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Abstrakt

Diplomova prace se vénuje tématu péce o tym v projektech Housing First.

Prace je ¢lenéna do tfi oddild, kdy prvni dva jsou teoretické a treti empiricky.

Prvni ¢ast diplomové prace se vénuje pojmu Housing First, jeho historii,
vyvoji ve svété, v Evropé a v Ceské republice. V kapitole jsou popsany principy
Housing First, které jsou klicové pro porozuméni konceptu jako takového i pro
praxi. Déle se kapitola zabyva slozenim Housing Firstového tymu, kde je specialni
pozornost vénovana terénnimu tymu, vedoucimu a dal§im ¢lentim tymu, jako jsou
peer pracovnici, bytovy specialista a jini odbornici, kteti se mohou stat ¢leny tymu.
Zminény jsou dva pfistupy vedeni tymu a to tzv. ACT a CMT. Kapitola o Housing
First ptistupu také vénuje patfi€nou pozornost vztahu pracovnika s klientem,

jakozto zakladnimu pracovnimu nastroji.

Druha kapitola se vénuje pojmu péce o zaméstnance. Zahrnuje legislativni
vymezeni a dale pak vybrané kapitoly z péce o zaméstnance, jako jsou: pracovni
podminky, psychologickd smlouva, kultura, financni ohodnoceni, benefity,
vzdélavani, supervize, komunikace, well being a péce o sebe sama. Jednotlivé
kapitoly se vzdy maximaln¢ snazi reflektovat segment socidlni prace a tam, kde je

to mozné prihliZet i ke specifikiim projektl Housing First.

Posledni kapitolu diplomové prace tvofi kvalitativni vyzkum a nésledna
diskuze. Hlavnim cilem vyzkumu bylo zodpovédét otazku, jaké jsou predstavy
Housing Firstovych tymil o péci o zaméstnance, a jak se tyto pfedstavy napliuji a
realizuji v praxi. Vyzkum byl realizovan s vedoucimi a ¢leny realizacnich tymu
projektt Housing Fisrt v Ceské republice pomoci polo strukturovanych rozhovori.
Ze ziskanych dat byla formou tfech druhii kédovani (otevieného, axialniho a
vedouci i ¢leny tymit Housing First je komunikace v kontextu mezilidskych vztahii a

kultury.

Klic¢ova slova: housing first; péce o zaméstnance; kultura; komunikace; tym;

socialni pracovnik; zakotvena teorie



Abstract

The thesis focuses on the topic of team care in Housing First projects. The
thesis is divided into three sections, the first two being theoretical and the third

empirical.

The first part of the thesis is devoted to the concept of Housing First, its
history, development in the world, in Europe and in the Czech Republic. The chapter
describes the principles of Housing First, which are crucial for understanding the
concept as such and for practice. Next, the chapter deals with the composition of the
Housing First team, with special attention to the field team, the team leader and other
team members such as peer workers, housing specialists and other professionals who
may become members of the team. Two approaches to team leadership are mentioned
and these are socalled ACT and CMT. The chapter on the Housing First approach

also pays attention to the worker-client relationship as an essential working tool.

The second chapter focuses on the concept of caring for the worker. It
includes a legislative definition and then selected chapters on employee care such as:
working conditions, psychological contract, culture, financial reward, benefits,
training and education, supervision, communication, well being and self-care. The
individual chapters always try as much as possible to reflect the social work segment

and, where possible, take into account the specificities of Housing First projects.

The final chapter of the thesis consists of qualitative research and subsequent
discussion. The main aim of the research was to answer the question of what Housing
First teams' perceptions of staff care are, and how these perceptions are implemented
and realised in practice. The research was conducted with Housing First project
managers and members of Housing First implementation teams in the Czech Republic
using semi-structured interviews. From the data collected, a grounded theory was
developed from three types of coding (open, axial and selective) in which it was found
that communication in the context of interpersonal relationships and culture was the

most important for Housing First team leaders and members.

Keywords: housing first; staff care; culture; communication; team; social

worker; grounded theory



I. Uvod

Tématem této diplomové prace je péce o zaméstnance v projektech Housing
First. Projekty Housing First jsou v Ceské republice realizovany od roku 2015 a
zaznamenavaji velky tuspéch v oblasti posunu klientii a dopadii do jejich Zivota
(Ripka, Cernd, 2018; Cerna, Vrba, 2023). Kli¢ovou myslenkou programu Housing
First je, ze bydleni je na prvnim misté a teprve kdyz ¢loveék bydli a ma bezpecny
prostor k zivotu, je schopen dale feSit jiné oblasti svého zivota. Klienty téchto
projektii jsou obvykle lidé bez domova nebo bezdomovectvim ohrozeni, ktefi se
potykaji s kumulovanymi problémy a nejsou schopni svou situaci feSit skrze jiné
tradiéni socialni sluzby & projekty. V Ceské republice tvoii specifickou cilovou
skupinu rodiny s détmi romského etnika (Ripka,Cerna, 2018). Tito lidé pochazeji
Casto znelegalnich ubytoven, dlouhodobé ziji v nevyhovujicich podminkéch,
prelidnénych domécnostech nebo neadekvatné drahych najmech a kvili pretrvavajici
diskriminaci na trhu s bydlenim si nejsou schopni nalézt vhodny domov. Prace
s témito klienty je velmi komplexni, neomezuje se pouze na rychlé nalezeni bytu,
vyjednani podminek a vyfizeni potifebnych ndleZitosti na Ufadech. Pracovnici
s klienty zGstavaji v kontaktu i po prest€éhovani a snazi se spolecn€ napravovat véci
v jejich zivotech tak, aby klienti byli schopni udrzet si bydleni v dlouhodobém
horizontu. Takovato prace klade velké néaroky na pracovniky, ktefi se stavaji
vyznamnymi osobami v Zivotech svych klientd a jejich hlavnim pracovnim

nastrojem, krom potiebnych odbornych znalosti, se stava vztah s klientem.

Téma péce o socialni pracovniky je v ceském kontextu velmi Casto
redukovano na zdkonné podminky, kdy hlavni nastroje pfedstavuji vzdélavani a
supervize pracovnikli (Chlebanova, Rusnakova, 2022). Osobné¢ se domnivam, ze
takovéto pojeti péfe o zaméstnance je nedostateCné a pro pracovniky ohrozujici,
zohlednime-li jesté fakt, Ze se jedna o segment, ktery je dlouhodobé¢ podfinancovany
(Kuban, 2020) a spolecenska prestiz povolani je také stale spiSe rozpacitd. V oblasti
businessu je téma péce o zaméstnance pojimano pon¢kud vaznéji a dalo by se fici, ze
muze byt soucasti boje o zaméstnance (Cashbot, 2021). Ackoli je téma vydefinovéano
zdkonem a mnohymi autory zabyvajicimi se fizenim lidskych zdroji (Armstrong
2015, Dvorakova, 2007), zustava stale ponékud nejasné, co vse lze pod toto téma

zahrnout. V tématu se tak prolinaji tvrdé faktory — jako jsou vybaveni pracovniho
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mista, finance, pracovni doba aj. s m¢kkymi faktory, kterymi jsou atmosféra

pracovisté, mezilidské vztahy, formélnost procesu a fizeni.

Vedenim projektil, které se vénuji standardnimu bydleni, se ve své praxi
zabyvam bez mala 7 let. Za tu dobu jsem vypozorovala, ze uspésnost a kvalita prace
je vzdy pfimo navdzdna na angazovanost a schopnosti pracovnika. Z pozice
vedouciho, se vzdy snazim piremyslet o tom, jak by bylo mozné zlepsit pracovni
podminky kolegii, jak jejich motivaci a angazovanost udrzet ¢i zvysit a jak je podpofit
v dob¢, kdy sami zazivaji pokles zapaleni do prace, zklamani a roz€arovani. Snaha o
zkvalitnéni mé prace vedla i k rozhodnuti o studiu oboru Rizeni a supervize
v socialnich a zdravotnickych organizacich. V brzké dobé mé ceka vedeni projektu
Housing First a ackoli mam zkuSenosti s vedenim projektli zamétujicich se na
podporu bydleni (doposud ne v rezimu Housing First), rozhodla jsem se, ze v rdmci
diplomové prace propojim svou praxi se studiem i svym zidjmem a pokusim se
podivat na jiz bézici projekty Housing First a zjistit, jak tématu péce o zaméstnance/
o tym rozumi jini vedouci a jak na toto téma nahlizeji sami pracovnici. Cilem
diplomové prace je tedy zjistit, jak pojem péce o zaméstnance vnimaji vedouci i
realizatoti projekt Housing First, jaké jsou jejich predstavy a do jaké miry se tyto
ptedstavy potkavaji s kazdodenni Zitou realitou. Domnivam se, ze prace by mohla
pomoci soucasnym ¢i budoucim manazerim/vedoucim projekti Housing First
pomoci pochopit, co je dllezité v péci o tym, jaka jsou oekavani zaméstnanct a jaké

jsou jejich predstavy a kde se tyto protinaji.



II. Teoreticka ¢ast

1. Housing First

Pojem Housing First je do cestiny, dle slovniku pojml na strankach
socialnibydleni.org, ptekladan souslovim ,bydleni piedev§im*“ nebo ,nejprve
bydleni“. Zjednodusené feceno se jednd o koncept, ktery podporuje samostatné
bydleni lidi bez domova s komplexnimi potfebami, ktefi propadéavaji sitem socidlni
podpory. Vychazi z ptredpokladu, Ze bydleni je zakladnim lidskym pravem. Osobam,
zapojenym do projekti Housing First, je poskytnuto bydleni ve standardnich
nesegregovanych bytech, a to bez ptfedchozich pozadavki — 1é¢by, bezdluznosti
abstinence; na dobu, kterd neni ¢asové omezend. (Metodika Housing First, 2022)
Po ziskani bydleni je hlavni diraz kladen na intenzivni poskytovani socidlnich sluzeb
skrze socidlni préci, kterd cili zejména na udrzeni si bydleni, zdravi, zivotni

spokojenost a socialni integraci. (Socialni bydleni v CR, 2021)

1.1. Poc¢atky Housing First

Koncept vznikl na konci minulého stoleti v USA a Kanad¢, jako reakce na
vrustajici trend bezdomovectvi. Jako prikopnik je ozna¢ovan kanadsky psychiatr
Sam Tsemberis. Intenzivni préci s lidmi bez domova, zejména rodindm s détmi, se
vénovala jiz o dekddu dfive napt. socidlni pracovnice Tanya Tull v Los Angeles
(Human Right Innovators, 2016). Tsemberisova metoda Pathways Housing First se
vsak stala jedine¢nou tim, Ze poskytuje bydleni v rozptylenych nezavislych bytech (v
riznych c¢astech mést), a to na zdklad¢ filosofie klientem iniciované 1écby
(Tsemberis, 2020), ¢imz rusi model zasluhového bydleni az po 1é€be. Housing First
tak prevraci dosavadni modely bydleni Housing Ready nebo prostupné bydleni, kde
k samostatnému bydleni dochéazi aZz v posledni fazi prace s klientem. Samostatné
bydleni je v téchto modelech vysledkem dlouhodobéjSiho procesu a ptfichazi ve
chvili, kdy je klient schopen prokazat své dovednosti a schopnosti v procesu
reintegrace. Problémem je v téchto pfistupech niz§i mira autonomie a soukromi a
v porovnani s Housing First se ukazuji jako méné uspesné (Metodika Housing First,

2022). Pieskoceni jednotlivych fazi zabydlovani znédzorfiuje obrazek €. 1.



