pracovnik nedostava zpétnou
vazbu, Ze si jeho Usili nékdo vazi.

e Nespravedlivy pfistup vedeni k osobé €i vykonu daného pracovnika.

Stejné jako Kristof (2003) i Stock mezi rizikové faktory uvadi
problémy v tymu a konflikt osobnich hodnot s organizacnimi.

Uvedeny vycet nepovazujeme za finalni. Co dalS$iho miZe ovliviiovat

rozhodovani pracovnikl, zda zlstanou v profesi, zkusime odhalit v ramci

praktické Casti diplomové prace.
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3.5 Prevence odchodu z oboru

Reseni navrhovana Jankovskym (2003) pro préci se syndromem vyhofeni
Ize aplikovat i na modely préce se situaci, kdy pracovnik zvaZzuje odchod
z oboru NZDM.

Patfi sem napFiklad zména zaméstnani v ramci oboru (pfesunuti se do
jinych kulis), nebo povyseni ve stejné organizaci, zde vSak Jankovsky (2003)
upozorfiuje na doCasnost nastalého ,,0svézeni,” pokud se tim nevyreSi prava
pfiina potfeby zmény. U kariérniho postupu vidi riziko, Ze se sice pracovnik
,.jiz nedostava do bezprostfedniho kontaktu s klienty, coz mu mdze prinést
znatelnou ulevu. Navic je saturovana i jeho ctizadost. Tato strategie vSak miva
i svd Uskali. Predevsim jsou moZnosti postupu v kazdé organizaci velmi
omezené a dale ne kazdy... pracovnik se hodi k vykonu vedouci funkce.
(Tamtéz, s. 163).

Nékteré z klicd k prevenci rozvinuti syndromu vyhofeni ¢i - z Ghlu
nasich (vah - Gnavy z prace v nizkoprahovych sluzbach, mudzeme hledat
v technikach, které nabizi Jankovsky (2003, s. 163 - 164), napfiklad ,,pozitivni
preladéni* na aktivni sportovani, dalsi préci, zaliby, apod. Naopak varuje pred
,.negativnim preladénim* pomoci navykovych latek. Mezi dalSi moZnosti
zahrnuje i kombinaci ,,pozitivniho oekavani (tzn. ma prace je smysluplna) a
schopnosti umét se oprostit od problém( klient(l. Jako pfFiznacnou kotvu
v Zivoté uvadi i fungujici partnersky vztah, fenomeén viry, ¢i osobni disciplinu a
pokorny pFistup k praci (tzn. znat své moznosti €i limity a umét je pouZivat).

Z pohledu pracovni vytiZenosti, kterd miize mit vliv na pracovnikovo
rozhodovéani v setrvani v organizaci €i oboru, navrhuje Jankovsky (Tamtéz,
164) feSeni v podobé rotovani odpovédnosti za nékteré zatéZujici povinnosti
mezi vicero pracovnikl, ¢imZ je tato zatéZ rozloZena a snesitelngjsi (napriklad
rozloZeni psani Zadosti o financni dotaci, ¢i projektd na vice lidi v tymu,

apod.).
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Pro toho, kdo ,je Ci chce byt“ pomahajicim pracovnikem po cely

profesni zivot, nabizi Ulehla (2004) tfi zdroje, z nichz midze pramenit podpora:

e ucCitel, ¢imz mysli osobu, o kterou se mizeme opfit v tom, Ze vi vic a
mliZe nas to naucit

e kolega, tedy Clovék, snimz mlzeme sdilet spole¢né starosti, napady
pfimo v praci

e supervizor, Cili nékdo, koho pozadame o pomoc, kdyZ se nedafi, nebo

zaCina prevladat pocit, Ze je vSe Spatné, apod.

V teoretické cCasti diplomové prace jsme se snazili uvést do svéta
nizkoprahovych sluzeb, hlavné pro déti a mladez. Nastinili jsme, kdo je to
pracovnik v pfimé praci, jeho vyznam pro napliovani poslani uvedenych
sluzeb. A nakonec jsme uvedli znamé vlivy, plsobici na jeho rozhodovani
pracovat v nizkoprahovych sluzbach. Nyni se v praktické Casti diplomové
prace zaméfime na konkrétni faktory, ovliviiujici toto rozhodovani a uvidime,
zda se kromé vySe uvedenych faktord objevi dalsi, nejlépe pozitivni, které

mohou v praxi pomoci k setrvavani pracovnik{ v nizkoprahovych sluzbéch.
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1. PRAKTICKA CAST

4. Faktory ovliviujici setrvani pracovniki

v nizkoprahovych sluzbach
4.1 Cil préace

Cil této prace je zodpovézeni jediné vyzkumné otazky, a sice Jaké
pozitivni a negativni faktory ovliviiuji setrvani pracovnikd v nizkoprahovych
sluzbach? Prakticky vystup z prace mize vyhodnocenim ziskanych informaci
od respondent(i a srovnanim s odbornou literaturou vést k vytvoreni seznamu
doporuceni pro pozitivni motivaci pracovnikd k setrvani v oboru ze strany
zaméstnavatelll, zfizovatelll, popfipadé slouzit jako maly zdroj inspirace pro

samotné pracovniky.

4.2 Pouzita metoda

Pro zpracovéni praktické Casti diplomove préce byla zvolena
kvalitativni metoda, inspiraci pro analyzu dat zrozhovorli jsme nasli v
otevieném kodovani dle zakotvené teorie Strausse a Corbinové (In Strauss;
Corbinov4, 1999, s. 42 - 52).

K vyzkumné metodé

Na otevieném kodovani je krasna jeho podstata, spoCivajici v tom, Ze se
jedna o ,proces rozebirani, prozkoumavani, porovnavani a kategorizace
udajl“ (Strauss; Corbinova, 1999, s. 42), které jsme obdrzeli od respondentt.

Mezi terminy, které se v souvislosti s touto metodou pouZivaji, patfi
pojmy, cozZ jsou oznaceni pridélend jednotlivym vyskytlim sledovaného jevu.
Pojem vystihuje obsah Casti vypovédi respondenta. Jedna se o zakladni

jednotku analyzy. Nad pojmy stoji kategorie (v naSem pfipadé faktory), které
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sdruzuji pFibuzné Ci souvisejici pojmy. Kategorie vznika, kdyZ se vzajemnym
porovnavanim pojmi ukaze, Ze spadaji pod tentyz jev.

Vlastnosti jsou znaky, které lze pfipsat urCité kategorii nebo pojmu,
v naSem pripadé to budou znaky + / - (pozitivni / negativni), tedy to, zda pojem
Ci kategorie posiluje i oslabuje motivaci pracovnika setrvat v profesi NZDM.
Nékteré pojmy a kategorie maji vlastnost neutralni (nemaji vyrazny vliv na
motivaci) nebo ambivalentni (mohou mit pozitivni i negativni vliv na
motivaci).

Dimenze kategorie znamend umisténi kategorie na urCité Skale, v nasi
praci vyjadruje dilezitost této kategorie, coZz znamena, Zze se mlZe objevit
kategorie ddleZita / nedlilezZita a dale ovlivnitelna / neovlivnitelna.

Pomoci popsaného procesu se pokusime sestavit seznam hledanych
faktor(l z vyzkumné otazky a ve shrnuti uvést, které kategorie (faktory) maji
dimenzi ovlivnitelnosti a neovlivnitelnosti ze strany pracovnikd, a tudiz se
mohou podilet na vlastni podpofe motivace setrvani v oboru, stejné jako jejich

nadfizeni pracovnici.
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4.3 Shér dat

Data pro zpracovani byla ziskdna formou polo standardizovaného
rozhovoru se vzorkem 10 respondentl, ktefi odpovidali na predem
pripravenych 25 otazek. Jejich Gkolem bylo poskytnout respondentlim dostatek
prostoru k vyjadreni nazord a pocitd, souvisejicich s nasi vyzkumnou otazkou.
Vétsina predem zformulovanych otazek byla v pribéhu jednotlivych rozhovorti
rozvijena dle kontextu predchozich odpovédi Gcastnik(, vzor otazek je uveden
v pfiloze. Dotazy slouZily jako voditko pro néaslednou analyzu ziskanych
informaci a nejedna se z toho ddvodu o vyzkumné otéazky.

ProtoZe jsme chtéli ziskat relevantni odpovédi, rozhodli jsme se od
zaCatku, Ze oslovime pravé pracovniky, ktefi jsou v oboru jiz delsi dobu a
mohou se proto podélit o své pocity a zkuSenosti.

PFi sestavovani otazek jsme se v jejich formulaci zamérovali na vlivy,
které mohou pusobit na podporu dlouhodobé prace v nizkoprahovych sluzbach
stejné jako na ty vlivy, které naopak mohou zasit seminko chuti z ni odejit.
Zdroje pro vlivy, které jsme promitli do otazek, je mozno nalézt v celé
teoretické Casti diplomové prace, pfedevsim pak v jeji tfeti kapitole. Zaroven
autorka mezi né zaradila i ty vlivy, s nimiz se setkala béhem plsobeni v oboru.

V ramci praktické ¢asti budeme operovat s terminy ,pfedpokladané” a
»vynofeng* faktory, tim chceme odliSit ty, které jsme do vyzkumné Casti
prinesli z nasi strany, od téch, které se objevily (tzn., vynofily) v pribéhu

zpracovani ziskanych dat z rozhovord.
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Predpokladané faktory™®:

Zameéstnavatel

Dalsi vzdélavani

Zaméstnanecké vyhody

Vedeni, poméhani (nékym v praci, pozitivni autorita)
Predavani znalosti dal

Vztah s nadfizenym pracovnikem
Posun v naplni prace

Sdileni préace

Tym, tymova spoluprace
Spolupréace

Podil na rozvoji oboru

Platové ohodnoceni

Pocit ,,pom&hadm druhym®
Supervize

Kompetentnost?®

Predpokladanym faktordm jsme na zaCatku nepfipisovali, zda jsou
pozitivni ¢i negativni, ani jsme je nefadili podle stupné dlezitosti, pop¥. miry
ovlivnitelnosti ze strany pracovnika. Pfevzali jsme z literatury (viz teoreticka
Cast) a vlastni zkuSenosti autorky diplomové prace ty faktory, které nam prisly

vyrazné nebo ocekavane.

19 Jejich Fazeni v seznamu vychazi z posloupnosti jejich vyskytu v otazkéach do rozhovoru (viz
Pfiloha A).

2% pojem kompetentnost v tomto kontextu definujeme podle Havrdové (In Klima, 2003, s. 30)
jako ,,projev zvladnuté profesionalni role, jejiz soucasti jsou odborné znalosti, dovednost
reflektovat kontext a osobni hranice a citlivé aplikovat hodnoty profese.*
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Vynorené faktory®':

Administrativa

Cilova skupina
Financovani NZDM
Kariérni postup
Komunikace s vedenim
Novy obor

Posun u klientd a vliv na né
Pozitivni zpétna vazba
Pracovni doba

Systém poskytovani nizkoprahovych sluzeb
Vztahy s okolim
Vytvoreny vztah s klienty
Z&bava

Zména zarizeni

V analytické Casti rozebereme, jak se k navrzenym faktorm postavili
respondenti, a kvalitativné rozebereme faktory, které se spontadnné odhalily

béhem rozhovord.

2! Seznam je fazen abecedng. Souvisejici pojmy, z nichZ jsme sestavili uvedené kategorie, Gili
faktory, se prolinaly celymi rozhovory.
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4.4 Harmonogram postupu

a) pfipravna faze

V obdobi od jara do podzimu 2011 probihal sbér vhodného materialu
pro pfipravu otazek do rozhovoru, a to na zakladé dostupné odborné literatury,
souvisejici s tématem, a podle vlastnich ndpad(i autorky. Zaroveri jsme se
rozhodovali, kterou z kvalitativnich metod pouZijeme v naSem vyzkumu
s ohledem na téma a cil préce.