Standardni

L bydleni
SOCI&“‘!I s podporou
bydleni* e hss
. (bydleni s b&Znou
(najemni nebo najemni
o podnéjemni smlouvou Fidici
. Tréninkové bbydl?”'f uzivani se pouze
Bytova bydleni Ytsifc%m?rzn?no obéanskym
Krizové bydleni (donjy'na‘pﬂl cesty,  podminkami, napr. zakonfkem)
(nocleharny, chranéné bydleni) nutnosti pinit
azylové domy) individuaini plan)

Housing Ready

*Socidlni bydleni miZe mit mnoho podob. Zde je my3leno bézné bydleni s éasové omezenou smlouvou
zaloZenou na zvlastnich podminkach. V jiném pojeti je socialni bydleni standartni bydleni s podporou.

Obrazek ¢.1 Ptistupy k bydleni: porovnani s Housing First metodou (Metodika Housing
First, 2022, s. 4)

1.2. Zakladni principy

Koncept HF je postaven na osmi zakladnich principech (Socidlni bydleni

v CR, s. 15):
1) ,,Bydleni je lidské pravo.

Pravo na bydleni je mezindrodné uznavanym zékladnim lidskym pravem,
zakotvenym ve VSeobecné deklaraci lidskych prav ve ¢lanku 25. (UN, 1948). Toto
pravo by nemélo byt pojiméano pouze v izkém smyslu slova jako pravo na adekvatni
bydleni, ale Siteji jako pravo na misto, kde lze zit v bezpeci, miru a duistojnosti
(Office of the United Nations High Commissioner for Human Rights, 2014). Jak jiz
bylo zminéno vyse, bydleni je nezasluhové, znamena tedy, ze klient dopfedu nemusi
prokézat zadné dovednosti ¢i schopnosti k tomu, aby bydleni ziskal. ,,Kazdy muize
bydlet samostatné, kdyz se mu poskytne adekvatni a flexibilni podpora, dle
individualnich potieb, a nepotiebuje se na bydlent specificky pripravovat.”(Principy
a zakladni voditka pro aplikaci piistupu Housing First v Ceské republice, 2018, str.
2)



2) Moznost volby a kontroly na strané klientii (podpora je individualni a

rozviji silné stranky klienta).

Metodika Housing First (2022) tento princip vztahuje ke svobodné vuli a
autonomii klienta, kterd je zakofenénd v Zékladni listiné prav a svobod, a to i
v pripad¢, ze klient ¢ini ,,Spatna rozhodnuti*. Zakladem principu je respekt a podpora
vychazejici z potieb klienta. Tsemberis (2020) uvadi, ze podporit klienta v jeho
vlastim sebeurceni mtize byt pro pracovnika velmi naro¢né, a to zejména, pokud se
jedné o situace, kdy majitel bytu hrozi vypovédi, klientovi dojdou finan¢ni zdroje
nebo zaziva relaps. Nicmén¢ moznost udélat své vlastni rozhodnuti ze svobodné vile

a pocitit jeho dasledky miize klienty 1épe vybavit pro jejich budouci rozhodovani.

3) Oddéleni bydleni a podpory (je vyzadovano plnéni béznych povinnosti

najemnika, avsak bydleni neni podminéno napr. abstinenci)

Oddé¢leni bydleni a podpory znamena, ze k tomu, aby ¢lovék mohl bydlet,
nemusi nastoupit 1é¢bu, prijimat podporu ve formé socidlni sluzby nebo nijak vyrazné
ménit své chovani. UmoZiiuje klientovi setrvat v nové nabytém bydleni i po ukonceni
podpirné sluzby, a naopak, umoziiuje mu dalsi podporu 1 v piipad¢ ztraty nového
bydleni (at’ jiz z diivodu selhani nebo jiné okolnosti — napft. stéhovani do jiného bytu,

ubytovny, vykonu trestu odnéti svobody atd.) (Pleace, 2017).

4) Zamereni na zotaveni (diuraz na individudlni prospech a smysluplnost

s diitrazem na rozhodovani a smérovani svého Zivota).

Zotaveni (Recovery) definuje zprava nezavislého vyboru pro duSevni zdravi
jako: ,,proces, pri némz jsou lidé schopni Zit, pracovat, ucit se a plné se ucastnit Zivota

své komunity* (v Tsemberis, 2020, s. 35).

Nejedna se o zotaveni v medicinském slova smyslu, ale o podporu celkové
zivotni spokojenosti ve vSech oblastech — fyzického a duSevniho zdravi,
smysluplného traveni ¢asu a budovani socialnich vztahd a integrace. Uhelnym
kamenem zotaveni je vira v to, ze je to mozné (jak na strané klienta, tak na strané
pracovnika). Podpora vychazi ze s klientem nastavenych cill, detailné
naplanovanych krok po kroku. Dtlezita je orientace na silné stranky klientt, jejich

podpora a ne nutné¢ kompenzace deficith. V zotaveni miize hrat dulezitou roli 1



zapojeni peer pracovniki, tedy lidi, ktefi prosli podobnou zkuSenosti a mohou ji

s klienty sdilet. (Pleace, 2017)

Tsemberis (2020), popisuje, ze praveé pii aplikaci tohoto principu je velmi
dilezity vztah pracovnik — klient. Pracovnik by béhem préce s klientem mél ptejit od
faze, kdy déla véci pro klienta, ptes fazi, ze déla véci s klientem, az po finalni
podpofeni, kdy klient déla véci sam pro sebe. Aby toho byl schopen, musi

predpokladat, ze kazdy klient mé potencial na zotaveni.

5) Minimalizace rizik neboli ,, Harm Reduction* (holisticky pristup zaméreny
na celou osobnost, napr. pri uzivani drog a alkoholu, usiluje o Feseni vSech pricin a

nasledku, nikoliv pouze o detoxikacni lécbu)

Minimalizace rizik, je opatfenim, které umoznuje uzivani navykovych latek
s kontrolou, tam, kde neni moZzné4 abstinence. Pro mnoho klientd Housing First
programu je absolutni abstinence pfili§ vysokou metou, pro mnoho z jich je i
samotnou pfic¢inou bezdomovectvi (jakozto podminka pro vstup do pobytovych ¢i
ambulantnich sluzeb). ProtoZe je Housing First zalozeny na respektu vici klientovi,
nenuti ho do feSeni, kterd jsou pro néj ptilis slozitd, a radéji pracuje s tim, co je jeste
mozné ¢i dosazitelné. ,,.Smyslem harm reduction neni eliminace veskeré konzumace
navykovych latek véetné alkoholu, ale minimalizace ujmy, kterou tyto latky zpiisobuyji,
a dalsi pomoc klientovi formou podpory v omezeni a udrzeni konzumace navykovych

latek pod kontrolou.* (MPSV, 2019, s. 7)

Minimalizace rizik se vSak da vztahovat 1 na jiné situace, tam, kde hrozi
poskozeni ¢i ublizeni klientovi, ¢i jeho rodiné. Napftiklad Jan Desensky (YouTube
video, 2020) uvadi, ze harm reduction je partnerskou reakci na rizika spojend
s zivotnim stylem klienta a Ze jde o to klienty upozornit na disledky, které z tohoto
chovani mohou pramenit (napt. pokud klient pracuje ,,na ¢erno*, Zivi se prostituci
nebo pokud je vystaven néjaké nové situaci - v dobé Covidu bylo nutné informovat
klienty o rizicich nakazy). Metodika Housing First (2022) uvadi i jiné druhy
negativniho chovani, jako je digitalni zavislost nebo patologické hromadéni, i tyto

jevy se daji pomalu postupné eliminovat krok po kroku.

6) Aktivni zapojeni bez donuceni (pracovnici podpory aktivné nabizeji

klientovi podporu).



Tento princip klade dlraz na otevienost sluzby smérem ke klientlim tak, aby
méli chut’ se do ni zapojovat. Je zalozen na asertivnim zptsobu socidlni prace bez
donucovani. Pracovnici by m¢li klientovi nabizet podporu, ale nepodminovat
spolupraci sankcemi ¢€i jinymi negativnimi opatfenimi. Pracovnici by méli zastavat

roli téch, kdo podporuji a nikoliv kontroluji. (Metodika Housing First, 2022)

Tento bod zahrnuje 1 vytvofeni sit€ sluzeb s ndvaznou péci v misté bydliste
klienta, jako jsou: zdravotni péce, adiktologie, psychiatr, dluhova poradna, ufad
prace, dluhova poradna, ostatni socialni sluzby, dle potfeb klienta. (Principy a

zékladni voditka pro aplikaci ptistupu Housing First v Ceské republice, 2018)
7) Individualni planovani.

Individualni planovéni v projektech Housing First vychéazi vyhradné z potieb
klienta. ,,Da se Fici, Ze se Bydleni predevsim prizpiisobuje uZivatelum sluzeb a vidi
podle nich i svou organizaci, nez aby ocekavalo, zZe se uzivatelé sami prizpiisobi
sluzbé Bydleni predevsim” ( Pleace, 2017, s. 42). Aby byl individuélni plan pro
klienta srozumitelny a akceptovatelny, miize nabirat i1 riznych nestandardnich podob
—napf. obrazku, diagramu nebo slovni dohody, jak uvadi Alena Augustova (YouTube
video, 2020), a nemusi spliiovat klasické pozadavky, které¢ od individualnich lant

pracovnici o¢ekavaji (napi. SMART cile).

¢

8) Flexibilni podpora na potiebnou dobu. *

Kazdy klient potiebuje jinou intenzitu a Cetnost podpory na rizné dlouhou
dobu. Podpora se méni v Case a reflektuje Zivotni udalosti klienta. Podpora, ktera je
nedilnou soucasti Housing First, je ukoncena vzdy po vzdjemné dohod¢ klienta
s pracovnikem (ne v zavislosti na tom, Ze klientovi skon¢i ndjemni smlouva, nebo
nastoupi 1écbu) (Principy a zékladni voditka pro aplikaci pfistupu Housing First v

Ceské republice, 2018).

Neékteré dokumenty v ¢eském prostedi se v jednotlivych principech lehce
li$i. Princip Individudlniho planovani je nahrazen v mladSich dokumentech
(Metodika Housing First, 2022 a Principy a zakladni voditka pro aplikaci pfistupu
Housing First v Ceské republice, 2018) principem potiebnosti. Tento princip
zavazuje realizatory k tomu, aby nastavili vstupni podminky do programi Housing

First tak, aby se klienty stavali ti nejzranitelné;si, s kumulaci potiZi, kteti opakované



propadavaji sitem podpory. Kritéria pro tento vybér maji byt lokalné¢ adekvatni.
Ponékud jiné oznaceni principti pak nalezneme i u Sama Tsemberise v Pathways
Housing First (2020), kde je mezi osmi zakladnimu principy zminén i princip
rozptyleného bydleni a nezavislych byti, ktery zdlraziiuje nutnost standardni kvality
bydleni za obvyklou trzni cenu v bézné zastavbé. Tento princip ma zabranit kumulaci

lidi v jednom misté, ale podpofit jejich pfirozenou integraci v komunité.

K principim Housing First jsou nutné¢ dodat jest¢ dvé podminky, které
vychazeji z originalniho Tsemberisova modelu, které musi ucastnici programu
pfijmout. Prvni podminka se tykd umoznéni pravidelnych névstév pracovnikl

projektu v byté ucastnika a druha se tyka hrazeni ndjemného (Tsemberis, 2020).

1.3. Dopady Housing First

Béhem vice nez 20 let realizace sklidil pfistup fadu Gspéchti v Americe i
v Evropé. Jiz prvni studie zvefejnéné Samem Tsemberisem prokazaly, ze klienti,
kterym byla poskytnuta sluzba Housing First, si udrzeli bydleni i v dlouhodobém
horizontu, oproti kontrolni skupiné, se kterou bylo zachazeno jako obvykle
(Stefancic, Tsemberis, 2007). V roce 2002 vysla studie, ktera se zaobirala srovnanim
vetejnych vydajii na bezdomovectvi v New Yorku. Porovnavala dvé skupiny osob
trpicich duSevnim onemocnénim a jsoucich bez domova - prvni skupiné bylo
poskytnuto bydleni a druhé skupin€ nikoliv. Pfed umisténim spotfebovali lidé bez
domova s vaznym duSevnim onemocnénim na jednu osobu ro¢né piiblizné 40 451
dolard na sluzby. Umisténi do byt bylo spojeno se snizenim vyuzivani sluzeb, a
vydaje tak klesly o 16 281 dolart na osobu a rok (Culhane, 2002). Na dopady sluZeb
Housing First projektl v severni Americe se zaméfila meta analyza randomizovanych
studii, provedena v roce 2020 Baxterem a kol. Do analyzy byly zahrnuty celkem 4
studie (Pathways of Housing First, At home/Chez soi, Housing Opportunities For
Persons With AIDS a Chicgo Housing for Health Partnership) s celkovym poctem 3
410 ucastnik. Analyza prokazala velké zlepSeni v oblasti bydleni Ucastniki a
zietelné sniZzeni nerutinniho vyuzivani zdravotnickych sluzeb, coz muize byt
ukazatelem lepSiho zdravotniho stavu. Nejasné kratkodobé vysledky byly
zaznamenany v oblasti zdravi a Zivotni pohody (well being). Rozdily mezi skupinami

vyuzivajicimi Housing First sluzby a obvyklé sluzby nebyly zaznamenany
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v oblastech duSevniho zdravi, kvality Zivota a abusu navykovych latek. Housing First
si vSak v Severni Americe vyslouzil jiz i kritiku. Byva mu vy¢itano, ze vysledky
v oblasti 1écby a podpory zameéstnanosti nejsou prokazatelné, ze bezpecné
prokazatelnd je pouze stabilita bydleni. Dale pak, ze nevede k ukoncovani
bezdomovectvi na urovni komunity, ale pouze u jednotlivcl a Ze neSetfi penize

danovym poplatnikiim. (Eide, 2020)

Prvnim projekt na principech Housing First byl v Evropé realizovan
v Holandsku v roce 2005. Brzy na to nasledoval pilotni projekt Housing First Europe,
financovany Evropskou komisi, ktery byl implementovan v 5 evropskych méstech.
Projekt zaznamenal 79- 97% tspé&Snost v udrzeni bydleni po roce od nast¢hovani ve
4 z 5 sledovanych mist. Prokézal také pozitivni zmény v zivoté ucastniki, vcetné
zlepSeni jejich zdravotniho stavu. Zaroven vSak poukazal na nutnost systémové
podpory, vcetné financovani (Busch-Geerstema, 2014). Ekonomickou efektivnosti
modelu Housing First se zabyvali Pleace a Bretherton, kteti prokdzali, Ze model je
schopny nejen uSetfit vefejné¢ ndklady, ale 1 Iépe snimi naklddat v piipadé
ukoncovani bezdomovectvi u lidi s komplexnimi potfebami. Nejefektivnéjsi ve
vyuziti Housing First modelu je pravdépodobné Finsko, kde si Housing First naSel
jasnou a specifickou roli v pomoci lidem bez domova s komplexnimi potfebami, ktefi
byli dlouhodobymi a neustale se vracejicimi uzivateli socidlnich sluzeb. Tam, kde to
davalo smysl, byly stavajici sluzby nahrazeny Housing First modelem pticemz byly
zachovany 1 sluzby ostatni, které¢ se vénuji lidem bez domova (od podporovaného
bydleni, pfes ambulantni sluzby az po prevenci), protoZze byly pro mnoho lidi
potiebné. Sluzba Housing First se specifickym zaméfenim byla zaclenéna do

komplexni ndrodni strategie pro bezdomovectvi (Pleace a Bretherton, 2019).

1.4. Housing First v Ceské republice a jeho specifika

Prvnim projektem Housing First realizovanym v Ceské republice byl
Brnénsky Rapid Re-Housing (ackoli nazev je ponékud zavadéjici, jednalo se o sluzby
poskytované na principu Housing First) v letech 2016 — 18. Jak uvadi evaluacni
zprava z projektu, byla jeho realizace velmi Usp&Snou. 96% piest€éhovanych
domadcnosti si udrzelo bydleni po dobu delsi nez rok od nastéhovani. Ve srovnani

s kontrolni skupinou doslo ke zlepSeni zdravotniho stavu déti a rodicti (méné vyjezda
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nebo navstév pohotovostnich sluzeb a hospitalizaci), snizilo se riziko pobytu déti
v nahradni rodinné péci a zvysila se jistota bydleni a spokojenost s nim. Prokazal se
1 finan¢ni efekt, kdy kazda ze zabydlenych rodin uSetiila v priméru 31477 K¢
z vetejnych rozpocti za rok, coz pii poctu 50 prest¢thovanych rodin znamenalo
tisporu 1573 850 K¢& za rok realizace projektu. (Cerna, Ripka 2018) Nasledovaly
projekty v jinych ceskych méstech (Otrokovice, Praha, Liberec). V roce 2019
spustilo MPSV vyzvu €. 108, ktera byla zaméiena prave na podporu projektti Housing
First. Vyzva podpotila celkem 15 projektl (realizovanych obcemi, jimi zfizovanymi
organizacemi nebo nevladnimi neziskovymi organizacemi). Pro zjisténi dopadii
vyzvy si nechalo MPSV vypracovat Analytickou zpravu zalozenou na 30
kvalitativnich rozhovorech s uzivateli sluzeb projekti Housing First. Z rozhovort
vyplyva, ze respondenti jsou s bydlenim spokojeni, v porovnani se situaci, ve které
se nachazeli pfed vstupem do projektii. Akcentovany byly zejména: psychicka
stabilita, klid a soukromi, vét§i prostor a vyrazngjsi kvalita bydleni. V nékolika
ptipadech si respondenti stéZovali na umisténi byt ve vyssich patrech bez vytahu.
Pfi srovnédni s pfedchozim bydlenim vnimali respondenti pfedchozi pobyty na
ubytovnach jakozto nevyhovujici s dopady na zdravi, ohrozujici, zejména pro déti
(vyskyt uzivateli drog a alkoholu), se Spatnymi hygienickymi podminkami. Pfi
srovnani s pobyty na azylovych domech si respondenti stézovali na tamé&j$i piisnéjsi
rezim — dodrZovani pravidel vychéazek, abstinence, individudlni pldnovani. Pfedchozi
bydleni u znamych a ptibuznych hodnotili respondenti jako nejisté a nestabilni (v
ptipadé konfliktu). V oblasti zdravi hodnotila vétSina respondenti sviij zdravotni stav
jako nedobry a zapojeni se do projektu Housing First nevnimali jako dostatecné
feSeni k tomu, aby se jejich stav zlepsil, ale pfizndvaji stabilizaci stavu a jeho
nezhorSovani. Svou financ¢ni situaci vétSina respondentll hodnoti jako Spatnou a je
odkazana na dalsi zdroje podpory (davkovy systém, pomoc od rodiny, materidlni
pomoc). Zaroveil se vétSina respondentl potyka se zadluZzenim. (Analytickd zprava

vyzkumu, 2022)

Cesky kontext musi oproti evropskému (&i severoamerickému) pracovat
s n€kolika specifiky. Prvnim, které vyplyva z pilotniho brnénského projektu a
potvrzuji ho i1 zkuSenosti z Prahy a Liberce (Medkova, 2019), spocivd v tom, Ze
v Ceské republice dochézi ¢asto ke stdhovani celych rodin, nikoli jednotlivci. Sluzby

tak musi byt pfipraveny na praci s celym rodinnym systémem, ktery v sobé mlize nést
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1 dalsi rizikové ¢i ohrozujici situace (naptf. domaci nasili, navrat déti z nahradni
rodinné péce nebo navrat ¢lena rodiny z VTOS). Dalsim specifikem je, Ze dotacni
vyzvy OPZ (vyzva €. 108 v roce 2019 a nyni vyzva ¢. 007 v roce 2022), skrze které
byly projekty Housing First realizovany, pocitaji s maximalni tfiletou dobou
financovani projektii. Realizatoti tedy maji omezenou dobu k tomu, aby stabilizovali
prestehované rodiny ¢i jedince natolik, aby si byli schopni udrzet samostatné bydleni
1 po skonceni podpory. Dalsim specifikem je, Zze ne vSechny projekty, realizované
skrze tyto vyzvy jsou realizovany jako modely Housing First, mnohé jsou realizovany

v rezimu Housing Led. ,,Housing led se zaméruje na klienty s mensimi potrebami a

Vv

vy

pozornost je obracena k osobam bez domova, kteri nespadaji mezi tzv. chronické

bezdomovce.” (bezdomovectvi.cz, 2023).

1.5. Housing First tym

~Poskytovani socialni sluzby je tymovou zdleZitosti, na jeji kvalité se podili
celd Fada profesi a jeji uspésnost ¢i neuspésnost ovliviuje kazdy pracovnik, ktery

v ni pisobi . (APSS, 2020, str.45)

Pojem tym oznacuje skupinu lidi, ktefi spole¢né plni stanoveny ukol ¢i cil.
Jejich prace je koordinovanad a ¢innosti a dovednosti na sebe navazuji. Pracuji na bazi
motivace a demokracie. Jejich prace je vzajemné zavislad a dopliuji se (Vymeétal,
2008; managementmania, 2018). Plaminek (1996) mini, ze diky rozmanitosti ¢lenti
tymu, jejich vzajemné inspiraci a mySlenkovému obohacovani se, mohou tymy
dosahovat vyssich vysledki, nez by byl prosty soucet vkladl vSech pracovnikd, ¢ili

ze v dobfe fungujicim tymu plati, Zze 1+1 je vic nez 2.

Zaklad Housing Firstového tymu tvofi tzv. terénni tym, ktery obsluhuje
klienty, a bytovy specialista (pokud tym nemé bytového specialistu, je odkazan na
spolupraci s bytovym odborem nebo realitnim specialistou, nicméné, i1 tak by m¢l
zajistit, aby ze strany majiteli bydleni nedochdzelo k dodate¢nym podminkam
ohledné ndjmu (Tsemberis, 2020)). Dalsi ¢lenové tymu mohou byt bud’ jeho soucasti,
nebo mohou byt kontraktovani dle potieb. MiiZe se jednat o realitniho pracovnika,

peer pracovnika, dluhového poradce, adiktologa, psychiatra ¢i psychologa, rodinného
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poradce, udrzbaie, domovnika, deratizatora aj. Ne&které ze specializovanych profesi

je mozné oslovit 1 v ramci spoluprace pii sitovani sluzby/projektu.

1.5.1. ACT a ICM tymy

Zakladatel pristupu Houisng First, Sam Tsemberis, rozliSuje dva druhy tym1,
dle systému organizace péce o klienty. Prvni pfistup nazyvany Asertivni komunitni
1écba (ACT) je zaloZen na poskytovani plného rozsahu Siroké palety zdravotnich,
socialnich, rehabilitacnich sluzeb tymem v prostfedi domova — komunity, nikoliv
v instituci. Tento model je hndn potfebami klienta a pracovnici se u klientt stridaji
dle aktualni potiebnosti a kapacity. Model vyZaduje velkou miru sdileni informaci o
klientech v tymu, ktera je zajisténa skrze kazdodenni porady a dobry systém vedeni
zdznaml. Model se také vyznauje nizkym poctem pracovnikll ke klientiim,
Tsemberis uvadi 1:10. Druhy pfistup, Intenzivni case management (ICM), taktéz
vychazi ze zajmu a potieb klienta, ale péce je poskladana tak, ze kazdy pracovnik ma
pridéleny své klienty (10 — 20), které obsluhuje a specializované sluzby vykonavaji
externisté, nebo jiné organizace. ICT tym tak zajist'uje koordinaci sluzeb a péce pro

klienta (Tsemberis, 2020). Pracuje tedy na principech klicovych pracovnik.