Otazky do rozhovoru byly nakonec sestaveny podle pfedpokladanych
faktor(, které autorka povazovala za ,,pravdépodobné ovliviiujici rozhodovani
pracovnikl, zda setrvaji v oboru ¢i nikoliv. Zarover byly otazky formulovany
s ohledem na standardni postup pfi delSim rozhovoru formou interview,
nejprve lehCi otdzky (otazky €. 1 aZ 9) s postupné hlubsi orientaci na pocity a
nazory respondent(l k tématu motivace setrvani v oboru (otazky ¢. 10 az 25).

V ramci pripravné faze, ktera trvala az do jara 2012, byla vybrana
vhodna odborna literatura a metoda vyzkumu a byly sestaveny otazky do
rozhovoru, dale bylo pFipraveno nahravaci zafizeni a zvolena lokalita, kde bude
probihat sbér dat. Ve stejnou dobu vznikaly vstupni poZadavky pro zafazeni
respondentli do vyzkumu, které mély za Ukol podpofit relevantnost vyzkumu
tim, Ze do néj budou zafazeni jen respondenti, ktefi plisobi v oboru delsi dobu a
v souvislosti se zdmérem prace plsobi v pfimé praci s klienty. Autorka si
zvolila ¢islo deset za vhodny pocet respondentl do vyzkumu, idealné pét Zen a
pét muzl. Omezeny pocet respondentll vychazel z faktu, Ze pfi zkusebnim
»-modelovém* rozhovoru se ukazalo, Ze jeden rozhovor vychazi na cca 30
minut a zaroven najit v lokalit¢ Praha vice respondentll, odpovidajicich
pozadavk(m, je obtizné.

Vytipovat vhodné pracovniky k osloveni nebylo jednoduché. Obor
nizkoprahovych sluzeb pro déti a mladez se vyznaCuje vysSi fluktuaci
pracovnikd, ztoho dlvodd se autorka obratila na byvalé kolegy z oboru
s prosbou o tipy na pracovniky, ktefi jsou vhodni k zafazeni do vyzkumu. Na

tfi respondenty dostala autorka kontakt s odvolanim na konkrétni jméno osoby
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(jez si preje zlstat vanonymité), kterd autorku této prace doporucila jako
ddvéryhodnou pro realizaci podobného vyzkumu. Zbyvajicich sedm
respondentl bylo osloveno na zakladé kontaktnich Udaji z internetovych
stranek jejich organizaci (odkazy na tyto internetové strdnky nejsou nikde

v préci uvedeny s ohledem na zachovani anonymity respondent().

b) realizacni faze

V pribéhu jara 2012 byli dle vySe uvedeného postupu osloveni
respondenti do vyzkumu. Béhem jednoho tydne byli postupné kontaktovani na
pracovni telefon a vsichni jiZ béhem konverzace souhlasili se zafazenim do
vyzkumu. Nikdo z respondent( neobdrzel otazky predem z dlivodu zachovani
autenti¢nosti odpovédi béhem zaznamenavani rozhovoru.

V telefonu se autorka predstavila, uvedla diivod svého volani (téma
diplomové prace) a vysvétlila, pro¢ oslovuje pravé jeho / ji (dlouhodobé
pUsobici pracovnik v oboru, pracujici v pfimé praci) stim, Ze zarovei v této
fazi hovoru ovéfila, Ze dotyCny/a opravdu spliiuje uvedené pozadavky. Dale
navrhla osobni setkani na misté a Case zvoleném respondentem/kou. Pouze
jeden z deseti oslovenych chtél zaslat podrobngjsi informace o vyzkumu e-
mailem jesté pred schlizkou.

Na zaGatku osobniho rozhovoru, ktery se vsedmi z deseti pFipadl
uskutecnil na pracovisti respondenta/ky a ve tfech pFipadech v restauraci, resp.
¢ajovné Ci kavarné, se autorka znovu predstavila, predloZila studijni prikaz a
upozornila, Ze rozhovor bude nahravan na diktafon. VSichni respondenti se
dozvédéli, Ze ziskané informace budou vyuZity pouze pro Ucely diplomove
prace a e-mailem v budoucnu obdrZi jeji kopii. S ohledem na jejich postaveni
v rdmci oboru nizkoprahovych sluzeb byli vSichni respondenti ujisténi, Ze
budou moci své rozhovory autorizovat, coZz znamena vymazat konkrétni jména
¢i ndzvy, a tim ochranit svou anonymitu. Se vSemi respondenty zaroveri byla
uzaviena dohoda, Ze se nebude upravovat obsah rozhovoru, ktery se dotyka

zkoumané oblasti.
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VétSina rozhovorll se drzela scénafe vymezeného pfipravenymi
otazkami, jen ve vyjimecnych pfipadech byl poloZen dopliujici dotaz tam, kde
si respondent nebyl jist, nebo situace vyzadovala rozvinuti vyslovené
myslenky. Z toho dlvodu jsou v pFiloze tisténé verze diplomové prace uvedeny
doslovné prepisy vSech deseti rozhovor( (Priloha B).

Po uskutecnéni kazdého setkani, byl rozhovor prepsan, zménéno jméno
respondenta a soubor s prepisem zaslan na poskytnuty e-mailovy kontakt
respondenta k autorizaci dle zavazné dohody, vyse popsané.

Jednotlivé rozhovory obsahly 5 az 10 stran textu a samotny nahrany
zaznam trval v sedmi pfipadech pfes 30 minut a ve tfech pfipadech pres 15

minut. Doslovné prepsani jednoho rozhovoru trvalo cca 3 az 4 hodiny.

c) vyhodnocovaci faze

Po shromazdéni vSech deseti autorizovanych text(i mohla zacit analyza
dat. Strucné feCeno se vtéto fazi snaZzime analyzovat jednotlivé odpovédi
respondentli. Postup probihal tak, Ze jsme nejprve prosli vSechny otazky a
odpovédi (88 stran textu). Néasledné jsme zvyraznili ty Casti textu, které se
pfimo dotykaji naSeho tématu. Ve zvyraznénych pasazi jsme hledali klicové
pojmy, které by se mohly zaradit do vybéru pro faktory, ovliviiujici motivaci
pracovnika pro setrvani v oblasti NZDM (vyzkumné otézka). Porovnali jsme
klicové slova z jednotlivych odpovédi mezi v8emi respondenty a hledali sty¢née
prvky. Podle klicovych slov jsme sestavili abstraktnéjsi pojmy (kategorie),
vychéazeji z kontextu sledovanych jevl. Vznikl seznam kategorii (faktord),
majicich vliv na rozhodovani pracovnik(i setrvavat v oboru NZDM. Seznam je
dale rozpracovan v podkapitole 4.6 Analyza a interpretace dat. Ze ziskanych

informaci uvadime nakonec zavéry, k nimz jsme u jednotlivych faktor( dosli.
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4.5 Charakteristika souboru

Pro rovnovéahu v zastoupeni respondentdl bylo do souboru zarazeno pét
Zen a pét muzl. Kazdy z nich ma svlj individualni pribéh, jak se k oboru
dostal, co ho na praci bavi a jak vidi svou budoucnost, proto se
v charakteristice souboru drZime statistickych dat, které Ize shrnout na z&kladé
jednotlivych rozhovord. V nize uvedenych oddilech je rozepsano zastoupeni

Zen a muzl mezi respondenty.

Graf 1: ProC zacali respondenti pracovat v oboru — celkovy prehled

W Zijem o cilovou skupinu
W Z3jem o obor
I Staz [ praxe pfi skole

M Jiny ddvod

Pfi pohledu na graf je patrné, Ze pét respondentli z deseti zacalo
pracovat voboru na zakladé zkuSenosti z praxe Ci stdZze pfi Skole. Dva
respondenti ze z&jmu o obor a dva ze zajmu o cilovou skupinu. V jednom
pfipadé se respondentka do oboru dostala ndhodou pfi hledani dalsi préce, ale
zaujal ji natolik, Ze zlstala. Podklady do grafu vzesly z odpovédi respondentd
na otazku €. 2 (ProC jste zaCal/a pracovat v oboru?) v rozhovoru pro praktickou
Cast diplomové préce.

Vybér vhodnych adeptll do praktické ¢asti diplomové prace probihal
sohledem na pracovni podminky a Casové mozZnosti realizatniho tymu.

Autorka postupné kontaktovala vSechna nizkoprahova zafizeni pro déti a
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mladez v Praze, kterd znala z doby svého aktivniho plisobeni v oboru
(rozepsano v podkapitole 4.3). Pozadala o spojeni s pracovnikem, ktery
odpovida nize uvedenym predpokladlim a je ochotny se s ni sejit a promluvit.

Pro rozhovory bylo kontaktovano 10 respondenttl, odpovidajicich obéma

vstupnim poZzadavk(m pro spolupréci:

1. Pracovnik/nice v nizkoprahovych sluzbach pro déti a mladez, plsobici
v oboru déle nez dva roky.
2. Pracovnik/nice v nizkoprahovych sluzbach pro déti a mladez, pracujici

minimalné urcitou Casti svého Uvazku v kontaktni (tzn. pfimé) préci.

Ddvody pro vstupni pozadavky

Spodni hranici dva roky jsme vymezili na zakladé zkuSenosti autorky
s oborem, Ze navazani prinosného kontaktu s klientem vyZzaduje €as. Sami
pracovnici uvadéji dobu od cca jednoho roku vyse. Z jejich fad zazniva, Ze
fluktuace pracovnikd byvéa kolem dvou let od nastupu do oboru. Hledali jsme
pracovniky, ktefi uz maji se svymi klienty v rdmci kontaktni prace navdzany
vztah.

Neéktefi z pracovnikll, zlstavajici v oboru déle, postupné v ramci
kariérniho postupu prechazeji od kontaktni prace k pozicim vice metodicky,
administrativné i koordinatné zaméfenym, nebo se z nich stavaji vedouci
pracovnici, proto jsme za z&kladni poZadavek vymezili alesponi Cast jejich

pracovniho Uvazku v pfimé praci s klientem.
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4.5.1 Charakteristika souboru - zeny

Tabulka 1: Popis respondent( - Zeny

Doba pUsobeni v

Jméno Veék Pozice
oboru

Marta 28 let vedouci 2 roky, x mésicll
nizkoprahového
klubu

Petra 26 let kontaktni 5 let
pracovnice
nizkoprahového
klubu

Klara 27 let vedouci 7 let
nizkoprahového
zarizeni

Dana 28 let vedouci 5 let
nizkoprahového
klubu

Jitka 30 let kontaktni 4 roky
pracovnice
nizkoprahového
klubu

VSechny respondentky pracuji v oboru déle nez dva roky. Co je vedlo
k praci vtomto oboru lze shrnout z jejich odpovédi vrozhovorech. TFi
respondentky (Marta, Jitka, Petra) zaCaly pracovat voboru na z&kladé
zkuSenosti ze Skolni praxe, kdy mély moznost se s oborem NZDM seznamit.
Respondentka Marta uvedla, Ze i jméno organizace mélo na zajem o obor sviij
vliv. Jedna respondentka (Klara) se dlouhodobé zajimala o cilovou skupinu
(mlade?) a zacinala jako dobrovolnik. Jedna respondentka (Dana) zminila, Ze
se k oboru dostala ndhodou.

Ve dvou pripadech se jednalo o respondentky, plisobici jako kontaktni
pracovnice, coz znamend, ze celym svym pracovnim Gvazkem plsobi v pfimé
praci s klienty, v tomto pfipadé v nizkoprahovém klubu (Petra, Jitka).

Dvé respondentky zastavaji funkci vedouci nizkoprahového klubu
(Marta, Dana). V pfipadé Marty je vétsi Cast jejiho pracovniho Gvazku
vénovana primé praci, coz je dano tim, Ze pracuje ve vétsi organizaci, kde jsou

role pracovnikdl vice rozlozeny. Zatimco Dané, kterd pracuje v mensi
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v /s ow

organizaci, zahrnuje vétsi ¢ast ivazku administrativa spojena s vedenim klubu,
feSeni financovani sluzby, komunikace se spolupracujicimi subjekty na lokalni
arovni (Urady, policie, apod.).

Jedna respondentka (Klara) je vedouci pracovnici v nizkoprahovém
zafizeni, coz znamena, Ze ma na starosti vedeni vice socialnich sluzeb v ramci
organizace. Jeji pracovni napli je téZz vice fidici a administrativni,
fundraisingova, v pfimé préci je méné (cca 6 hodin tydné).