1.5.2. Bytovy specialista

Bytovy specialista fe$i veSkerou bytovou agendu, uzce spolupracuje

s realizaCnim tymem a mél by vykonavat zejména nésledujici ¢innosti:

-, Provadet uvodni a kazdorocni kontrolu bytu;

- Poukazovat na potencialni ¢i stavajici problémy v bytech,

- Zajistit v byté pripadné opravy nebo spolupracovat se smluvnimi stranami
na jejich provedeni,

- Spolupracovat s mistnimi kontakty a realitnimi makléri na hledani

vhodnych byti. “ (Tsemberis, 2020, s. 56)

Oddéleni roli je dllezité zejména kviili stfetu zajmu. Kanadsky Toolkit pro
zapojeni majiteli byt (nedatovano) popisuje, jak pii pokusech o vykon obou roli
v organizaci Pacifica Housing ve Victorii dochazelo k vyhofeni pracovnikii a

naruseni jejich terapeutickych vztaht s klienty. Toolkit popisuje nezbytnost
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propojeni obou vétvi — bytového specialisty a podporujiciho tymu. Ti by méli mit
stejnou komunikacni strategii, jak vici majitelim bytl, tak vici ndjemnikim —
klientim. Rozdil je vSak v zaméfeni, peCujici tym se soustiedi plné na podporu

klientti, specialista se vénuje potiebam a starostem majitele.

1.5.3. Pracovnici terénniho tymu

Terénni tym, nebo-li tym piimé podpory, realizuje v§echny ¢innosti od vybéru
klienta, ptfes jeho nastéhovani, zabydlovani a doprovazeni. Jde o velmi komplexni
cinnost ,, kterd casto zahrnuje i aktivity bezprostredné nesouvisejici s bydlenim, ale
tkajici se také jeho osobnostniho rozvoje, nového Zivotniho stylu, podpory dilcich
kompetenci apod.”(Metodika socialni prace v socidlnim bydleni, 2019, s. 9) Prace
v Housing First tymu na pracovniky klade velmi vysoké naroky — napft.: méli by mit
ptedchozi zkuSenost s poskytovanim socialnich sluzeb, méli by byt flexibilni a
kreativni jak casové, tak v navrhovani feSeni, méli by si byt védomi limith
projektu/sluzby, méli by byt empaticti, nehodnotici, se smyslem pro humor, méli by
umét spravné rozpoznat potieby klienta a umét ho nasméfovat na jiné odborné sluzby

aj. (Housing First England, 2018).

Metodika Housing First (2022) uvadi, ze tym by se mél skladat nejméné ze
dvou pracovnikl na plny uvazek, aby mohlo dojit ke vhodnému vybéru pracovnika
klienty, dle jejich preferenci. Pfi ndboru novych pracovnikii by se pak mély kromé
odbornych dovednosti reflektovat také osobnostni charakteristiky, jako jsou vék,
gender, etnicita, temperament, Zivotni zkuSenosti aj., aby bylo portfolio pracovnikd,

-----

CO NeEjSirsi.

Zakladnim pracovnim ndastrojem v projektech Housing First je pro
pracovniky vztah, o némZ pojednava samostatnd kapitola této diplomové prace.
K vytvoreni vztahu je nezbytna divéra v pracovnika, protoze pracovnik muze
klientovi pomoci pouze s témi vécmi, o kterych se od klienta dozvi. K tomu, aby byl
schopen vytvaret diveéryhodné vztahy, ,,potiebuje pracovnik disponovat: schopnosti
navazovat vztahy, otevienosti, nepredpojatosti, empatii, optimismem, intuici®.

(Ptirucka pro pracovniky podpory bydleni, 2018, s. 14)

Metodika socialni prace v socidlnim bydleni (2019) poukazuje na slozitost

role socidlniho pracovnika bydliciho projektu z pohledu problematiky kontroly, kdy
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ukoly, mira odpovédnosti, ofekavani raznych aktérii, vlastni reflektovana ¢i
nereflektovand potieba udrzet klienty v bydleni i jiné faktory stavi pracovniky do
pozice, ktera je ke kontrole svadi. Jako vychodisko nabizi Metodika tzv. misi socidlni
prace, jejiz zavazek stavi na roven hypokritovy ptisahy u lékara. V projektech
Housing First je tato problematika ¢astecné feSena oddélenim realitni a socialni linie,
které je podminkou projektd. Tsemberis (2020, s. 121) uvadi, ze ,,Case manazeri
musi chapat, zZe lécba se nesoustiedi na ,,napravu“ klientii, nybrz na vybudovani a

113

posileni jejich zakladnich schopnosti.

Housing First je pfistup, ktery ,Sije sluzby klientim na miru“. Nabada
k tomu, fesit potfeby klientl tady a ted’, tedy ve chvili kdy vzniknou, na mist¢, kde
vzniknou, coz v disledku muize vést 1 ke snizovani chronického vyuzivani sluzeb.
(Bezunartea, 2017). Aby mohli pracovnici poskytovat sluzby orientované na klienty,

méli by se dle Bezunartey pfi své praci zamétovat zejména na téchto 5 oblasti:

1. Skoleni o pravech — protoze jednim z pilitd Housing First je pravo na
bydleni pro vSechny. Pracovnici by tak méli byt obeznameni s pravnimi piedpisy
tykajicimi se potieb a prani lidi, jako je bydleni, ob¢anské pravo a pravo na ochranu
osobnich udajli, imigraci a jejich intervence by méla byt zamétena na zaruceni prav

klientu.

2. Odborné dovednosti a kompetence - aby bylo moZné projevovat vielost,
uctu a soucit s lidmi, poskytovat podporu bez souzeni, respektovat sebeurceni
druhého ¢loveka, byt schopen navazovat vztahy na zakladé duvery. Klast vétsi diraz
na rozvoj specifickych profesnich dovednosti a kompetenci jako jsou komunikativni

a dialogické dovednosti napt. schopnost naslouchat sobé samému a druhym.

3. Rozvoj komunitni socidlni prace - zamétfeni na komunitu je velice dulezité
pti podpirnych procesech odehravajicich se v ramci Housing First. Procesy zotaveni
a rozvoje jednoduse nemohou probihat, pokud nezohlednime nabidku pftilezitosti
poskytovanych v okoli, Participace, kolektivni akce, osobni a socidlni mobilizace,
vztahovani se k lidem a setkavani se s nimi, to vSe se odehrava v ramci v kontextu

komunity, kterd je pro lidi hlavni ptilezitosti.

4. Dovednosti pro méfeni dopadu, hodnoceni a Sifeni vysledkii prace —
legitimita socialni prace tkvi bezpochyby orientaci na ¢innost, tedy na pifimou praci

s klientem. To by vSak nem¢lo branit tomu, aby byla tato ¢innost transformovéna do
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metodik, které 1ze vyuzit k rozvoji profese. Pracovnici by méli byt schopni méfit
vysledky své prace, a védét, co funguje a co ne, prenaset uspesné zkusenosti a ukazat,

v ¢em piesné spocivaji.

5. Skoleni o kvalité sluzeb — protoze sluzby jsou posykovany tém
nejzranitelnéjSim, ktefi pottebuji aby sluzby byly nejlepsi. Odhodlani k procesu

zotaveni je upfimny zavazek ke kvalite.

Kbodu jedna je vceském kontextu tfeba doplnit nutnost orientace
v davkovém systému a NOZ, zejména pokud jde o vztahy najemce — najemnik. Tato

odbornost muze byt ale zajisténa 1 externé skrze pravnika.

1.5.4. Vedouci/ manaZer tymu

»Vedoucim pracovnikem se clovek nerodi, vedoucim pracovnikem se clovék
stava postupné, uci se jim byt. Jde o dlouhodoby proces, ktery vyzaduje mnohd
odrikani, ochotu ucit se novym vécem, vzdélavat se v dalsich oblastech, prehodnotit
vlastni systéem hodnot a naucit se respektovat hodnoty a ocekavani druhych lidi*.

(APSS, 2020, s. 49)

V soucasné€ dostupnych zdrojich nelze dohledat ptesnou definici vedouciho
tymu Housing First podpory. V této kapitole budu tedy popisovat roli manaZzera
v socialni oblasti vS§eobecné, bez specifického zaméteni na Housing First. Pro ziskani
zékladni pfedstavy, jakou roli vedouci tymu/manazer Housing First zastava a jakymi
kompetencemi a znalostmi by mél disponovat, 1ze Cerpat alesponi s popisu pracovnich
pozic, které zvetejnuji organizace hledajici manaZery/vedouci Housing Firstovych
projektt. Lze fici, ze vedouci je zodpovédny za dohlizeni na dynamicky tym
poskytujici flexibilni a Casov€é neomezenou podporu, poradenstvi a asistenci lidem
bez domova tak, aby byli schopni si samostatné nalézt a udrzet bydleni. Jeho ukolem
je dohliZeni na poskytovani sluzby s vysokou mirou vérnosti zdsadam Housing First.
Vedeni a poskytovani podpory pracovnikiim projektu, podporovani pozitivni kulturu
a partnerské spoluprace. Vytvareni metodik a smérnic, kontrola administrativy a
prace socidlnich pracovniki, je ¢lenem managementu, vykonava socialni praci

s klienty. (Armada spasy, 2023; Job Inside Housing, 2023)
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Vedouci a manazer nejsou synonymni pojmy, ackoli v této praci jsou
zaménovany a do jisté miry splyvaji. Diivodem je, Ze ani v ndzvech pracovnich pozic
nebo jejich popisu toto rozliseni neni ptilis patrné a i ve vyzkumné ¢asti prace byly
tyto pozice vnimany jako vesmes totozné. V pozicich, které jsou obsazovany v ramci
uradu, jsou vedouci pracovnici obvykle oznacovani jako vedouci. V projektech pak
spiSe jako manazeti. Zakonik prace v §11 udava definici vedoucich zaméstnancti jako
téch, kteti: ,, jsou na jednotlivych stupnich rizeni zaméstnavatele opravnéni stanovit
a ukladat podrizenym zaméstnanciim pracovni ukoly, organizovat, vidit a kontrolovat
Jjejich praci a davat jim k tomu ucelu zavazné pokyny ““. Dédina a Dédina (nedatovano)
uvadéji, ze vedeni je soucasti fizeni a vztahuje se k motivaci, mezilidskému chovéani,
vztahlim v $ir§im kontextu a procesu komunikace. Je to inspirativni proces, ktery
zahrnuje efektivni delegovani. ,,Vedeni vypada tak, Ze vedouci pracovnik dava
druhym prostor k vyjadieni a k rozhodnuti dochazi spolecne.” (ASPP, 2020, s. 44)
Oproti tomu je manazer osobou, kterd je zodpovédnad za organizaci a dosazeni

organiza¢nich cill. (Dédina, Dédina, nedatovéano)

O roli vedouciho tymu v Housing First se zminuje Tsemberis (2020) pfi
popisu ACT a ICM tymt. V ACT tymech pfirovnava vedouciho tymu k néboji, ktery
pohani kolo a tim, mu umoziuje pohyb vpied. Jednotlivi ¢lenové tymu jsou pak
popisovani jako paprsky kola. Takovy vedouci ,,organizuje, motivuje, vede, Skoli a
podporuje tym, poskytuje organizacni strukturu, kazuistickou intervizi, individudlni
osobni poradenstvi jednotlivym clentim, vedeni v praxi a urcuje filosoficky smer....
slouzi také jako spojka s administrativni casti dané organizace... poskytuje sluzby
stejné jako vsichni ostatni clenové, zasahuje ale také v nouzovych situacich.... ma
Fadu povinnosti a neustale celi riiznym a casto protichiidnym narokim... musi byt
vynalézavy, inteligentni, organizovany, vyznavat etické zasady a dobre zviddat
stres. “ (Tsemberis, 2020, s. 93-95) Vedouci tymu ICM pak musi umét nalézt ucinny
systém komunikace, protoZe pfenos informaci neni postaven na bazi kazdodennich

porad o klientech.