Ctyfi respondentky (Marta, Klara, Dana, Jitka) neplanuji
v dohledné dobé odchod ze souCasného zafizeni. Z&roveri dvé respondentky
(Klara, Dana) uvedly, Ze vyhledové v horizontu dvou let zvazuji zaloZeni
rodiny. Jedna respondentka (Petra) se vraci do zafizeni, kde uz pred Casem
plsobila, dale zvazuje v blizké budoucnosti (kolem jednoho roku) i pFipadné
hlubSi zmény sohledem na zaloZeni rodiny. Jedna respondentka svou
budoucnost v tomto ohledu nezminovala.

Vsech pét respondentek si mysli, Ze jejich prace spadd do definice
nizkoprahovych sluZeb (viz teoreticka Cast prace).

4.5.2 Charakteristika souboru - muzi

Tabulka 2: Popis respondentl - muZi

Doba pUsobeni v

mén Veék Pozi
Jméno & ozice oboru

Radek 29 let vedouci 3, 5roku
nizkoprahového
zarizeni

Pavel 28 let vedouci 5 let
nizkoprahového
klubu

Jirka 31 let vedouci 6 let
nizkoprahového
klubu

Lukas 30 let vedouci 3 roky
nizkoprahovych
sluzeb

Jan 33 let terénni pracovnik | 10 let
nizkoprahového
zafizeni
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VSichni respondenti — muZi pracuji v oboru déle nez tfi roky. ZacCatek
jejich plsobeni Ize popsat dle jejich odpovédi v rozhovoru. Diky praxi pfi
Skole (Jirka) Ci stazi pfi Skole (Pavel) zacali pracovat v oboru dva Ucastnici
vyzkumu. Na zé&kladé zajmu tfi respondenti: dlouhodoby z&jem o cilovou
skupinu rizikové mladeze (Radek), zajem o obor jako takovy (Lukas), zajem o
obor na z&kladé vlastni zkuSenosti z dospivani (Jan). V pfipadé jednoho
respondenta (Lukas) je zajimavé, Ze plvodné vystudoval a plsobil v odlisSném
komer&nim prostredi, ale obor ho pfitahl (dle jeho slov mél néco navic).

Dva Ucastnici (Radek, LukaS) pracuji jako vedouci nizkoprahového
zafizeni, resp. sluzeb, ¢imz zajiStuji vice sociadlnich (nizkoprahovych) sluzeb
pro déti a mladeZ v ramci jejich organizace. VétSinu jejich pracovni doby tvofi
fidici, administrativni a fundraisingova ¢innost a mensi ¢ast prima prace.

Dva respondenti (Pavel, Jirka) vedou nizkoprahové Kkluby, jejich
pracovni napli je rozdélena mezi administrativni, Fidici ¢innost a kontaktni
praci na klubu. Oba se zasadnim zplsobem podileji na fundraisingovych
aktivitach pro jejich sluzby.

Jeden respondent (Jan) pracuje jako terénni pracovnik nizkoprahového
zafizeni, vétSinu jeho pracovniho Uvazku tvofi pfima prace a administrativa
spojena s vykazovanim prace. Velkou mérou se podili na fundraisingovych
aktivitdch programu terénni préce.

Dva respondenti (Pavel, Radek) neplanuji v blizké budoucnosti (vyhled
jednoho a vice let) odchod z oboru, a pokud ano, tak jediné z financnich
dlvodd. Jeden z dotazovanych (Jirka) sdélil, Ze svou budoucnost neplanuje,
pocitové se vSak v oboru vidi dlouhodobé. Jeden respondent (Luka$) zvaZzuje
odchod ze zafizeni kvdli neshoddm s vedenim. Jeden respondent (Jan) je
rozhodnut z oboru odejit UpIng, jako ddvodu uvadi dosaZeni stropu svého
plsobeni v oboru a chce zkusit néco jiného.

CtyFi respondenti zastavaji nazor, Ze jejich prace spada do definice
nizkoprahovych sluzeb (viz teoreticka Cast prace) a jeden respondent (Lukas)
se domniva, Ze to ma své omezeni vzhledem k lokalité, kde je zafizeni

umisténo.
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4.6 Analyza a interpretace dat

Postup, jak jsme dospéli k analyze, a nasledné interpretaci dat je
rozepsan v harmonogramu postupu. Nyni se zaméfime na ziskané Udaje a jejich
vystupy. Zacneme predpokladanymi faktory, které jsme umistili do otazek
v rozhovoru srespondenty, a oni se k nim vyjadfovali (pfehled otazek je
uveden v priloze A). U nékterych faktor(l jsou uvedeny priklady odpovédi
respondentd. U téch faktord, kde priklady odpovédi neuvadime, se bud' jednalo
0o homogenni formu odpovédi, nebo byla odpovéd roztrousena v rdiznych
¢astech rozhovoru a prepis by vedl ke zkresleni vypovédi respondent(i.

4.6.1 Predpokladané faktory

Zaméstnavatel

Jaka je role zaméstnavatele pro pracovniky, co by mél udélat, proto aby
neodchézeli (otazka ¢. 10)? Z tohoto pohledu se v odpovédich respondent

objevilo?:

e ovlivnit finance; dat vice penéz (4x);

e ovlivnit Uvazky (pocet, rozsah) (1x);

e poskytnout jistotu, Ze Uvazek bude (1x);

e ovliviovat vztahy na pracovisti (1x);

e dat svobodu v rozhodovani (1x);

e poskytovat zpétnou vazbu a benefity (1x);
e ocenit (nejen nehmotng) (2x);

e predavat kompetence (1x);

e oSetfit komunikaci v tymu (1x);

e ocenovat ty, ktefi jsou v pfimé praci (1x);

22 \/ zévorce za parafrazovanymi odpovédmi je uveden potet vyskytu v odpovédich
respondentd.
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e tolerovat administrativni ,,kiksy“ (1x);

e respektovat pracovniky (1x);

e byt Citelny, otevieny a komunikovat (1x);

e brat ohled na to, co pracovnikovi jde, a to mu davat do pracovni
¢innosti (pofadani akci, apod.) (1x)

e zameéstnavatel neovlivni nékteré véci (4x) — financovani, Uvazky, apod.
nemUZe za to, jaky je stav

e dava autonomii, diivéru, déld maximum (1x)

e Vi, co ma délat, ale neovlivni to (nastaveni systému) (1x)

Nékolikrat se v odpovédich objevilo, Ze by mél zaméstnavatel pridat
penize, pohlidat Gvazky, ale vzapéti byla tato odpovéd vyvracena vlastnimi
postiehy respondentd, Ze financovani neni zameéstnavatel Uplné schopen
zménit, Ze tyto vlivy zplsobuje mj. nastaveny systém financovani.
Z analyzovanych rozhovor( je patrné, ze vSak miZze ovlivnit vztahy na
pracovisti, celkovou komunikaci v organizaci a poskytovat relevantni zpétnou
vazbu, ocenéni. DalSim vystupem z uvedenych odpovédi je vyzva hledani
konsenzu mezi polaritou: velkd svoboda - mald kontrola a nepfedavanim
z&dnych kompetenci svym pracovnikim.

Tento faktor se zaméfuje na zameéstnavatele odosobnéného, jako na
instituci, nikoliv jako na konkrétniho ¢lovéka. Faktor je dilezity, ale neni jej
mozné podle odpovédi respondentl vyhodnotit jako jednoznacné pozitivni Ci
negativni, zalezi na dalSich okolnostech — oznaCujeme jej jako dilezity,

ambivalentni.
Dalsi vzdélavani

V teoretické Casti diplomové prace jsme uvedli, Ze dalsi vzdélavani je
povinné pro vdechny pracovniky sociélnich sluzeb, ma — li byt socialni sluzba

poskytovana kvalitné. Co si o dilezZitosti dal$iho vzdélavani mysli respondenti
(otdzka €. 12)?
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e hnaci motor, jak to délat lip a profesionalnéji (1x);

o jako sebereflexe — vidét vlastni mezery a vzdélanim je vypliovat (2x);

e nékteré kurzy jsou drahé, chybi interni vzdélavani (1x);

o je dllezité (2x);

e setkavani slidmi zoboru, sdileni slidmi, ktefi znaji problematiku
(10x);

e probirani odbornych véci (1x);

o dilezité je praktické zaméreni (3x);

e prevence stagnace, aby ¢lovék néco neprehlédl (1x).

K odpovédi na tuto otdzku se respondenti vraceli v prdbéhu celého
rozhovoru v souvislosti s jinymi tématy. Vznikla mezi nimi shoda, Ze dalSi
vzdélavani povazuji za nutnost, jestli maji stait vyvoji oboru, zménam u
cilovych skupin a byt pfitom prospésnymi. UpfFednostiuji kurzy s praktickym
zaméfenim a je jim bliZsi nez formélni, teoretické vzdélavani.

Nezda se, Ze by otazka dalSiho vzdélavani méla pfimy vliv na motivaci
pracovnikl pro setrvani v oboru, zaroven zadny z respondent(l si na nutnost
dalsiho vzdélavani nestézoval. Faktor vyhodnocujeme jako dulezity (dal$i
vzdélavani je potfebné) a neutrdlni (neposiluje ani neoslabuje motivaci

k setrvani v oboru).

Zaméstnanecké vyhody

Zajimalo nds, zda zameéstnanecké vyhody jsou pro respondenty
ddlezité, zda u nich v organizaci jsou a mohou-li mit vliv na pracovnikovu
motivaci (otdzka €. 13).

Vsech 10 respondent(l uvedlo, Ze u nich v organizaci jsou. Jakého typu
jsme se dozvédéli u osmi respondentl: zaméstnavatel vychéazi vstfic
s planovanim, fizenim pracovni doby (3x); moznost kopirovat (2x); pljcovani
vybaveni (1x); dovolena navic (2x); odmény za uskute¢néni akci navic (2x);
stravenky (1x); sleva na ostatni sluzby v organizaci (1x); autonomie, svoboda a

ddvéra (1x); teambuilding (1x); super akce s klienty (1x).
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V odpovédich respondentd se vyskytlo:
e kompenzace nizkého platu (2x);
e jsou pro vsechny (1x);
e soucast platu, bez které by to nepfipadalo v Uvahu (1x);
e znamena to, Ze si mne zameéstnavatel vazi (1x);
e jsou dulezité (4x);

e nejsou dilezité (1x).

Zaméstnanecke vyhody jsou povaZzovany za pozitivni faktor. Jejich
variabilita a pfitomnost rozporuplnosti v odpovédich respondentl svédci o tom,
Ze kazda organizace pojima systém zaméstnaneckych vyhod jinak a mnohdy je
nema nastavené motivacnim zpdsobem. T¥i respondenti chapou tyto vyhody
jako nutnou kompenzaci jinak nizkého platu a ne jako ,,néco navic*. Z toho
ddvodu se jedna o dulezity pozitivni faktor, poméahajici vyvazovat negativni

faktor ,,plat* (viz nize).

Vedeni, poméhani (nékym v praci, pozitivni autorita)

V otézce €. 14, zda respondenti méli / maji nékoho, kdo jim poméahal /
pomaha, popf. je vedl ¢i vede, jsme sledovali, zda mdZe moznost mit se na

koho obratit (autorita) slouzit jako motivacni faktor pro setrvavani v oboru.

Co se objevilo v odpovédich respondent:

e ,.neni to Uplng, Ze by vedl, ale mdm tu moZnost se poradit* (1x);

e ,.kdyz si nevime rady, vzdycky mlzeme oslovit kolegu, vzit to na velkou
poradu, na supervizi“ (1x);

e ,.mame propracovany systém zaSkolovani a méla jsem ustanovenou
osobu garanta, zaSkolovani ve dvou rovinach... klientska prace, véci
kolem administrace* (1x);

e ,,garant - zkuSengjsi kolega a vedouci jako zauCovatel* (1x);

e ,.ted to neni oficiélni, ale vim na koho se obratit* (1x);
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e ,méla jsem urcCité lidi, se kterejma jsem mohla v rdmci organizace
mluvit o tom, jak pFemejslim o svy préaci* (1x);

e ,supervizorku nasi, jinak ne,... a hodné jsem se naucila na vycviku
v kontaktni préci, ty lektofi mi taky hodné moc dali, dava mi ten kurz do
dneSka moc* (1x);

e ,.na zaCatku bylo metodické vedeni... vyslovené néjakyho priivodce, to
jsem nemél, a vlastné mé to i bavilo ucit se za pochodu“* (1x);

e ,mél jsem; vedouciho a kolegyné... uCili mne v pFimé praci, dnes
nadfizeny pracovnik* (1x);

e ,nebyl, ten prede mnou odeSel, jsem samostatnej, musel jsem se
zorientovat sém** (1x);

e . starSi kolegyné, stale se na ni mohu obratit* (1x);

e ,.na zacatku nikdo, dnes supervizor* (1x);

e ,.mél, par lidi, dnes tym, vedouci* (1x).

Z odpovédi respondentd nevyplynula jednozna¢na odpovéd, Ze by osoba,
ktera respondenty vedla v zacatcich (jeji existence Ci nikoliv) méla vliv na
setrvavani v oboru. Tento faktor (z hlediska minulosti) neni dilezZity a ma
neutralni vlastnost.

Zéaroveni ma vSak pfimou souvislost s dalSim faktorem - sdileni. U
vSech respondentll se objevilo, Ze v soucasnosti existuje nékdo, s kym mohou

sdilet svou préci, vice uvedeno u faktoru sdileni.

Predavani znalosti dal

Uvedeny ,,pfedpokladany faktor* jsme v otazce €. 15 dale nespecifikovali,
nechali jsme na respondentech, aby sami ve svych odpovédich upfesnili, co
pod nim rozuméji.

NaSe vstupni Uvaha byla, Ze moznost své znalosti a zkuSenosti predavat
nékomu dalSimu by mohlo mit pfimy vliv na vlastni pocit sounaleZitosti
s oborem, pfimou praci a tim i v konecném dlsledku podporovat motivaci

k setrvani v oboru. Z odpovédi respondentd vznikly dva sméry (pro nas
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pojmy), kterym oni chapou Siteni zkusenosti dalSimu subjektu, ozna€ili jsme je
jako horizontélni a vertikdIni. Horizontalnim je mysleno predavani v rdmci
jedné urovné (kolega, vefejnost, UCastnici konference, apod.), vertikalnim zase

podfFizeni pracovnici, dobrovolnici, atd.

Pojem: ,,Vertikalni pfedavani zkuSenosti*:

Vsech deset respondentd ma moznost ve vertikalni formé predavat své
zkusenosti (bud’ podfizenym pracovnikiim, nebo dobrovolnikdim, ¢i stazistiim,
popfipadé novym kolegdm). U dvou respondentl, ktefi zvaZzuji odchod
z oboru, se objevilo, Ze jeden respondent predavat zkuSenosti nechce.
V druhém pFipadé je respondent ze strany svého vedeni delegovan do role
Skolitele externistdim, ackoliv se na to neciti (interné mu predavani zkusenosti
nevadi).

Souhrnné z odpovédi respondentd nelze pojmu prikladat vlastnost pozitivni
Ci negativni. Respondenti jej chapou jako souCast své préace. Nelze z odpovédi
respondentll vtomto faktoru vidét spojitost s motivaci k setrvani v oboru.
Podle odpovédi dvou respondentd, ktefi zvazuji odchod z oboru, Ize usuzovat,

Ze motivace k predavani zkuSenosti dalSim osobam v takovém pripadé klesa.

Pojem: ,,Horizontalni predavani zkusenosti*:

V odpovédich respondentll se ukézalo, Ze kromé jedné respondentky maji
vSichni moZnost UCastnit se horizontalniho pfedavani zkuSenosti mimo svou
organizaci ve formé prednasek, ucasti na regiondlnich pracovnich skupinach,
atd. Interné ve své organizaci maji moznost predavat své znalosti vSichni
respondenti.

Vliv tohoto pojmu na motivaci pracovnik(i k setrvani v oboru nebyl
z odpovédi na otazku €. 15 patrny. Ukazalo se vSak, Ze pojem horizontalni
pfedavani zkuSenosti Uzce souvisi s faktorem sdileni, na ktery jsme se ptali
v otdzce €. 18 a ten (viz niZe) poukazuje na dllezitost sdileni své prace, a tedy i

svych zkuSenosti a znalosti s lidmi z oboru.
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Vztah s nadfizenym pracovnikem

Uroven vztahu pracovnika se svym nadfizenym povazuje odborna
literatura za kliCovy faktor pro chut’ odejit (tj. kdyZ neni dobry vztah mezi
pracovnikem a nadfizenym, vede to dfive Ci pozdéji k odchodu podfizeného,
nedojde-li ovsem ke zméng situace). Coz napriklad i jeden z respondent(i uvedl
jako dlvod odchodu z pfedchoziho zaméstnani stejného typu. Jak se divaji
respondenti na vyznam vztahu s nadfizenym pracovnikem (otdzka ¢.16), je

patrné odpovedi:

o je dllezity (2x);
e je straSné / hodné dilezity (3x);
e ma vliv na stmelovani tymu (1x);

e jeddlezité, aby byl dobry (1x);

Déle se objevilo:

e nemam rada pfiliSnou kontrolu (autonomie rozhodovani) (1x);

e aby byl otevieny (2x);

e aby byl zaloZeny na demokratickém stylu (1x);

e je stejné dilezity jako vztah s podfizenymi (1x);

e mél by byt oporou a védét, co déla (1x);

e mize blokovat pfimou préci (1x);

e Kklicova je schopnost dohody (co, jak a pro¢ délame) (1x);

e je dllezité, aby byl upozadény (nadfizeny) a daval prostor ostatnim
(1x).

Respondenti potvrzuji, co je uvedené i v odborné literatufe (viz teoreticka
Cast diplomové préce), vztah snadfizenym pracovnikem je vyznamnym
faktorem. Je nutné ho reflektovat, pracovat na ném (oboustranné) a potvrzuje
se to, co je uvedeno u faktoru zaméstnavatel — otevienost v komunikaci,

poskytovani opory pro podfizené, pfedavani kompetenci je nezbytnou soucasti
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pozice vedoucich pracovnikd. MdiZzeme shrnout, Ze vztah s nadfizenym
pracovnikem mliZe byt vyrazné negativnim faktorem — nefungujici vztah mize
byt primym ddvodem odchodu pracovnika, jak vyplyva z vypovédi dvou
respondentll. Nezaznamenali jsme vsak, Ze by tfeba i vyrazné dobry vztah
s nadfrizenym byl jedinym dostaCujicim motivem pro setrvani v oboru.

Vztah s nadfizenym oznacujeme jako dllezity a ambivalentni faktor.

Posun v naplni prace

Otéazkou €. 17: ,Pozorujete posun v naplni vasi prace za dobu pUlsobeni
v této organizaci?,” jsme sledovali pfedpoklad, Ze posun v naplni prace se
mliZe odrazit v motivaci pracovnik( k setrvani v oboru.

U vSech deseti respondentll se naplii prace od jejich nastupu do organizace
vyvijela. Jen jeden respondent vyjadfil, Ze tento posun chape jako silné
motivujici. Devét respondentl spolu s popisem, jak se napli préce
proménovala, jasné definovali souvisejici negativni vliv — postupny narlst
administrativy, spojené s vykazovanim primé préce, realizaci projektl, atd.
Jeden respondent napfiklad uvedl, Ze ho tento negativni vliv na praci vedl
k prerozdéleni roli v tymu, aby se mohl vénovat i klientské préci.

Faktor vyhodnocujeme jako ddlezity a negativni, ¢imz rozumime, Ze sice
na jednu stranu vnimdme posun v naplni prace jako podporujici motivaci
pracovnikd (prevence stagnace, nudy, apod.), oviem na stranu druhou vedouci
k zatizeni pracovnik(i administrativou na Gkor pfimé préace s klienty. Negativni
vliv narlistu administrativy, spojené s praci v tomto oboru, je patrny bez ohledu
na pozici respondenta (zmifovali jej respondenti pdsobici v pfimé praci, stejné

jako ti, jenz plsobi na vedouci pozici).
Sdileni prace
Devét z deseti respondentd pfimo na otazku ¢. 18, zda maji nékoho,

s kym mohou sdilet svou praci (radosti, starosti s ni spojené), odpovédélo, ze

maji. Jeden respondent sdélil, Ze ne (mysleno v soukromém Zivoté). Podle
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vypovédi, které se vinuly celymi rozhovory, je pro vsech deset respondentti
ddlezité moct s nékym sdilet svou praci, povazuji to dilezité. Nezdirazriovali,
zda v soukromém Zivoté nebo ve svém pracovnim okoli. Podstatné pro né je,
Zze nékdo takovy existuje, ma kladny vztah k jejich praci a rozumi ji. Pod
sdilenim své prace si predstavuji vyménovani informaci, zkuSenosti, stejné
jako konzultace a vzajemnou podporu. V jednotlivych odpovédich se
v pribéhu rozhovoru (nikoliv pfimo v odpovédi na otazku ¢. 18) objevil
vyznam existence regionalnich pracovnich skupin jako dilezitd platforma
pravé pro sdileni, podobny vyznam pak maji i rGzné formy supervize a
formalni ¢i neformalni setkavani s kolegy z oboru.

Faktor je vyhodnocen jako jednozna¢né pozitivni a ddlezity.
Tym, tymova spoluprace

V otéazce €. 19 (tj. zda se v organizaci respondentd pracuje tymovg, a je-
li to pro né vyznamné) jsme sledovali, zda respondenti vnimaji tym, v némz

pdsobi, jako motivator pro své plisobeni v oboru.
Z odpovédi respondentd:

e ... UrCité, je to idealni pracovat tymové....” (1x);

e ,..rozhodné, myslim si, Ze v nizkoprahu to musi fungovat tymové...“
(1x);

e ,,...Snazime se o to, je kliCovy ty véci sdilet...* (1x);

e ,,ano* (1x);

e ... na tom to stoji, kazdy jsme jedinecny a to pfinaSime do tymu...**
(1x);

e ... tedka jo, obava co bude pfisti rok...“ (obména lidi) (1x);

e ,... pracujeme tymové na vSech Grovnich...* (1x);

e ... UrCité, je to podpora, sdileni...”* (1x);

e ... takhle fungujeme vyborng,...““(1x);

e ,...vmalym tymu ano, ve vztahu k SirSimu vedeni to nefunguje...* (1x).
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Vsech deset respondentdl uvedlo, Ze se v jejich organizaci pracuje tymove.
Jeden respondent sdélil, Ze vidi zasadni rozdil tymové prace v jednotlivych
Castech (vétsi organizace s malymi pobockami) a pak smérem od a k vedeni
celé organizace. Jeden respondent uvedl, Ze se mu bude v budoucnu tym
obmeénovat, ale obavy z nového sloZeni tymu vyvaZzuje pratelskd atmosféra
v celé organizaci.

Vzhledem k tomu, Ze se vsech deset respondentl shodlo, Ze je to pro né
dilezité a pracuji tymové, da se usuzovat, Ze se na tomto faktoru pracuje. Je
posilovan bud’ ze strany domovské organizace, nebo jednotlivych ¢lenl tymd.
Pfikladem mUZe byt, Ze néktefi respondenti uvedli v jinych ¢astech rozhovoru,
Ze maji tymovou supervizi, nebo neformalni akce se spolupracovniky.

Faktor Ize vyhodnotit jako pozitivni a ddlezity. Dobry tym a spokojenost

v ném je silny motivator pro setrvani v oboru.

Spolupréace

V otazce €. 20 jsme se ptali, skym je pro respondenty ddlezité
spolupracovat — v organizaci i mimo ni.