Asociace poskytovatell socidlnich sluzeb ve své publikaci Role socialniho
pracovnika (2020) popisuje, Zze mezi obecné zasady prace manazera v socialnich

sluzbach patii:
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e Mit jasné cile — stanovovat postupy pro jejich dosahovani a
posuzovani efektivnost vykonané prace s ohledem na stanovené cile.

e Orientace na priority — urceni toho, co je podstatné a co je dulezité.

e Preferovat prevenci.

e Neplytvat Casem — naklast s nim efektivné, prioritizovat tikoly.

e Respektovat potieby klienta.

e Byt zodpovédny za své Ciny — schopnost reagovat a nést dusledky
svych rozhodnuti a ¢ind.

e Nevidét pouze osobni z4jmy a komunikovat — schopnost aktivniho
naslouchani.

e Motivovat své podfizené — spravnd motivace muze zvysit kvalitu
odvedené prace.

e Davat apfijimat zpétnou vazbu — sdlrazem na c¢innosti, nikoli
charakteristiky ¢lovéka.

e Starat se sam o sebe — jako prevence syndromu vyhoteni.

Pettinger (v Hafford-Letchfield, Gallop, 2012) uvadi, ze efektivita manazeri

tkvi ve schopnosti:

e dosahovat véci skrze lidi,
e umgét se vyporadat se s nejistotou a zménou,
e a fidit vykon - urcit potfebnou trovenn vykonu a nasledné pomahat

rozvijet lidi tak, aby urovné dosahli.

Hafford-Letchfield a Gallop (2012), s védomim odlisnosti sektoru socidlnich
sluzeb a péce od jinych businessové orientovanych sektord, shrnuji dalSich pét
klicovych dovednosti pro efektivni vedeni, které by méli manazefi v socidlni oblasti

zaclenit:

e znalost oboru, protoze je odli$ny od jinych,

e schopnost rozumét sami sob¢, dostatecné na to, aby veédéli, co je
motivuje a s ¢im zépasi,

e mit silnou hodnotovou zékladnu, diky které mohou posuzovat svij
vlastni vykon a vykon ostatnich,

e musi rozumét organizaci, pro kterou pracuji,
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e potiebuji dovednosti, aby vSechny ostatni slozky fungovaly.

1.5.5. Peer pracovnici

Peer pracovnici, nebo-li pracovnici s zitou zkuSenosti, maji svlij pivod v
oblasti 1éCby lidi se zavislostmi a dusevnimi poruchami. “Byt peer konzultantem
znamend byt néekomu po boku, byt opravdovym clovekem pro lidi v tézkych Zivotnich
obdobich.... Byt peer konzultantem predstavuje duleZitou kompetenci, je to zpiisob,
jak poskytovat kvalitativni informace. Je to alternativni pristup a nastroj

podpory.”(Ptirucka pro peers podpory bydleni, 2018, s. 10)

Jednou z hlavnich roli peer pracovniki je tlumocit informace klientim sluzeb
tak, aby jim byly srozumitelné a pro n¢ pochopitelné. V roce 2019 provedli v Anglii
Barker, Maguie a kol. Setfeni mezi 20 pracovniky a 20 peer pracovniky v oblasti

bydleni, aby nasli konsensus v nasledujicich oblastech peer podpory:

e Efektivni peer podpora zahrnuje, ze peerové navazuji s klienty divérné
vztahy (a respektuji diveérnost).

e Peefi potiebuji vlastni podporu prostiednictvim supervize

e Peefi poskytuji emociondlni podporu, socidlni podporu a empatii
(prostfednictvim naslouchani).

e Peer podpora neni uZite¢nd, pokud je vedena potiebou splatit dluh

e Peefi nemusi byt odborniky na moZnosti mistnich sluzeb

e Vrstevnici potfebuji zvladdat své emoce a mit podporu, aby se mohli

vyrovnat s vlastnimi problémy.

Pokud jde o vnimani role peer pracovniki, popisuje Ptirucka (2018), ze se
jedna o stejn€ profesiondlni roli, jakou maji pracovnici s odbornou kvalifikaci.
ZkuSenosti a znalosti obou se tak dopliiuji a propojuji, pracovnici si vzajemné
nastavuji zrcadlo, obohacuji se a u¢i. O tymu s peer pracovnikem tak 1ze hovofit jako
o multidisciplinarnim. Cerna a Gojova (2022) zkoumaly tym pracovnikii Glasgow
Housing First, ktery se vyznacuje vysokou mirou zapojeni peertt do tymu. Ve
zkoumaném tymu pilisobili peer pracovnici, kteti byli vybrdni na zaklad¢ své

zkuSenosti s bezdomovectvim a abusu nadvykovych latek, méli standardni smlouvy
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s plnohodnotnym platovym ohodnocenim. Ugast téchto pracovnikl byla vnimana
velmi ptinosné, zejména diky schopnosti zapojit velmi obtizné¢ zapojitelné jedince.
Dalsim benefitem byla schopnost zprostiedkovat ,,jazyk ulice®. Jako rizika takového
zapojeni byly identifikovany limity v oblasti administrativy (zejména pii psani
zprav), nutnost hlidani si profesnich hranic a obezietnost pfi kontaktu s lidmi, které
peeti znali ze své minulosti. Objevil se také jeden vedlejsi efekt na tym, peerové
dostali krom¢ tvodniho Skoleni hodiny supervize a osobniho rozvoje navic, coz
nebylo nékterymi Cleny tymu vnimano jako spravedliva podpora. Péce o lidi v tymu
tak musela byt vice rozloZena, aby o peer pracovniky nebylo pecovano obdobn¢ jako

o klienty.

1.6. Vztah jako zaklad profese

,Uspéch tohoto pristupu (Housing First) zavisi na tom, jaky mezi pracovniky
a klientem vznikne pracovni vztah* (Tsemberis, 2020, s. 35). Jak jiz bylo popsano
v ptedchozich kapitolach, vztah mezi pracovnikem a klientem je u pfistupu Hosusing
First klicovym a je jednim z jejich hlavnich pracovnich nastroji. Z toho diivodu se

na n¢j v této kapitole zamétim detailnéji.

Vztah mezi socialnim pracovnikem a klientem lze definovat jako takovy,
ktery zahrnuje dynamickou vyménu piesvédceni, pocitl a chovani mezi obéma
stranami, za Ucelem pomoci klientovi dosdhnout jeho konkrétnich cilii. (Goldstein,

Miehls, Ringel, 2009; Ruch, Turney, Ward, 2018 v Walsh, 2021).

Pravé vztah jako takovy je zdkladem socialni prace a je to také diivod, pro¢
chté&ji byt lidé socidlnimi pracovniky. (Hennessy 2011 v McCollgan, McMullin,
2017). Tuto hypotézu vyslovil jiz o dvé dekady diive Cesky psychoterapeut Karel
Kopftiva (1997), ktery krom jiného upozornil 1 na smysluplnost, kterd ze vzajemného
vztahu mize pramenit a na dotek pfirody (skrze t€lo, pocity a spontaneitu), ktera je
nam (v dneSnim svété)stale vzacnéjsi a pomahajici profesionalové ji mohou zazivat

kazdy den 1 ve velkoméste.

Nicméné vztah mezi socidlnim pracovnikem a klientem ma i své implikace.

Walsch (2021) upozoriiuje na tyto:
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e Jde o formalni vztah, ktery mize nebo nemusi byt intenzivni (ve
smyslu emoc¢niho pouta);

e Je zaméfeny na to, aby napliioval potfeby jedné osoby vice nez té
druhé (mél by byt vzdy vniman jako pomoc smérem od socialniho
pracovnika klientovi, ackoli pracovnik ve vztahu muze napliovat
nepiimo potieby vdécnosti, smysluplnosti);

e Pii interakci dochazi ke vzadjemnému ovliviiovani (protoze jednani

jednoho vzdy ovliviiuje chovani druhého).

Dix (2019) uvadi, Ze socidlni prace zalozend na vztahu je dualezitd zejména
tam, kde klienti zazili negativni zkuSenost (ztratu, nouzi, trauma). Jejich pocity a
prozitky vychdzeji z emocni bolesti, se kterou by mél socialni pracovnik citlivé
pracovat. Jak shrnuje Hennessy (v Dix, 2019) ,,Vsichni jsme hluboce ovlivnéni nasi
zkuSenosti se vztahy, a proto vztahy mezi socidalnim pracovnikem a jeho klientem meéni

I3

praxi.*

Vztah je proces, ktery se buduje v ¢ase. McCollgan a McMullin (2017)

nabizeji 4 stupfiovy model vztahu s jednotlivymi na sebe navazujicimi fazemi:

1) Zapojeni—jde o f4zi budovani vztahu, ktera probiha skrze sdileni ptedstav
a myslenek, vyuzivani mékkych dovednosti, aktivniho naslouchani, jasné
komunikace. V této fazi jsou potencidlnimi prekazkami nedorozuméni,
strach klienta, jeho vztek, odpor nebo apatie. U nékterych klientd tak
muze byt faze zapojeni béhem na dlouhou trat’ a vyzadovat mnoho
pokusti.

2) Vyjednavani — jde o vyjednavani a odsouhlaseni o¢ekavani, jejich limitt,
kontraktovani a ohraniceni vztahli. Od pracovnika se ocfekava, Ze
vysvétli, co a jak se bude dit, jak sluzba funguje a jak vstupuje do Zivota
jedince/klienta. Jde o fazi zmocnovani a respektu. Brzdou zde mohou byt
odli$né predstavy a ocekavani.

3) UmoZnéni — jde o proces umoznéni zmény, poskytovani informaci a
poradenstvi. Nutnosti v této fazi je oteviend komunikace — realisticka,
pozitivni a zhodnocujici pokrok. Je to ¢as na diskuse, o zdrojich a vécech,
které klienta brzdi a které mu pomahaji. Buduje se zde diivéra a sebe

hodnota, je to faze podpory a motivace. Jde o oboustranné vyhodnou fazi,
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kde se zacinaji projevovat vysledky dosavadni prace. Rizikem je, Ze klient
ustrne a nechce se dal posouvat. Je dilezité planovat spolecné malé kroky
a zvazit dalsi moznosti k dosazeni zmény.

4) Ukoncovani — jde o proces ukoncovani a zhodnoceni. Poskytuje reflexi
toho, co se dafilo, silnych stranek pro zvladani budoucich problémi a
funguje jako rozcestnik pro cerpani dalsi podpory. O ukonceni spoluprace
je nutné informovat jiz v ivodni fazi a domluvit se na piesném postupu,
jak to bude probihat. Pro n¢které klienty miize byt ukonCovani vzhledem
k jejich pfedchozim zkuSenostem se vztahy velmi naro¢né a mohou
proces sabotovat, miize dojit ke krizi, ktera je vrati o krok zpatky. N&ékdy
muze pomoci vykonat k ukonceni maly ritudl — zajit si spole¢né na kavu,

jidlo, nebo klienta piedat do jiné sluzby.