Vsech deset respondentli uvedlo, Ze je pro né dllezita spolupréace
s dalSimi lidmi v organizaci, stejné jako subjekty mimo ni, jak zaznélo u deviti
respondentl (mj. policie, lékafi, GFad méstské Casti, jina nizkoprahovéa zafizeni,
zastfeSujici organizace Ceska asociace streetwork, regionalni pracovni skupiny
atd.), povaZzuji to za zésadni pro plsobeni na cilovou skupinu. Zaroven se
z otazky ukéazalo, Ze spolupréce s jinymi lidmi, plsobici v oboru se vaze na
sdileni své prace, svych znalosti, coZ souvisi s faktorem sdileni prace a
pfedavani zkuSenosti. Moznost spolupréce s dalSimi lidmi a subjekty (majicimi
vliv na cilovou skupinu) posiluje motivaci pracovnikd. Faktor je ddleZity a

pozitivni.
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Podil na rozvoji oboru,

(a podil na rozsifovani povédomi o oboru)

Otazka €. 21 znéla: ,Jak se podilite na rozvoji vaSeho oboru?
Respektive — MlZete se podilet na rozSifovani povédomi o vasem oboru? Je to
pro vas dulezité?

Vystupy z odpovédi lze rozdélit na dvé Casti. Prvni pfimo na pFinos
k rozvoji oboru, ¢imZz je minén podil na prohlubovéani profesionality oboru,
zakotveni v legislativé, pfinosu pro cilovou skupinu, atd. Sest respondentd
uvedlo, Ze néjakym zplsobem participuji na rozvoji oboru (napf. Ucast na
prednaskach, psani metodickych materiall, aktivni vystupovani na
regionalnich pracovnich skupinach i smérem k vefejnosti, atp.). Ctyfi
respondenti sdélili, Ze se tomu aktivné a v profesionalni formé nevénuji
(Casové nebo osobni dlivody).

Druhou ¢ast vystupl Ize ozna€it jako rozsifovani povédomi o oboru.
Tady vSech deset respondentl jasné vyjadfilo, Ze je pro né Ucast na této
¢innosti zasadni. VSichni v rozhovoru zminili, Ze vétSi povédomi o oboru u
verejnosti i subjektl, které mohou obor ovliviiovat, je naprosto zasadni a ma
vliv i na véZnost oboru, jeho financovani a budoucnost. VSech deset
respondent( citi jako dilezité Sifit informace o nizkoprahovych sluzbach nejen
ve svém okoli, ale v celkovém kontextu jejich prace.

Vsech deset respondentd uvedlo, Ze vidi velkou slabinu oboru pravé
v oblasti rozSifenosti povédomi o oboru u laické i odborné vefejnosti a vidi
v tom velky potencial pro rozvoj do budoucna, zaroven i Ukol pro vechny
zainteresovaneé v oboru nizkoprahovych sluzeb.

Faktor podil na rozvoji oboru je nutné rozdélit. Podil na rozvoji oboru
nelze pauséalné oznacit za pozitivni (motivujici k setrvani v oboru) a ddlezity
(vyznamné ovlivriujici motivaci k setrvani v oboru). AvSak podil na

rozifovani povédomi o oboru je dllezity a pozitivni.
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Platové ohodnoceni

V dotazu na plat a jeho dlleZitosti pro respondenta (otazka ¢. 22) jsme

se dozvedéli:

e ... je dllezity, kdyZ se Clovék permanentné pohybuje na hranici mezi
bytim a nebytim spoustu krat...* (1x);

e ... co se tyée NZDM, tak mame dost nadprimeérny, stim spokojeny
jsem,... pokud bych mél pfejit nékam jinam za jiny plat,... tak bych
pravdépodobné asi odeSel z oboru, pokud by to byl vyrazny pokles...,
dalezity to je.* (1x);

e ... moje platovy ohodnoceni je v podstaté dobry...nehraje pro mne
takovou roli jako ten prFinos....“ (1X);

e ,,... dokud mne to existencné neohrozuje, tak to pro mne neni priorita,
musel bych délat praci za dvojndsobek penéz, ktera by mé vibec
nebavila...** (1x);

e .. je pro mé dileZity,... jsem snim smifenej, ale rozhodné ne
spokojenej.* (1X);

e ... jsem podhodnocen,... tady stim ohodnocenim je spojend strasna
nestabilita,... protoZe se setkdvame s rliznym typem nasili,... tak je to
hodné podhodnoceny... nedovoli mi to Zadnou stabilitu, takze dlleZity
je to pro mé hodné.** (1x);

e ... jato vlbec nesleduju, abych se nemusela roz€ilovat,... mizu si to
dovolit takhle délat....*“ (respondentka neni na své ekonomické zazemi
sama) (1x);

e ... je fakt podprimérny, realita je takova, ale nepfijde mi dobry se
s tim smifovat* (1x);

e ... neni na prvnim mistg,..., musim mit néjakej urcitej poCet penéz,
abych se uZivila, ale na druhou stranu jsem ochotna jit s penézma o

malicko niz, kdyzZ ta prace bude jako dobra a kolektiv...** (1x);
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e .. proste stim vyZiju a vty soucasny chvili, mé to nak hrozné
netrapi,... méla bych radsi vic penéz, ale do ty prace jsem $la s tim, Ze
to tak prosteé je...** (1x).

Sest respondentdl jasné vyjadfilo, Ze je pro né platové ohodnoceni
dalezité. Vyraznou nespokojenost projevilo pét respondentl. VSichni
respondenti si uvédomovali pfi vstupu do oboru, Ze platové ohodnoceni nebude
adekvatni k narocnosti vykonavané prace. Pokud respondentovi vySe platu
neprisla dulezita, bylo to dano ekonomickym zajisténim z jinych zdroji (2
respondenti). Zjisténi se daji shrnout slovy, Ze vyse platu mdze byt nizsi, je-li
kompenzovéna jinde, Ci jinak. Z&roven bude mit faktor plat velmi silny dopad
na rozhodovani respondent pfi jakékoliv zméné u jinych faktor(l na to, zda
setrvaji v oboru.

Faktor Ize oznaCit za ddleZity a ma negativni vlastnost (m(iZze oslabovat
motivaci pracovnikl setrvat v oboru). Zarover velmi souvisi s jinym faktorem,

ktery je rozpracovan v pasazi ,,vynorené faktory“ a sice financovani NZDM.

Pocit ,,pom&ham druhym*

V otazce €. 23 jsme se ptali: ,,Mate pocit, Ze svou praci pomahate? Jak
je pro vas tento pocit dilezity?

Vsech deset respondentd uvedlo, Ze maji pocit, Ze svou praci pomahaji.
Pocit dllezitosti nebyl slovné vyjadren. Vnimaji svou praci jako prospésnou,
smysluplnou, ackoliv si vichni uvédomuji, Ze nemohu pomoci viem.

Faktor ma dllezity a pozitivni vliv na motivaci pracovnik(l v setrvani v

oboru.
Supervize
Supervize slouzi jako nastroj kdalSimu rozvoji a zvySovani

kompetentnosti pracovnikl. Vzhledem k jejimu vyznamu jsme ji zafadili jako

samostatny faktor. Predpokladali jsme, Ze supervize mize mit vliv na
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setrvavani pracovnik(l v oboru. K supervizi se vaze otazka ¢. 24 — ,,Jak vnimate
supervizi? Probiha ve vasi organizaci, a jaky druh?*

U péti respondentll zaznélo, Ze kvalita supervize je zavisla na
supervizorovi (vybér vhodné osoby, kvalifikace, schopnosti). VSech deset
respondentl nepochybuje o jeji ddlezitosti a pfinosu. Ve vSech deseti pripadech
probiha v organizaci néjakd forma supervize. Jeden respondent uvedl, Ze
kvalitni supervize je jedna z véci, co ho drzi v sou€asné organizaci.

Je patrny rozdil mezi tim, jak respondenti vnimaji supervizi (ma pro né
vyznam i sama o0 sobé, pro jejich sebe rozvoj) a dalSi vzdélavani (chapou jej
jako néco, co jim pomaha v soucasné préaci, tj. jako soucast prace). Supervize
ma vy3§i motivaCni potencial. Supervize je vyhodnocena jako jednoznaCné

dalezity pozitivni faktor pro motivaci pracovnik( setrvat v oboru.

Kompetentnost

Otazkou €. 25: ,,Citite se ke své praci kompetentni? Umi vedeni vasi
organizace predavat kompetence?* jsme mifili na zjisténi, zda védomi o sve
roli vorganizaci a sni spojena odpovédnost a svéfené pravomoci, mdze
ovliviiovat motivaci pracovnik.

Devét respondentll vyjadfilo nazor, Ze se kompetentni citi. Jeden
respondent uvedl, Ze ,jak kdy“. U vSech respondentl zaznélo, Ze se pocit
kompetentnosti dostavil postupng, s nabiranim zkusSenosti a dobou pUlsobeni
v oboru.

U souvisejici otazky, zda jim vedeni predava kompetence, panovaly
rozdilné nazory. Dvé respondentky se nevyjadrily, Ctyfi respondenti uvedli, Ze
ano, jedna respondentka, Ze si na vSe prisla sama a dva respondenti uvedli, ze
vedeni kompetence predava bud omezené, nebo ambivalentné. Jedna
respondentka uvedla, Ze ma ze strany vedeni své kompetence omezené.

Z odpovédi bylo patrné, Ze pocit odpovédnosti za svou roli a svéfené
pravomoci (kompetentnost) povazuji respondenti za ddlezité. Co mize
ovliviiovat jejich motivaci k setrvani v oboru, je pfedavani pravomoci a

odpovédnosti ze strany vedeni organizace. VSichni tfi respondenti (2 muzi a
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jedna Zena), ktefi uvedli, Ze ze strany vedeni neni predavani kompetenci
v poradku, zvazuji nebo planuji odchod z organizace. Faktor kompetentnost Ize

oznacit za dllezity a ambivalentni.

4.6.2 Vynorené faktory

Az dosud jsme se vénovali faktorlm dopfedu predpokladanym. Nyni se

zamérime na faktory, které se spontanné vynorily ve vypovédich respondentd.

Administrativa

NarGst administrativy v prdbéhu doby plsobeni v oboru zmifuje
v jednotlivych rozhovorech vsech deset respondent(l. Jednoznacné negativni
kritiku zaujalo Sest respondentli - nardst administrativy pozoruji v oblasti
vykazovani prace (rlzné statistiky pro kazdy opravnény subjekt), Gcast na
fundraisingovych aktivitdch (napf. Zadosti o granty — kazda Zadost jiné
pozadavky), a tyto administrativni ¢innosti nar(staji na Ukor pFimé prace
s klienty.

Faktor je vidén jako dilezity a negativni.
Cilovéa skupina
Vsech deset respondentll vyjadfilo kladny vztah kcilové skupiné

poskytovanych sluzeb. Zaroven se u vSech objevilo, Ze cilova skupina, je pro

né motivator pro préaci v tomto oboru. Faktor je pozitivni a dllezity.
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Financovani NZDM

Devét respondentd se ve svych vypovédich opakované vracelo
k financovani této socialni sluzby a vyjadfovali nespokojenost se soucasnym
stavem.

Sedm respondentl uvedlo jako zasadni problém cely systém financovani
(platby na chod sluzeb pfichazeji pozdé, platy jsou podhodnocené, nejistota,
zda bude organizace fungovat i pristi rok a v jakém rozsahu bude moci
poskytovat své sluzby cilové skuping, odraz financovani na poCet a vyse
Uvazk{ v organizaci, atd.).

Uvedeny faktor je silnéjSi nez vySe zminény faktor plat — tim, Ze je dany a
téZko zmeénitelny, nevidi respondenti perspektivu, Ze by to mohlo byt
v dohledné dobeé lepsi. Faktor je dlleZity a negativni.

Kariérni postup

U GtyF respondentl se spontanné objevil pojem postup v ramci oboru,
ve smyslu stoupat po kariérnim Zebricku. Dvakrat byl vertikalni riist hodnocen
jako kladny motivator pro setrvani v oboru do budoucna. Ve dvou dalSich
pripadech byl naopak hodnocen jako negativni krok, predevsim z divodu
ztraty vysSi miry kontaktu s cilovou skupinou na ukor povinnostem spojenym
s vedouci pozici. Faktor oznaCujeme za ambivalentni a nelze konstatovat, zda

je dlezity ¢i ne.