Pro pracovniky nékdy miize byt slozité navazat, rozvinout nebo udrzet vztah
s n€kterymi klienty kvili jejich vlastnim pfedsudkim, potfebam a preferencim.
(Walsh, 2021) Pfi budovani profesniho vztahu s klientem je tedy dulezité, aby si
pracovnici byly védomi svych vlastnich motivaci, nezpracovanych témat a bolesti.
Tématu se vénuje Wolfgang Schmidbauer, ktery definoval syndrom pomocnika. Ten
tkvi ,,v neschopnosti projevit své vlastni city a potreby, ktera se stala soucdsti
osobnostni struktury. V ni se spojila se zdanlivé nenapadnutelnou fasadou v oblasti
socialnich sluzeb a latentnimi fantaziemi o vlastni vSemohoucnosti.* (Schmidbauer,
2008, s. 16) Pficemz zabyvat se syndromem pracovnika miize mit, dle Schmitbauera,
prakticky uZzitek ve zlepSovani duSevni hygieny pomadhajicich a budovani jejich

stabilni motivace.

Pii budovani efektivnich vztahti mezi pracovniky a klienty mize pomoci
jejich vhodné parovani. To by, dle Jana Miloty (You Tube video, 2020) me¢lo
vychazet ze znalosti sama sebe u pracovniki, aby védéli, kdo jsou a jak reaguji ve
vypjatych nebo slozitych situacich. Milota uvadi, Ze v konceptech Housing Fist Ize
identifikovat 6 zakladnich (idealnich) typl pracovniku, jimiz jsou: matka, pftitel,
ucitel, policajt, minimalizator konfliktti a kreativec. Zadny typ neni istym typem,
vzdy jde o mix vlastnosti s dominantni strdnkou. Pfi parovani klientd je pak dilezité
k témto vlastnostem pfihliZet (napt. klientovi se zkuSenosti s vykonem odnéti trestu
svobody bude vice vyhovovat pracovnik typu policajt; Zen€, kterd prosla zkuSenosti

domaciho nasili, bude vice vyhovovat typ matka). ,, Cilem pdarovani je identifikovat
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Jjedince a sparovat spolu ty, kteri maji vetsi Sanci rozvinout produktivni a oboustranné

uspokojujict vztah. *“ (Palmer v Barr, 1973, str. 537)

24



2. Péce 0 zaméstnance

V prvni teoretické ¢asti DP se vénuji popisu konceptu Housing First, slozeni
Housing Firstového tymu a jeho specifik. Druha cast teorie v této DP se vénuje péci
o tym a zaméstnance. V literatufe jsem na pojem péce o tym téméf nenarazila,
nejblize tématu je prave pojem péce o zaméstnance. Oba terminy vSak nejsou zcela
zaménitelné. Do jisté miry je pojem péce o zaméstnance nadfazen péci o tym, a to
v tom smyslu, Ze zaméstnavatel urCuje celkova pravidla a rozsah poskytované péce
(napf. smérnicemi, vysi mezd, poctem dni dovolené, hierarchickym uspotfadanim aj.).
Na druhou stranu, péce o tym mize byt do velké miry v rukou vedouciho/manazera
a zaviset na jeho schopnostech a dovednostech. V tomto smyslu pak pojem péce o
tym nemusi byt vniman nutné jako podfazeny, protoze manazer/ vedouci v nékterych

organizacich mlze vytvofit pro svij tym specifické podminky.

Pracovnici potfebuji mit dobré podminky, zdzemi a podporu, aby mohli
poskytovat kvalitni sluzby a udrzet si vy$§i miru angaZovanosti. Ty je mozné mimo
jiné vytvaret i skrze pé€i o zaméestnance. Dvotakova (2007, s. 364) uvadi, ze ,,péce o
zamestnance je charakteristicka cinnost zaméstnavatele v oblasti vytvareni vhodnych
pracovnich podminek, pracovniho a Zivotniho prostiredi, bezpecnosti a ochrany
zdravi pri prdci, pracovnich vztahii, persondlniho rozvoje, sluzeb poskytovanych
pracovnikum, vyuziti volného casu, bydleni a rodiny.* Dle Armstronga (2015) maji
zaméstnavatelé povinnost zaujmout spoleCensky odpovédny pfistup ke svym
zaméstnanclim a k zabezpecovani jejich pohody. Vedle dostani své povinnosti si tim
zamé&stnavatelé ziskdvaji oddanost zaméstnanci. Mezi péfi o zaméstnance
Armstrong fadi zdravi a bezpe¢nost pracovniho prostiedi, rovnovdhu mezi pracovnim
a osobnim zivotem (zkracené uivazky, homeoffice), zvladani stresu, netoleranci vaci
nevhodnému chovéani jako jsou projevy sexudlniho obtéZovani nebo Sikany, sluzby
pro jednotlivce (v pfipadé nemoci nebo rodinnych problémil) a sluzby pro skupiny,
kam patfi napt. stravovani, sport a benefity. V posledni dob& se objevuje fada
populdrné naucnych clankt, které radi peCovat o své pracovniky stejné jako o své
klienty (Haisova, 2019; Hyacinth, 2018). To, jak je o pracovniky peCovano, je
zaroven odvislé 1 od toho, o jakou organizaci se jedna, jak je velikd, jaké je jeji
zaméteni, zda se jednd o soukromy nebo veiejny subjekt. Velkou roli hraje 1

organizani kultura, komunikace, struktura organizace a jeji historie. Péce o
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zameéstnance také musi zohlediiovat hodnoty, které zaméstnanci vyznéavaji a nasedat

na motivace, se kterymi do pracovniho vztahu ptichazeji.

Ptirucka pro pracovniky podpory bydleni (2018) uvadi, ze pro pracovniky je
dilezité, aby védéli, co je od nich ocekévano ve smyslu zodpovédnosti souvisejici
s jejich roli. Dale uvadi, Ze je nutné, aby pracovnici pracovali podle dikladné
popsanych procest. Jako velmi dualezitd jsou v pifiruCce zminovana pravidelna
hodnoceni, ktera slouzi k reflexi a vyjasiiovani o¢ekavani. DalSimi néstroji podpory
pak mohou byt: kolegové (pfedstavuji moznost probrat problémy s nékym jinym nez
nadiizenym), externi supervize, zamétenost (kdy personal pracuje pro jednu sluzbu
namisto nékolika sluzeb zaroven), flexibilita a kreativni prazdniny/docasné pielozeni

zaméstnanct (pro studium, realizaci vyzkumu nebo psani publikaci).

Nékteré¢ fenomény, které lze zahrnout do balicku tvofictho péci o

zaméstnance, budou podrobnéji rozebrany v nasledujicich kapitolach.

2.1. Legislativni vymezeni

Zaméstnanec je v zakoniku prace 262/2006 Sb. v hlavé I1. § 6 definovan
jako: ,, fyzickad osoba, kterd se zavazala k vykonu zavislé prace v zakladnim
pracovnepravnim vztahu”. Zaméstnanci v projektech Housing First jsou obvykle
socialni pracovnici, pracovnici v socidlnich sluzbach (terénni tym) a ostatni
pracovnici (pracovnici realitni linie, technicti pracovnici atd.). Pfi¢emz projekt
muze byt realizovan jako projekt, bez zakotveni socidlni sluzbé&, nebo jako socidlni
sluzba — obvykle socialni rehabilitace (§70 zakona 108/2006 Sb. o socidlnich
sluzbach). Socidlni pracovnici a pracovnici v socidlnich sluzbach pak v ptipadé
realizace pod socialni sluzbou musi splnovat kvalifikacni pozadavky pro tyto
pracovniky, které definuje taktéZ zadkon o socialnich sluzbach (§110 a §116). Vyzva
OPZ 007 z roku 2022 jiz uklad4 kazdému projektu realizovanému mimo socialni
sluzbu, aby zamé&stnal socialniho pracovnika. Ackoli je zaméstnanec viici
zameéstnavateli v podfizeném postaveni, “nehraje pouze roli pasivniho adresata, ale

Jje mu zakony prikdazana také aktivni ucast”. (Loebe, 2015, online)

Péce o zaméstnance je v Ceské legislativeé zakotvena v zékoniku préace (zakon
¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozd¢jsich predpist), a to konkrétné v paragrafech 224 —

247. Sikyt (2012) uvadi déleni povinné péce o zaméstnance do 4 oblasti: pracovni
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podminky zameéstnancti, odborny rozvoj zaméstnanctl, stravovani zameéstnancli a
zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanct. Piirucka pro personalni agendu
a odménovani zaméstnanct (2022) na strankach MPSV k tomu uvadi, Ze liberalni
pojeti zdkoniku prace umoziuje zaméstnavatelim pfiznat zaméstnancim péci ve
veétsim rozsahu za podminky rovného zachézeni a nediskriminace. Tato uprava dava
prostor pro zaméstnanecké benefity, které prevysuji pravnimi predpisy garantované

naroky zaméstnanct. (Rejchrtova, 2019)

2.2. Pracovni podminky

Pracovnim podminkam v oblasti socidlni prace se vénuje Loebe (2015)
v Casopise Socialni prace. Ten uvadi, ze zékonik prace nedefinuje pracovni podminky
explicitné, ale popisuje je hned na n€kolika mistech. Pracovni podminky jsou dle
Loebela vytvafeny zaméstnavatelem v souladu se zakonikem prace a Ize mezi né
zafadit nasledujici: ukolovani zamé&stnance, které vychazi z pracovni smlouvy a je
zékladem pracovné pravniho vztahu, misto vykonu prace, rozvrzeni pracovni doby,
vyplatu mzdy nebo odmeény, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, povinnosti
zameéstnavatele, kam ftadi napf. zajiSténi toho, aby zaméstnanci nevykonavali
zakazané prace jejichz naroc¢nost neodpovidd schopnostem a prava a povinnosti
zaméstnance — napf. pravo na proskoleni v BOZP, odmitnout préci, o které se

domniva, ze by ohroZovala jeho zdravi, dbat na bezpecnost svou a ostatnich aj.

Loebe (2015) se dale vénuje podminkdm pracovnikil dle formy poskytovani
socialni sluzby, pficemz poskytovani sluzeb v rdmci Housing First projekti nejvice
odpovidaji sluzby poskytované terénni formou. Dle Loebela je v tomto druhu sluzeb
problematické rozvrzeni pracovni doby, nebot’ reaguje na potieby a piani uzivatelt
socidlnich sluzeb (ackoli Loebe uvadi jako piiklad sluzby osobni asistence,
v Housing First projektech se tak mtze dit také, a to napt. v ptipadech doprovodi
klientd na prohlidky bytt, které byvaji mimo pracovni dobu nebo pfi feSeni akutnich
stavl a situaci.) Obtizné je to i s pracovistém, jako takovym. ,,Pracovistéem terénnich
pracovnikii je de facto misto vvkonu prace a pracovni prostredi soucasne, ac za
normdlnich okolnosti tyto vyrazy znamenaji néco jiného a nelze je pouzit

rv o6

synonymicky, v pripadé terénnich pracovnikii je to jedno a totéz.*“ (Loebe, 2015).
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Obdobné slozité je to i se zajisténim bezpecnych podminek k praci, kdy Loebe klade

diiraz na dobré proskoleni.

2.3. Psychologicka smlouva

Vedle pracovné pravni smlouvy je dilezité i vniméani toho, co je od
zaméstnance ocekavano zaméstnavatelem a naopak co zaméstnavatel ocekava od
zaméstnance. Tento vztah je v literatufe popisovan jako psychologickd smlouva.
Rousseau and Tijoriwala (1998) ho definuji jako piesvédceni jednotlivee o
vzajemnych zavazcich mezi nim a jinou stranou, naptiklad zaméstnavatelem (bud’

firmou, nebo jinou osobou).

Armstrong (2015, s. 484) uvadi ocekéavani, kterd muize psychologicka

smlouva pokryvat. Z pohledu zaméstnance, jde zejména o:

o _spravedlivé, nestranné a konzistentni  jedndni ze  strany
zaméstnavatele,

e jistota zaméstnani,

e prostor pro uplatnéni schopnosti,

e ocekavani tykajici se kariéry a prileZitost k rozvoji dovednosti,

e zapojeni a viiv,

e vira v dodrzeni slibii ze strany managementu.

Z hlediska zaméstnavatele pak psychologicka smlouva zahrnuje ocekavani

tykajici se schopnosti, usili, ochoty, oddanosti a loajality. (Armstrong, 2015)

Psychologicka smlouva formuje prostiedi organizace a jeho kulturu, méla by
obsahovat zasady slusnosti a spravedlnosti, vést k obCanstvi v organizaci a k motivaci

pracovnikl. (ManagementMania, 2015).

Guest a Conway (Armstrong, 2015) poukazuji na to, Ze psychologicka
smlouva je nepsana, ¢imz je ponckud nejasnd a nemuze tak byt vymahana soudné¢.
To, vjakém stavu je psychologickd smlouva v organizaci se da zjistit rtiznymi
nastroji, napt. prizkumem spokojenosti mezi zaméstnanci (ManagementMania,

2015).
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Psychologicka smlouva se v§ak nemusi tykat pouze ocekavani a vzéjemnych
zédvazklli mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. Sverdrup a Schei (2015) se
vénovali vyzkumu toho, jak psychologickd smlouva ptsobi na ¢leny tymu. Ve své
studii provedené na 12 tymech v Norsku identifikovali dva druhy tymu, které oznacili
jako tymy A a tymy B. Tymy A méli explicitni psychologické smlouvy — zavazky a
ocekavani smérem k usili a kvalit¢ prace byly formulovany na zacatku pfi tvoreni
tymu a diskutovany v pribéhu prace. Tymy B mély implicitni smlouvy, kdy
jednotliva ocekavani a zédvazky nebyly definovany ani na zacatku, ani v pribéhu
prace. Z jejich vyzkumu jednoznacné vyplynulo, ze ¢lenové tymii A méli vys$i miru
kooperace, zdvazku, tymové Zivotaschopnosti i vykonu oproti tymim B. Béhem
vyzkumu bylo zjisténo, ze aby ¢lenové tymu byly schopni spoluprace, vykazovali
jistou miru tolerance v ptistupu k tomu, co do prace investuji a co dostavaji. Nebylo
pro n¢ dilezité neustdle sledovat rovnovahu ve vynaklddaném usili a kvalité u
jednotlivych ¢lenti, dilezity byl spiSe pocit, ze se v prubéhu roku tyto investice
vyrovnaji. Z vyzkumu pak jeho autofi vyvodili doporuceni pro dobrou praxi, kdy
doporucuji nejdiive vydefinovat préci, kterd je tfeba udélat a zjistit, kdo a jak muize
k této praci prispet. Nasleduje dohoda o tom, co si ¢lenové tymu predstavuji pod
pojmy jako je usili a kvalita a zda bude kazdy v ramci téchto definic pfispivat
rovnomérn€. Tyto véci je nutné formulovat hned na zacatku a pravidelné se k nim
vracet. Autofi doporucuji si je 1 sepsat do Zivého dokumentu, se kterym se bude
nadale pracovat. Jako posledni bod doporucuji definovat si pojmy poruseni smlouvy

a nedbalost, a také stanovit, jak k nim bude pfistupovano.

2.4. Kultura

Déni v organizaci a v jednotlivych tymech se odehrava v ramci specifické
kultury. Lapidarni definice popisuje kulturu jako: ,,zpiisob, jakym v organizaci véci
delame* (Deal a Kennedy v Armstrong, 2015, s. 164). Armstrong (2015, s. 178)
definuje kulturu takto: ,,Kultura organizace zahrnuje hodnoty, normy, presvédceni,
postoje a predpoklady, které nemusi byt nijak vyjadrené, ale rozhodné urcuji zpiisob
chovani lidi i zpusob vykonavani prace.* Broz (2017) pak uvadi, ze kultura se utvaii
vzajemnym plsobenim lidi a hodnoty, normy a postoje, které tito lidé vytvari, jsou
pro zaméstnance dané organizace do velké miry spolecné, pokud dochazi k velké

mife sdileni, 1ze kulturu oznacit za silnou.
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Mannion a kol. (v Hafford-Letchfield a Gallop, 2012) se vénovali vyzkumu
organiza¢ni kultury v britském zdravotnickém systému NHS a zjistili, Ze to, co
¢lenové organizace a skupiny v ramci kultury sdileji, se tyka tii oblasti. Za prvé to
byly hodnoty, postoje a normy chovani. Za druh¢ §lo o typické rutiny nebo tradice.
Za treti identifikovali nevyslovené ptedpoklady, které 1ze rozpoznat v tom, jak se

vypraveji ptibéhy a jaky jim lidé davaji smysl.

Pracovnici v neziskovém sektoru, v oblasti poskytovani socidlnich sluzeb,
jsou v literatufe Casto popisovani jako ti, co vykazuji odlisné pracovni hodnoty oproti
pracovnikim v jinych sektorech. Zejména je zmiflovana jejich orientace na
spolecenské poslani (Plaminek 1996) nebo na praci s klienty (Sedivy, Medlikova,
2009). Suchanec a Dasek (2019) zkoumali pracovni hodnoty, kvalitu pracovniho
7ivota a spokojenost socialnich pracovnikii v CR a dosli k zavéru, Ze socialni
pracovnici vykazuji v souladu s pfedpokladem vysokou orientaci na hodnoty
altruismu, avSak oproti ptedpokladu zminovali penize jako dilezitou hodnotu (autofi
se domnivaji, Ze nez samotnou orientaci pracovniki na financni hodnoceni mize byt
tato skutecnost dana dlouhodobym podfinancovanim sektoru). O finanénim

odmeénovani zaméstnancii pojednava samostatna kapitola této DP.

Armstrong (2015) uvadi Harrisonovu klasifikaci kultur ze 70. let 20. stoleti,
ktera vychazi z ideologie organizace — orientované bud’ na moc, na lidi, na kol nebo
na roli. Na Harrisona navéazal v 80. letech Handy, ktery teorii rozvinul a popsal

nasledujici typy kultur:

1) Kultura moci — jedna se o organizaci, kde moc je v rukou pouze n€kolika
lidi, ktefi rozhoduji. Jednd se o osoby, které maji na pracovisti sva
privilegia a deleguji odpovédnosti na dal§i pracovniky. Zameéstnanci
nemohou svobodné vyjadfit své mySlenky a napady a musi poslouchat
nadfizeného.

2) Kultura role — kultura, ve které mé kazdy jednotlivec ptfifazeny a ureny
ukoly podle své kvalifikace, schopnosti a zajmti, tak aby ze sebe dostali
to nejlepsi. V takové kultuie se zaméstnanci rozhoduji, co by nejlépe
mohli dé€lat a ochotné ptijimaji vyzvy. Moc pfichdzi spolecné se

zodpovédnosti.
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3) Kultura tkolu — jde o organizace, kde jsou tymy tvofeny jednotlivymi
specialisty za i¢elem splnéni cile nebo vyfeseni problému. Clenové tymu
piispivaji rovnomérné a fesi ukoly inovativnimi zptisoby.

4) Kultura osoby — jde o organizace, kde zaméstnanci citi, ze jsou dulezitejsi
nez organizace. Organizace je upozad'ovana na ukor osob a ty jsou malo

kdy loajalni a préace je pro né jen prosttedkem k ziskani penéz. (Prachi,

nedatovano)
Kultura moci Kultura role
¢
_* ?_
Kultura Gkolu Kultura osoby

Obrazek ¢. 2 Grafické znazornéni typologie kultur (pievzato a upraveno

z aqa.org.uk, nedatovéno)

Jinou klasifikaci kultur, a to dle miry svobody rozhodovani a otevienosti vici

okoli, rozliSuje Broz (2017). Dle né&j 1ze rozlisit tyto 4 zakladni kultury:

1) klanovou s vysokou mirou vnitini svobody a malou otevienosti,
2) neformalni s vysokou mirou svobody s velkou otevienosti,
3) soutézivou s nizkou mirou svobody a velkou otevienosti,

4) hierarchickou s nizkou mirou svobody a malou otevienosti.

Ke zhodnoceni toho, jaka kultura je pro organizace vhodna Armstrong (2015)
uvadi, Ze to nelze fici obecné a Ze vzdy zaleZi na dané organizaci. ,,V pripade, Ze v
organizaci existuje kultura vhodnd a efektivni, bylo by Zdadouci takovou kulturu
podporovat nebo posilovat. V opacném pripadeé, kdy v organizaci existuje kultura
nevhodna, je treba se pokusit urcit, co je nutné zmenit, a ndasledné vypracovat a

uskutecnit plan, ktery povede ke zmeéné kultury. “(Armstrong, 2015, s. 168)
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Klasifikaci kultur dle riiznych autort zde uvadim z toho dtvodu, ze tvoii
vyznamny kontext pro péci o zaméstnance a i toho, jak se zaméstnanci stavi ke svym
klientim. Spatné nastaveni organiza¢ni kultury mize mit neblahy vliv na obé& skupiny
— zameéstnance 1 klienty. Jako ptiklad mize poslouzit ptipad Bristolské nemocnice,
kde na pocatku 90. let doslo k umrti vice jak 30 déti po prodé€lani operace srdce.
Nasledné vysetfovani oznacilo jako jednu z pfiin téchto tmrti pravé kulturu
nemocnice (a zdravotnického systému NHS), kterd byla definovéna jako kultura
,profesionalni pychy* , Zze jako fakultni nemocnice musi byt na Spickové trovni.
Lékari aktivné shromazd’ovali udaje a diskutovali o nich, ale rychle popirali jakékoli
nepiiznivé zavery, které z idaji vyvozovali. VySetfovaci zprava pak vyzvala k nové
kultufe otevienosti a k zavedeni netrestajiciho systému pii hlaSeni zavaznych

incidentd. (Dyer, 2001)

Broz (2017) uvadi, ze vysledkem spravné nastavené organizacni kultury je
angazovany zameéstnanec. Ten zaziva pocit plného zapojeni, uspokojeni skrze praci
a nevadi mu d¢lat véci nad rdmec. AngaZovany zaméstnanec je pak vyhodny i pro
organizaci nebot’ podava vyssi vykon pti vynakladani stejnych financ¢nich prostiredki
(jako na neangazovaného zaméstnance). Savaya (2021) ve své studii na izraelskych
socialnich pracovnicich prokazal, Ze pracovnici, ktefi citi podporu organizace, se lépe
vyrovnavaji se stresem, ktery prace pifindSi. Organizacni kultura ovliviluje nejen

postoje zaméstnanci, ale i jejich spokojenost, produktivitu a efektivitu (Jaiswal, 2018

Chlebanovd a Rusnakovéd (2022) tvrdi, Ze do organiza¢ni kultury lze
zakomponovat i péci o zaméstnance, a to skrze formulaci vize, strategie, cili, mise a
organiza¢nich hodnot. Uvadi 1 ptiklady dobré praxe organizaci, kde se to podafilo:
napf. britska organizace Be Caring, kterd poskytuje sluzby doméci péce, v definici
organiza¢ni kultury uvadi, Ze potieby klientl jsou vzdy na prvnim misté, pficemz se
zohlednuji potfeby zaméstnanct, kolegli, rodin a komunit; britska agentura domaci
péce "Helping Hands" definuje svou kulturu prostifednictvim své zakladni hodnoty a
ctyfmi pilifi. Za zaklad je povazovana "laskavost", v ramci které se oCekava nejlepsi
vykon od zaméstnancii, ale zarovenn ma kazdy pravo délat chyby a poucit se z nich.
Pilifi spolecnosti a jeji organizacni kultury jsou: tym (vzdjemné naslouchani a
porozumeéni), hodnoty (spole€né se mizeme navzijem "posilovat"), bezpecnost
(blaho klienta a zaméstnancti je nejvyssi prioritou, divéra se buduje poskytovanim

bezpecného prostiedi) a vykon (uspéchu se dosahuje spole¢nou praci).
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Tsemberis (2020) uvadi, ze kultura tymu Housing First je definovana
hodnotami programu Housing First a také provoznimi smérnicemi tymu. Tyto
hodnoty utvaieji zpiisob, jakym c¢lenové tymu oslovuji klienty programu i sebe
navzajem, a slouzi jako pokyny pro tymové postupy a kazdodenni provoz. Uctivy,
viely a utvrzujici postoj ve vztahu ke klientim a/nebo jinému personalu pfedstavuje
zékladni rozmér zotaveni. Tym, ktery takto funguje, v podstaté modeluje zotaveni jak
pro své klienty 1 pro sebe samotné. Efektivni tymy se dle autora a zakladatele

konceptu Housing First vyznacuji nasledujicimi atributy:

e Clenové tymu maji spoleénou vizi a cile pro své klienty a pro tym;

e Shoduji se na dokumentech pro praxi;

e Clenové tymu se mohou svobodné vyjadiovat a pfichazet s novymi
mySlenkami;

e Clenové tymu maji pocit psychologického bezpeéi pii praci v tymu.