Komunikace s vedenim

Dva respondenti, ktefi zvaZuji odchod z organizace, kde pravé pracuji,
v rozhovoru sdélili, Ze je pro né obtizné Citelna komunikace ze strany vedeni
organizace, ambivalentni pfedavani informaci a pravomoci, apod. Tento faktor
je pro uvedené respondenty dllezity a negativni. V celkovém kontextu vsak

mize byt ambivalentni.
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Novy obor

V deviti pfipadech se v rozhovorech vynofil faktor, ktery jsme oznaCili
jako ,,novy obor“. Pod toto oznaceni jsme zahrnuli vdechny zminky, souvisejici
stim, Ze nizkoprahové sluzby jsou stéle relativné mlady obor a neustale se
vyviji (legislativné, metodicky, formy a zplisob pfimé prace, hranice, atp.). Na
jednu stranu je pozitivné prijimana kreativita prace, kterou timto obor
umozZiuje. Z&rover jsou s negativnim nadechem popisovany dalsi aspekty
tohoto vyvoje (pfibyvani administrativy, postupné zpfisfiovani pravidel, atp.).

Faktor Ize vyhodnotit jako ambivalentni a dllezity.

Posun u klient( a vliv na né

U vSech deseti respondentll se objevilo, Ze je pro né dllezité vidét u
jejich klient(l posun (pozitivni vliv na jejich Zivot, rozvoj dovednosti, i drobné
pozitivni zmény). VSichni vnimaji jako silny motivator, kdyZ se cokoliv v praci
s klienty povede. Zaroven si uvédomuji negativni strdnku celé véci, tj.
vnimany nedostatek kontroly nad osudem klienta, u jedné respondentky
dokonce obava z negativniho ovlivnéni klienta (vliv ,,zkazenych* vrstevniki na
mlads$i navstévniky zarizeni). V odpovédich vSech respondentl se objevilo, Ze
si uvédomuji, Ze nemohou pomoci viem, zaroven je tési i drobné zmény
k lepSimu.

Faktor vyhodnocujeme jako ddlezity a s pfevazné pozitivnim vnimanim
(mGze pozitivné, ale pfi vyssi koncentraci nelspéchu i negativné ovliviiovat

motivaci pracovnikl k setrvani v oboru).
Pozitivni zpétna vazba

U Gtyr respondentd je v odpovédich explicitné vyjadieno, Ze je pro né
dilezita pozitivni zpétnd vazba, bud od pfimo od Kklientll, nebo okoli

(kolegové, apod.) Za pozitivni zpétnou vazbu lze dle odpovédi povaZzovat:
podékovani, ocenéni, omluva klienta, kdyZ néco provede, apod.
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U zbyvajicich Sesti respondentli se tento faktor naopak vyskytoval
implicitné a lze jej srovnavat s faktorem posun u klientli (néco se povede,
pozitivni zména, apod.).

V celkovém kontextu vyzkumné otazky faktor vyhodnocujeme jako

pozitivni, ddlezity.

Pracovni doba

U C&tyF respondentll (tfi Zeny, jeden muz) se v rozhovoru vynofil jako
silné negativni a dilezity faktor pracovni doba (nizkoprahova zafizeni pro déti
a mladeZz maji oteviraci dobu v odpolednich az veCernich hodinach). Tri
zminéné respondentky davaly pracovni dobu do souvislosti s planovanim
budoucnosti, resp. zaloZenim rodiny, kdy si neuméji predstavit slouceni téchto
dvou oblasti svého Zivota. Faktor je v celkovém kontextu diplomové prace
hodnocen jako negativni a dllezity.

Systém poskytovani nizkoprahovych sluzeb

Vsech deset respondentli v rozhovoru nastinilo, Ze vyrazné demotivujici
je pro né nastaveni systému (financovani, administrativni poZadavky)
poskytovani nizkoprahovych sluzeb, ktery je chaoticky a pfinasi neustalou
nejistotu. Konkrétné napriklad zaznéla kritika rozdilného vykazovéani préce,
statistickych Gdajd, nepriihlednost rozdélovani dotaci mezi jednotliva zafizent,
atp.

Uvedeny faktor se prolina se zminénymi faktory administrativa a
financovani NZDM, Ize jej vnimat jako negativni a dllezZity.

Vztahy s okolim
Dvé respondentky se v rozhovoru zminily, Ze v jejich praci jsou tézké

vztahy s okolim v misté, kde plsobi jejich zafizeni. Jedna se o kritiku existence

zafizeni v bytové zéastavhé ze strany sousedd a s tim spojené shromazdovani
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cilové skupiny v daném misté. DalSi respondent se domniva, Ze umisténi
nizkoprahového zafizeni neni vhodné zvolené v dané lokalité, kde se nachazi.
Naopak z vypovédi jinych tfi tAzanych se ukézalo, Ze vztahy s okolim jsou
dobré a panuje oboustranny podil na jejich budovani.

Tento faktor je hodnocen jako dllezity a ambivalentni.

Vytvoreny vztah s klienty

U vech deseti respondentl se objevilo, Ze vytvareny vztah s klienty,
jako prfirozena soucast jejich prace, je pro né motivacni. Pokud respondenti
hovofili o vztahu s klienty, tak jej popisovali jako postupné budovany. Roli
¢asu lze spatfovat v navozovani vzajemné dlveéry a prohlubovani ochoty ke

spolupraci, sebe rozvoji ze strany klient(l. Faktor je pozitivni a dllezity.

Zabava

Subjektivni faktor, ne zcela vysvétleny — individudlni nazor, ktery
uvedlo vsech 10 respondentl, Ze je prace bavi. Vyplyva to z charakteru
¢innosti a vztahu s klienty, samotné naplné préce s vysokym podilem hry Ci
jinych kreativnich Cinnosti (pofadani akci pro klienty,...), vliv na cilovou
skupinu, apod.

Faktor je jednoznacné dilezity a pozitivni.

Zména zafizeni

V otazce €. 8 a €. 9 rozhovoru jsme se dotazovali na to, jak by
respondenti fesili odchod ze soucasného zafizeni, kde plsobi. Konkrétné nas
zajimalo, zda by Sli do jiného zaFizeni, poskytujiciho stejné ¢i podobné sluzby
v oblasti NZDM. Zde jsme nepfedpokladali pfedem zadny faktor. Z odpovédi
respondent( se da usuzovat, Ze i zménu zafizeni Ize chapat jako faktor, majici

vliv na motivaci pracovnikll setrvavat voboru (napf. zda pfi odchodu
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z organizace, kde plsobi, by $li do jiné, podobného typu, nebo by radgji zvolili
zmeénu pracovniho zaméreni).

V sedmi pripadech se vyskytla odpovéd, Ze o zméné zafizeni spiSe,
nebo vibec neuvazuji. Z toho jeden respondent pravé tuto zménu v minulosti
ucinil a nyni je vsouCasném zafizeni spokojen. DalSi respondent uvedl, Ze
vazné zvazuje odchod z celého oboru, tudiZ tato varianta pro néj neni feSenim.
Jeden dotazovany by neSel jinam, protoZe v soucasné organizaci ma financni
ohodnoceni vyssi nez v jinych, a pokud by mél Zit v hlavnim mésté, nepfipada
to pro ngj v Gvahu. Ctyfi respondenti uvedli jako diivod predevsim fakt, Ze se
jim na soucasném misté libi.

U tfi dotazovanych se naopak objevilo, Ze ,,ano, ale“, ¢imz mame na
mysli, Ze specifikovali naroky na takovou zménu (zaznélo: 2x podobna cilova
skupina, 1x typ organizace, 1x zkuSenost). Faktor nevyhodnocujeme - viz
kapitola 4.7 (shrnuti).

4.6.3 Obrana proti vyhoreni / odchodu z oboru

Vzhledem ktomu, Ze do vyzkumu byli zafazeni respondenti, ktefi
pracuji v oboru déle nez dva roky, domnivame se, Ze jejich pfiklad toho, jak se
brani vyhoreni, je pro téma této prace dllezity.

V rozhovorech jsme pracovali v otdzce €. 11 stim, co sami respondenti
délaji proto, aby neodesli (ze soucasného zafizeni, z oboru viibec). U jednoho
respondenta, ktery vazné zvazuje odchod z oboru, bylo v odpovédi uvedeno
vysvétleni, pro€ zfejmé odejde. Na jeho pfikladé je zajimavé, Ze v rozhovoru
uvedl, Ze jednou uZ z oboru na Cas odeSel a posléze se opét vréatil (sdm to
oznacil za ,,vyCisténi hlavy").

V ostatnich deviti odpovédi na otazku jsme se dozvédéli:
e .. snaZzim se vzdélavat v tématech, ktery mé zajimaj, ...supervize je

prostfedek, kterej mné hodné poméha,...hlidat si hranice,....mit néjakej

svlj Cas, kterej mam vyhrazenej sobé, svejm Cinnostem...a snazim se
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sportovat, chodit ven, bejt s pFitelem, kdyZ mame volno,...to mi taky
pomah& mit svoje koniCky a bejt aktivni ve volnym Case.*

..-.. ZkouSim byt komporomisni v nékterejch vécech, ve kterych nejsem
nucen rusit zaasady a délat praci dobre, a aby prace prinasela uzitek,
tak se snazim nechodit do tak emotivnich por( a to néjak trochu prezit a
fungovat lépe a potom to konzultovat s kolegy, néco.

..... aktivné délam to, Ze se snaZim nebejt zavienej jenom u nas
v organizaci, ale byt v kontaktu i s lidma z oboru - jinejch organizaci a
plus nedélat jenom tu praci jednu... takZze mit to rdznorody. Snazit se
zabavit.*

... Snazim se FeSit problémy, ktery jsou, nenechévat je vyhnivat....
Ha&jim ty priority toho zaFizeni. A snaZzim se to mit v sobé srovnany, aby
mé to bavilo...*

,.-.. jA jsem si v prvni Fadé sehnala druhou préci, abych si viibec mohla
dovolit tady bejt, nebo abych doplnila ten svij vydélek (respondentka
pracuje na ¢astecny Uvazek, pozn.). A takhle to ted hezky kombinuju, Ze
to asi bude tohle. Nebo mam jesté dalSi koniCky vedle, ktery mé drzej
pritom, abych nevyhorela, abych méla néjakej relax Gplné mimo, tfeba i
bez lidi. A to mé nabije...

..... tak zvolila jsem si néjak Zivotni zplsob, kterej neni moc financné
narocnej. To je asi hlavni véc, kterou déla vétSina lidi, ktery se
rozhodnou délat v neziskovém sektoru...**

..-.. hodné se snazim mluvit s lidma z tymu, o vécech, ktery se déjou na
klubu, témata feSime, pravidelné se setkavame. Pak chodim do
pracovni skupiny... taky trosku sdilet ty zkuSenosti... Pak na rdzny
kurzy a vzdélavani a vidbec slidma, ktefi uZ trosku znam ztoho
oboru.... A pak jsem taky zaCal individualni supervizi vedeni, ....aby se
to nékam hlo a zroven, abych si ztoho taky odnaSel néco ja. Je to
funkéni.*

... Spoustu véci odkladam... Ale snazim se moc véci neposouvat, kdyZz
nemusim, protoZe na to pofdd myslim, a to neni dobfe. SnaZim se

oddélovat svllj soukromy Zivot od pracovniho... A mné pomaha
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soukromej odpocinek. At uZ v jakykoliv formé, béhani, kolo, jakoZe
Uplné vypustit.“

e ... CO se tyk& plsobeni na tom klubu nebo vztahu s téma détma, tak asi
mam... prirozenou zpateCku, ktera se mné nastartuje, kdyZ néco jako
neklape... a jako viceménné ve vétSiné Casu se fakt do ty prace tésim. A
kdyZ mé to nebavi anebo nejde mi to, nemam prosté naladu, tak to jako
nefeSim a nechavam to bejt, a prosté nahodim se do takovyho jako
Utlumového rezimu. TakZe timhle si to néjak kompenzuju, abych prosté
nevyhorela...vi§, mam rada lidi kolem sebe, ktery jsou kamaradama.*

Na zakladé uvedenych odpovédi Ize konstatovat, Ze odpoveédi koresponduji
stim, co jsme uvedli dle Jankovského (2003) v podkapitole 3.5 této prace
(strané 39 - 40).

Respondenti znaji a pouZivaji nastroje k prevenci syndromu vyhoreni. Mezi
hlavni obranné kroky lze zahrnout: aktivni volnoCasové aktivity (sport, atd.),
vzdélavani a sebe rozvoj, prace na zdravé sebereflexi, vytvareni si osobnich
hranic a nadhledu. V neposledni fadé téz sdileni prace (radosti, starosti,

zkuSenosti, informaci obecng) s dalSimi lidmi.
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4.7 Shrnuti

V predchozi kapitole jsme predstavili formou kvalitativni analyzy
odpovéd na vyzkumnou otazku, ktera se jako nit vine celym textem préce:
Jaké pozitivni a negativni faktory ovliviiuji setrvani pracovnik
Vv nizkoprahovych sluzbach?*

Nyni shrneme, k ¢emu jsme dosli. Mame celou fadu faktord, které
mohou  ovliviiovat nebo  pfimo  ovliviiuji  motivaci  pracovnikii
Vv nizkoprahovych sluzbéch.

U dimenze ddlezity / nedilezity faktor pro pracovniky musime
konstatovat, Ze v této praci se pracovalo predevsim s ddlezitymi faktory, tzn.
spise vyznamné ovliviiujicimi motivaci pracovnikd. Jen dva faktory — kariérni
postup a faktor vedeni a pomahani v zacatcich pdsobeni v oboru - jsme na
zékladé vypovédi vyzkumného vzorku nemohli oznacit jako dlezité.

Za hlavni délici hledisko proto ve shrnuti diléich zavérd, k nimz jsme
dosli, vezmeme moznost faktor ovlivnit vlastnimi silami — at’" uz pracovniky
nebo jejich nadfizenymi — nebo naopak — nemoznost s takovym faktorem néco
udélat.

U téch faktord, které je mozné ovlivnit, zaroveri naznacime, jaky smér
mUiZe pfinést pozitivni vysledky. U druhé skupiny se omezime na jejich vycet a
obecna doporuceni.

Na zakladé pouzité vyzkumné metody jsme zjistili, Ze mezi polaritou
pozitivni a negativni vlastnosti jednotlivych faktord, mize mit v redlném
prostfedi faktor i vlastnost ambivalentni (pozitivné i negativné ovliviuje
motivaci — zaleZi na jeho intenzité a dalSich vlivech), anebo neutralni vlastnost
(motivaci neovliviiuje zZadnym smérem). Ztoho ddvodu zafazujeme

v nasledujicim textu faktory i podle tohoto aspektu.
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4.7.1 Faktory ovlivnitelné

pozitivni

Podil na rozvoji oboru (a Sifeni povédomi o oboru)

Podle odpovédi respondentli Ize shrnout, Ze u téch pracovnikd, ktefi povazuji
svou UGast na rozvoji oboru za dilezitou (byt budovatelem oboru), je
motivujici ze strany vedeni organizace podporovat je v jejich aktivitach. Stejné
jako je motivujici podporovat pracovniky v participaci na public relations nejen

domovské organizace, ale celého oboru, v némz pdsobi.

Sdileni prace

Ma zésadni vliv na motivaci pracovnik(i voboru a je Zadouci ze strany
domovské organizace jej maximalné podporovat. Jednak formou interviznich
setkani tymu, supervize, dale moZnosti se ucastnit odborné platformy pro
sdileni dobré praxe (konference, regionalni pracovni skupiny, skupiny pro

vedouci pracovniky, apod.).

Spoluprace

Tento faktor je nutné chépat jako to, Ze pracovnik m& moZnost spolupracovat
s jinym subjekty na pInéni spolecného cile. Cit pro spolupraci je pracovnikiim
v NZDM vlastni, a proto i silné motivacni. Snaha o sitovani sluzeb v mistni
komunité smérem k cilové skuping je soucasti odpovédné role nejen vedouciho
pracovnika NZDM, ale i jednotlivych kontaktnich pracovnik(l. Je motivujici, ze
strany zaméstnavatele, potazmo zfizovatell, vtom nebranit (kdyz uz ne

podporovat).

Supervize
Je naprosto zasadni, motivujici faktor, ktery podporuje setrvani pracovnikd
v oboru. Jeji pfinos zavisi na osobé supervizora, je tedy nutné klast zasadni

ddraz na jeho volbu (kvalifikace, znalosti, osobnostni pfedpoklady). Tento
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vystup z vyzkumné Gasti prace je podporen ,,Prlizkumem nazor(l a zkusenosti
se supervizi v nizkoprahovych sluzbach, ktery shrnuje Petr Klima (2004,

s. 76) slovy: ,,Prlzkum potvrdil ¢asto diskutovany nazor, ze v podminkach
obou typl socialnich sluzeb (kontaktni centra a nizkoprahova zafizeni pro déti
a mladez, pozn.) neni supervize pouze formalnim naplnénim standard (kvality
socialnich sluzeb, pozn.). Prevazuje ddraz na jeji kvalitu a zejména vybér

supervizora...

Tym, tymové spoluprace
Je bezesporu pozitivnim motivacnim faktorem, ktery je v oboru podporovan

formalnimi i neformalnimi zplsoby vSemi zainteresovanymi stranami.

Vytvoreny vztah s klienty

Jednd se o jednoznalné pozitivni motivacni faktor, ktery ovliviiuji sami
pracovnici. Oni sami si musi byt védomi dlezZitosti tohoto faktoru pro
napliiovani smyslu nizkoprahovych sluzeb (viz str. 30 - 31) a pro svdj pocit
smysluplnosti prace.

Zébava

Oznaceni tohoto faktoru mlze byt zavadéjici. Pod timto pojmem shrnujeme
prohlaseni prakticky vsech pracovnikd, ktefi uvedli, Ze je prace bavi. Oni sami
vnimaji ohroZeni uvedeného pocitu zahlcenim administrativou. Jakkoliv tento
faktor mize byt zleh¢ovan, je nedilnou soucésti chuti lidi pracovat
Vv nizkoprahovych sluzbéch.

negativni

Administrativa

Pokud neni moZné prenést Cast administrativni prace na specializovaneho
pracovnika, doporu€ujeme jeji rovnomérné rozdéleni na vsechny &leny tymu
(netykd se vykaznictvi vlastni pfimé prace), argumenty pro podporu tohoto

tvrzeni vychazeji z vypovédi respondent(l a teoretické ¢asti diplomové prace.
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neutralni

Dalsi vzdélavani
Povazujeme jej jako samozfejmou nutnost pro praci v NZDM, tudiz ani

pozitivné ani negativné neovliviuje motivaci.

Predavani znalosti dal
Je prirozenou soucasti naplné prace, proto jej nelze oznalit jako motivuji ani
demotivujici faktor, nebot’ nema vliv na rozhodovani pracovnik(, zda setrvaji

Ci nesetrvaji v oboru.

Vedeni, poméhani (nékym v praci, pozitivni autorita)

Vyhodnoceni tohoto faktoru stavime na vypovédich nulté generace (néktefi
z Gcastnik( vyzkumu stali u zrodu oboru NZDM a svych organizaci), tudiz
v nékterych pripadech neméli o koho se opfit a kym se nechat veést. Pro ty, ktefi
méli to Stésti, Ze jim v zaCatcich jejich prace nékdo pomahal, je to samoziejma
souCast adaptace vtomto typu organizace a vice o ni nepfemysleji. Pres
dosavadni zjisténi do budoucna doporu€ujeme pracovat s timto faktorem jako

pozitivné motivacnim a zdlrazrovat uzitecnost role garanta v NZDM.

ambivalentni

Kariérni postup

Z vypovédi respondentll vyplyva, Ze pro nékteré pracovniky neni kariérni
postup motivacni, naopak pro jiné ano. CoZz nas vede k zavéru, Ze je vhodné,
aby zaméstnavatel s timto faktorem pracoval a v ramci pravidelného hodnoceni
odhaloval potencial a osobni kariérni plany svych pracovnik.

Zaroven je na kazdém pracovnikovi velky dil vlastni sebereflexe, do jaké miry
opravdu stoji o kariérni postup. Tento krok mlZe vést k omezeni &i ztraté
pfimého kontaktu s cilovou skupinou, a tim k ubytku pro vétSinu zasadniho

motivatoru pro praci v tomto oboru.
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Zaveér je podpofen teoretickou Casti diplomové prace (mj. Jankovsky, 2003,

uvedeno na str. 39).

Kompetentnost

Faktor je pro pracovniky velmi vyznamny, z toho dlvodu je nutna vétsi jasnost
v pravomocich a odpovédnostech kazdého pracovnika, mj. v napliovani
Standard( kvality socialnich sluZeb - zejm. ¢. 9 a €. 10 v kazdodennim chodu
organizace a podpora vedeni v dalSim vzdélavani a osobnostnim rozvoji
pracovnika.

Zavér je podporen teoretickou Casti prace, (zejm. kapitola 2.5). Hloubéji se
problematice kompetentnosti pracovnikl vénuje prlzkum: ,,Problematika
kompetenci pracovnikll nizkoprahovych zafizeni pro déti a mladez.“
(Kocourek, 2012 [ONLINE]).

Komunikace s vedenim

Zasadnim zplsobem ovliviiuje motivaci pracovnik(. V pripadé dobré (aktivni a
oteviené) komunikace plsobi kladné, vopacném pfipadé je vyznamnym
motivatorem pro odchod z dané organizace. Nelze nez doporucit vedoucim
pracovnikim v NZDM, aby komunikaci se svymi podfizenymi vénovali
nalezitou pozornost (zvIastni dlraz klademe na velké organizace
s hierarchickym uspofadanim — Citelnost strategickych rozhodnuti, novych
metodickych pokyn(, apod.).

Vztah s nadfizenym pracovnikem

Oboustranné fungujici vztah mezi pracovnikem a jeho nadfizenym mize byt
vyrazné motivacni, na druhé strané v pripadé komplikaci i silné demotivujici.
Tento vztah vSak ovliviiuji obé strany, to znamena, Ze i podfizeny pracovnik jej
mUZe silné ovliviiovat. Doporucujeme vénovat pozornost vytvareni korektniho

pracovniho vztahu, s ddirazem na pochopeni obou dvou roli.
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Vztahy s okolim

Faktor zafazujeme jako ambivalentni na zékladé vystupll z vyzkumné Casti
prace, nicméné zdUraziiujeme, Ze je ovlivnitelny pracovnikem samym. To
znamena, Ze vlastni iniciativou (se zaStitou organizace) lze pracovat na
vztazich s okolim zafizeni, kde pracovnik pdsobi, a tim v dlsledku na pozitivni
zméné ve vnimani jeho pracovisté a cilove skupiny okolnimi subjekty

(sousedy, komunitou, apod.).

Zamestnavatel

Faktor mdze byt pozitivni, paklize naplfiuje ocekavani a nékdy i nerealné
predstavy pracovnik(l. Coz ovsem v praxi nemusi vzdy fungovat, proto je tento
faktor mnohdy vniméan jako negativni. Je nutné si uvédomovat, Ze i
zaméstnavatele ovliviiuji vnéjsi okolnosti, které nemiZze zménit. Motivaci
mliZe pozitivnim zplisobem ovliviiovat interpretace téchto okolnosti smérem ke
viem pracovnikdm.

Z priizkumu se ukazuje ocekavani pracovnikll vétsiho ocenéni jejich prace ze
strany vedeni organizace (napf. formou Ustni zpétné vazby, financni i

nefinan¢ni odménou, apod.).

4.7.2 Faktory neovlivnitelné

pozitivni

Cilova skupina
Je uz zékladnim predpokladem pro volbu tohoto povolani. Je vice nez ziejmé,
Ze trvale posiluje pozitivni motivaci pracovnika (pokud u ného nedojde

kupfikladu k syndromu vyhoteni).

Posun u klientd / vliv na né
VIiv na klienty, nabizeni pomoci a podpory je jednou z primarnich slozek
prace s cilovou skupinou. Znat hranice pomoci je dllezitou schopnosti kazdého

pracovnika, podporovanou sebe rozvojem, supervizi a sdilenim své préace.
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Kazda i drobna zména v pozitivnim slova smyslu v Zivoté klienta je silnym

stimulem pro setrvani pracovniki v oboru.

Pocit ,,pomah&m druhym*
S timto faktorem uz pracovnik do oboru pfichazi.

Pozitivni zpétna vazba
Kazdého Clovéka potési kladnd odezva druhého. V této praci to plati beze
zbytku. Nelze si ji vynucovat, musi pfijit sama jako reakce na pracovnikovu

¢innost a chovani. CoZ nic neméni na tom, Ze je to vysoce motivacni faktor.

Zaméstnanecké vyhody

Je faktor ze strany fadového pracovnika neovlivnitelny, nicméné pro jeho
motivaci ma pozitivni vliv a v fadé pripadl vyvazuje faktor nedostate¢ného
platu. Doporucujeme vedeni jednotlivych organizaci zddraziiovat roli a
vyznam i mnohdy neviditelnych zaméstnaneckych vyhod (napf. moZnost

vyuZivat IT vybaveni, apod.)

negativni

Financovani NZDM

Platové ohodnoceni

Systém poskytovani nizkoprahovych sluzeb

Vsechny tfi uvedené faktory spolu Uzce souvisi. Z fad pracovnikli zaznivaji
silné hlasy po zméngé. Ta zfejmé nebude mozZna bez vlastni iniciativy, ktera je
viak na vyssi Grovni, neZ jsou moznosti jednotlivcd, je potfeba postupovat
jednotné.

Proto vznikaji pracovni skupiny vedoucich zafizeni, kde se pfipravuji podnéty
pro zmény v systému poskytovani nizkoprahovych sluzeb (vykazovéani préce,
statistiky, hodnoceni Zadosti o dotace, atp.), déale zastupci Ceské asociace
streetwork (zastfeSujici organizace) lobbuji ve prospéch NZDM na vladni

arovni. Proces je to pomaly a nejisty.
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Zéaroven stim postupné probihd snaha zvysit povédomi o oboru a jeho
dileZitosti na vSech frontach (instituce, odborna verejnost, laicka verejnost a
potencidlni donatofi). Postupné cilenym PR pfitdhnou pozornost k oboru a

pomoci mu ziskat vetsi respekt a zdzemi, v€etné financovani.

Posun v naplni prace

Jako dlisledek posunu je ¢asto vniman narlist administrativy a dal$ich ¢innosti,
které pfimo nesouviseji s vykonem pozice. Proto jsme jej zafadili mezi
negativni faktory. Promény néplIné prace jsou soucasti vyvoje oboru a musi se
s tim poCitat, zaroven je potfeba ze strany vedeni umeét pracovat s aspekty
tohoto faktoru (viz faktor administrativa, kompetentnost).

Pracovni doba

Vychazi z charakteru prace a je ze své podstaty nezménitelnd. Nezbyva nez se
s timto faktorem dopfedu smiFit. Pro pracovniky / nice, ktefi planuji zakladat
rodiny je kladen o to vétsi dliraz rozvrhnout své plany a ocekavani, protoze
sluCovani takovéto prace se standardnimi naroky rodinného Zivota neni
jednoduché a v mnoha pfipadech vlastné nerealizovatelné. Nabizi se moznost
zlistat alespont CasteCnym (vazkem v oboru, nebo piejit na metodicky
zaméfenou pozici (coZ neni vzdy mozné). Tento faktor je vysoce individualni
na feSeni situace a neni v moci této prace jej vyreSit. Pro obor je to jeden

v =v s

z nejcastéjSich divod( fluktuace pracovnikd.

ambivalentni

Novy obor

NZDM je porad vyvijejicim se oborem, ale uZ zde neni tolik svobody
v poskytovani pfimé péce jako dfive, coz pozitivné i negativné ovliviiuje
fadové pracovniky, ktefi plsobi vprimé praci (na jednu stranu Vvétsi
zakotvenost pravidel, na strané druhé vice vykazl, atp.). Ambivalentnost je
podporena i teoretickou Casti prace, kde uvadime pohled Zahradnika (2007) na
hranice oboru (s. 25).
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4.7.3 Faktory nezaraditelné

Samostatné zafazujeme faktor Zména zafizeni, ktery nelze vyhodnotit
jako pozitivngé ¢i negativné ovliviujici setrvani v oboru. Z rozhovorl
s respondenty, kde sedm z nich uvedlo, Ze by do jiného zafizeni nesli a tfi
sdélili, Ze jen za urcitych a specifickych podminek, se ukazalo, Ze tento faktor
je svébytny. V celé préci jsme se snazili prezentovat ty faktory, které ovliviuji
setrvani v oboru, zaroven jsme zd(raziiovali vyznam vztahu mezi pracovnikem
a klienty. Vztah se vytvari postupné a Casto jej pretrhne odchod pracovniki,
ktefi sklienty pracuji na jejich individualni zakézce (oznaCeni ramce
poskytované socidlni sluzby konkrétnimu jedinci). V teoretické Casti
diplomové préace uvadime pohled Jankovského (2003) na tuto problematiku a
dle ngj i tento krok nemusi byt spasonosnym, pokud vznikl na zékladé
unahleného rozhodnuti.

Zaroven ze zkusenosti jednoho respondentll - pravé rozhodnuti
v minulosti opustit zafizeni, kde nebyl spokojen, a prejit do jiného — vedlo
k tomu, Ze nakonec v oboru pisobi jiz 6 let, z toho pres tfi roky na sou¢asném
pracovisti a aktivné se podili na odborném rozvoji oboru.

MlZeme konstatovat, Zze zména zafizeni mlze pracovniky podpofit
v motivaci setrvat v oboru, ale v koneéném dlsledku je pro podporu smyslu
této prace ambivalentni. Pracovnik v oboru zlstane, ale zméni zafizeni, to
znamend, Ze opusti cilovou skupinu, sniZz pracoval, a tim téZ podpofi

fluktuacni problém, ktery byl spoustécim mechanismem pro vznik této préce.
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ZAVER

Cela diplomova prace pracuje s vychodiskem, Ze vyznam pracovnika
v pfimé préci pro naplfiovani smyslu nizkoprahovych sluzeb je nezastupitelny.
Mimo jiné jsme v Gvodu uvedli, Ze takova préce s klienty je podminéna i tim,
ze nedochazi k Casté fluktuaci pracovnikl v nizkoprahovém zafizeni, kam
pfichazi, resp. v nizkoprahovych sluzbach, které vyuziva. Coz se déje. Vztah
s klientem se navazuje pomalu a téZce. Nastoleni dlvéry a prostfedi pro hlubsi
praci (tj. nenabizet jen volnoCasové aktivity) probiha postupné a v pfipadé, Ze
pracovnik po roce, dvou odejde, a tak se to opakuje, nepfinasi potfebny pfinos
nizkoprahovych sluzeb pro klienty. Tato myslenka je v oboru nizkoprahovych
sluzeb zndma a probiha snaha s tim néco délat. NaSe préce je dalSim prispénim
k uchopeni problematiky.

V teoretické Casti jsme legislativné a odborné vymezili hranice
nizkoprahovych sluzeb, popsali vyznam a roli pracovnika nizkoprahovych
sluzeb, a na zakladé odborné literatury predstavili teoretické zaklady pro
vyzkumnou Cast préace.

Praktickd Cast prace si nekladla za cil pausalné postihnout vSechny
mozné vlivy, ovliviiujici motivaci pracovnikl k setrvani v oboru. Snazili jsme
se na vzorku deseti respondentdl prezentovat ty vyznamné a prostfednictvim
probéhlého vyzkumu a téZ ve srovnani s odbornou literaturou odhalené faktory.

V celkovém kontextu préce Ize Fici, Ze jsme splnili zadani, které jsme si
na zaCatku stanovili, a sice ziskali odpovéd na vyzkumnou otézku: ,Jaké
pozitivni a negativni vlivy plsobi na motivaci pracovnika setrvat v oboru?“
Zaroven jsme u téch faktor(, které povazujeme za ovlivnitelné, nacrtli moznost

dal$i podpory, nebo eliminace jejich vlivu, podle toho, jak plsobi.
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Osobné bychom si prali najit Feseni téch negativnich faktord, které
plsobi na systémové drovni, takové zmény jsou vak mimo dosah nasi prace.
Vérime prinosu téch vyse rozebranych faktorl, které Ize ovlivnit i na nizsi
arovni celého oboru nizkoprahovych sluzeb, a tim minimalné v akademické
roving prispét k definovani omezeni fluktuace pracovnikd v nizkoprahovych
sluzbach. Pro praktickou aplikaci uZz je nutnd osobni angaZovanost kazdého

zUcastnéného.
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PRILOHY

PRILOHA A - VZOR OTAZEK (POLOSTANDARDIZOVANY ROZHOVOR)

Uvodni pouceni

Nésledujici rozhovor bude nahravan. Poskytnuté informace slouZi pouze pro
Ucely zpracovani diplomové prace. Budete mit moZnost kdykoliv do ni
nahlédnout. Bude zachovana anonymita vSech respondentl. Jména v praci
budou zménéna. Nasledujici otdzky jsou vodici, mohou byt doplnény dalSimi
otazkami.

VEkK: Pohlavi: Pozice:

1. Mate pocit, Ze vaSe prace spada do definice nizkoprahovych sluzeb?
2. ProcC jste zaCal/a pracovat v tomto oboru?

3. Co Vés tési na Vasi préci?

4. V Cem vidite Uskali vasi prace?

5. Jak dlouho pracujete v oboru? V soucasné organizaci? Na této pozici?
6. Co Vas obecné v oboru drzi?

7. Jak vidite svou pracovni budoucnost? / Kde vidite sebe za rok — dva?

8. Uvazoval/a jste nékdy o tom, Ze byste Sel/Sla pracovat do jiného
zafizeni pro rizikovou mladez? Pro€ ano? / Pro€ ne?

9. Pokud byste znéjakého ddvodu skoncil/a v soucasném zafizeni,
hledal/a byste praci zase v oboru nebo jinde?

10. Co by mél zameéstnavatel udélat proto, abyste neodeSel/a?
11. Co proto délate Vy?
12. Je pro Vas dllezité dal$i vzdélavani a popfipadé v éem?

13.Jsou pro Vé&s motivujici zameéstnanecké vyhody? / Jsou ve VaSi
organizaci? Pokud ano — jaké a pro€? Pokud ne — pro¢?



14. Mél/a jste nékoho, kdo vas vedl v zaCatcich Vasi prace? Poméahal Vam
nékdo? A jak je to v soucasnosti?

15. A co Vy, mate komu predavat své znalosti a zkuSenosti? V organizaci?
Mimo ni?

16. Jak moc je pro Vas dulezity vztah s nadfizenym pracovnikem?

17. Pozorujete posun v naplni vaSi prace za dobu pdsobeni v této
organizaci?

18. Méate nékoho, s kym mizete sdilet svou praci (radosti, starosti s ni
spojené)?

19. Pracujete ve vasi organizaci tymoveé? Jak je to pro vas dllezité?

20. S kym je pro Vas osobngé duleZité spolupracovat — v organizaci / mimo
ni?

21.Jak se podilite na rozvoji Vaseho oboru? Respektive — MUZete se
podilet na rozSifovani povédomi o vaSem oboru? Je to pro Vas
dalezité?

22. Jak vnimate své platové ohodnoceni? Jak je pro Vas dlleZité?

23. Maéte pocit, Ze svou praci druhym pomahate? Jak je pro vas tento pocit
dilezity?

24. Jak vnimate supervizi? Probiha ve vasi organizaci? Jaky druh?

25. Citite se ke své praci kompetentni? Umi vedeni VaSi organizace
pfedavat kompetence?



PRILOHA B - PREPISY ROZHOVORU S RESPONDENTY

TATO PRILOHA JE V PLNE VERZI POUZE V TISTENE VERZI
DIPLOMOVE PRACE.

Pocet rozhovord: 10

Pocet stran pfilohy B: 89
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