Tsemberis (2020) dale uvadi, ze by ¢lenové tymu méli sdilet hodnoty
humanitarni a socialni spravedlnosti, na nichz je program Housing First zaloZen.
Ptiruc¢ka pro pracovniky podpory bydleni (2018) doporucuje nastavovat spolecné
hodnoty, spolupraci a rozvijet firemni kulturu v rdmci jednodennich ¢i vicedennich

teambuilding.

2.5. Finan¢ni odménovani zaméstnancu

,Odménovani (oznacované také jako , kompenzace/nahrada“ za prdci) je
velmi vyznamnou persondalni oblasti pro organizaci i pro pracovnika. Odménovani je
realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penéini nebo nepenéini odmeény, je
kompenzaci za vykonanou praci. Odména za odvedenou praci a dalsi odmény
ovliviuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odménovani je tak jednim z
nejefektivnéjsich ndstrojii motivace pracovnikii, které ma organizace a vedouct
pracovnici k dispozici.* (Kocianova, 2010, s. 160) K tomu, aby odménovani nebylo
pojimano pausalng, ale prihlizelo k individudlnim vlastnostem a schopnostem dané¢ho
zaméstnance se piiklangji také Rihak a Malatek (2012). Doporuduji odmé&hovani
zamé&stnancl propojit s hodnocenim zaméstnancii a zohlednit tak rGznou uroven
jejich kompetenci, odlisit jejich strategickou vyznamnost pro organizaci nebo jejich
trzni hodnotu na trhu prace. Autofi se domnivaji, ze od systému hodnoceni se pak
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odviji “pristup a duslednost zaméstnance k plnéni svych pracovnich povinnosti,
sverenému pracovnimu ukolu, odvedenému vykonu, mira jeho angazovanosti a v
neprimeé souvislosti také uroven motivace souvisejici s odvedenym pracovnim

vykonem.” (Rihak a Malatek, 2012, s. 117)

Aby dochézelo ke spravnému, a etickému odmeénovani pracovnikl

doporucuje Armstrong (2015, s. 146) postupovat nasledovne:

o |, Uplatnovat principy proceduralni a distributivni spravedInosti.

o Ujistit se, zZe politiky a postupy v odmeénovani jsou uplatiovany
poctivé, jasné a diisledné.

o Odmeénovat lidi podle jejich prinosu.

o Ujistit se, Ze lide znaji uplatiovany systém odmeénovani a zZe védi, jak
Jjsou odménovani.

o Dosdahnout rozumnych a oditvodnénych rozdilit ve mzdach, platech a
odmeéndch.

o Ujistit se, Ze za prdci stejné hodnoty je poskytovina stejna mzda, plat
nebo odmeéna.

e Zalozit odménovani podle vykonu na spravedlivych a nestrannych
kritériich.

e yvarovat se odmenovani, které by podporovalo nezadouci chovani.

e Neplatit méné, nez je pripustné.

Finan¢ni ohodnoceni pracovniki v projektech Housing First je limitovano
metodikami a moZnostmi zdroje, ze kterého jsou projekty financovany (ESF, krajské

dotac¢ni fondy aj.). Dale pak z&visi na mzdové politice dané organizace.

Jak bylo uvedeno v kapitole o kultufe, pracovnici v socidlnim segmentu jsou
obvykle motivovani jinymi faktory nez financni odménu za vykonanou praci.
Motivaci pracovniki v NNO se vénovala ve své diplomové praci HanuSova (2015),
kterd v ramci kvantitativniho vyzkumu (na vice nez 1000 respondentech) tuto
hypotézu potvrdila. Jako nejcastéjsi divod uvadéli pracovnici smysluplnost prace a
pocit z dobfe odvedené prace (30%), hned v zavésu vSak byla i financni odména

(23%). Socialni oblast je segmentem, kde dochézi k nejniz$i a nejpomalejsi valorizaci
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mezd ve srovnani s obdobnymi obory, napf. zdravotnictvi nebo Skolstvi (Kuban,
2020). Nizké platové ohodnoceni jako rizikovy faktor pfispivajici k syndromu
vyhoteni identifikovaly ve své praci BeneSova s Smidmajerova (2018). To, Ze
nedostatecna mzda nebo jeji nespravedlivé vyplaceni vede k nespokojenosti
pracovnikd, zjistil jiz Herzberg v 50. letech minulého stoleti v rdmci formulovani
svého dvou faktorového motiva¢niho modelu (Armstrong, 2015). Zaroven vsak také
zjistil, Ze pouze spravné vyplaceni mzdy nevede k dlouhodobé spokojenosti

pracovnikd.

2.6. Benefity

Pracovni vyhody, neboli benefity jsou poskytovany zaméstnanciim jako
soucast odmenovani pracovnikli. Dvotakova (2007, s. 367) shledava, ze
,wposkytovani urcitych zaméstnaneckych vyhod ma vyrazny socialni rozmer a
predstavuje ucinné prostredky socialniho rozvoje zaméstnancu‘. Koubek (2007)
uvadi, ze benefity se obvykle zaméstnanciim neposkytuji v souvislosti
s odpracovanymi hodinami, podanym vykonem ¢i jinymi pracovnimi zésluhami, ale
prosté z toho titulu, Ze jsou pracovnici v zaméstnaneckém pomeéru. Poskytuji se tedy
plosné, pouze u nékterych benefitl je ptihlizeno k individualnim vlastnostem
pracovnika (pozice, pocCet let v organizaci aj.), ptfipadn¢ mohou byt voleny

flexibilné dle preferenci zaméstnance v ramci systému tzv. kafeterie.

Koubek (2007) dale uvadi, Ze benefity lze roz¢lenit do Ctyfech zakladnich

kategorii:

e vyhody socidlni povahy, kam fadi napf. pfispivani na pojisténi
zaméstnavatelem nebo pijcky,

e vyhody pro zkvalitnéni volného Casu — kultura, sport, rekreace

e vyhody majici vztah k praci, kam muze spadat stravovani,
poskytnuti parkovaciho mista, vzdélavani, oSaceni,

e vyhody plynouci z postaveni v organizaci — firemni automobil,

telefon, nebo ndklady spojené s reprezentaci firmy.

Nabizené benefity se odviji od velikosti firmy, ale 1 jejiho zamé&feni. Napf.

neni mozné lidem v délnickych profesich nabizet benefit homeofficu. V roce 2018
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délala spolenost Jobs.cz priizkum oblibenosti benefitd v CR a zjistila, Z¢ mezi
nejoblibengjSimi se u pracovnikll fadi: tyden nebo dva dovolené navic, prémie,
sickdays, flexibilni pracovni doba a pfispevky na stravovani a pojisténi. (LMC, 2019)
V roce 2020 ud¢lala obdobny prizkum spole¢nost Grafton a zjistila, ze obliba
benefiti byla ovlivnéna pandemii koronaviru, kdy zaméstnanci vice uptednostiiovali
benefity spojené se zdravim a praci z domova. I tak ale v celkovém piehledu vitézily

obdobné¢ benefity jako v roce 2019. (Grafton, 2020)

Hubikova (2019) se ve svém vyzkumu zaméfila na socidlni pracovniky obci,
kde jednim ze zkoumanych témat bylo, jaké by uvitali optimalni podminky a
benefity. Tabulka ¢.1 uvadi preferované oblasti sestupné od nejvyznamnéjsi (vyssi

platové ohodnoceni) po nejméné vyznamnou (vyjezdové akce s kolegy).

vyznam zlepseni v nasledujicich oblastech

vyssi platové ohodnoceni

tyden dovolené navic

moznost Cerpat az 6 sick days ro¢né

kratsi pracovni doba pfi zachovani stavajici vyse platového ohodnoceni

moznost vyjednat si pracovni podminky, které usnadnuji sladéni pracovniho a rodinného
zZivota

zaplaceni pravidelnych sezeni s psychologem/psychoterapeutem/osobnim koucem dle
vlastniho vybéru

poskytnuti prostfedkl a ¢asu na absolvovani sebezkusenostniho vycviku

zaméstnanecké benefity v podobé pfispévki na sportovni a kulturni aktivity

vyjezdové akce s kolegy/teambuilding

Tabulka ¢. 1 Podminky a benefity — vyznam zlepSeni v jednotlivych oblastech

(Hubikova, 2019, s. 49)

Rihak a Malatek (2012) poukazuji na to, ze mnohdy jsou ploiné nabizené
benefity brany zaméstnanci jako néco automatického a samoziejmého a Ze pro né
Cerpani vyhod muze az ztracet vyznam. Proto doporucuji propojeni systému
hodnoceni pracovniki a jejich odménovani (jak prostfednictvim mzdy, tak benefity).
Domnivaji se, Ze pokud firma nabizi smysluplné portfolio sluzeb pro zaméstnance,
pfispiva tak k vytvateni dobrych mezilidskych vztaht na pracovisti, které maji dopad

na praci a loajalitu zaméstnanci.

2.7. Vzdélavani

»Vzdélavani a rozvoj umoznuji a podporuji, aby se lide ucili a rostli ve svych

pracovnich rolich.* (Armstrong, 2015, str. 247) Vzdé¢lavani zaméstnanctl je pfimo

36



zminovano v zakoniku prace v souvislosti s pé¢i o zaméstnance pod pojmem odborny
rozvoj zam¢stnanct. Nelze proto byt vnimano jako benefit, nebot’ jde o zadkonnou
povinnost zaméstnavatele vi¢i zaméstnanci. Povinné vzdélavani socidlnim
pracovnikim uklada také zakon o socialnich sluzbach (§ 111), a to v rozsahu 24 hodin
ro¢né formou: dalsiho VS nebo VOS vzdg&lavani (v ndvaznosti na ziskané vzdélani
socialniho pracovnika), ucasti na vzdélavacich akcich, konferencich, formou staze
nebo akreditovanych akcich s odbornym programem. Matousek (2021) uvadi, ze u
zaméstnavatelti v oblasti socidlnich sluzeb, jsou neoblibenéjsi formou povinného
vzdélavani praveé akreditované kurzy. Problém vsak spatfuje v tom, Ze z pofadani
kurzt se stal v uplynulych letech velmi lukrativni business a pro ucastnika je velmi

tézké pfedem odhadnout jejich kvalitu a pfinos.

Clanek LMC (2020) nespatfuje roli vzdélavani jako né&eho, co je
poskytovano zaméstnavatelem navic a v pfipad¢ nutnosti to miize byt Skrtnuto, ale
jako nezbytnost pro zdravy riist organizace. Zaroven piedkladd vycet moznosti, jak
muze byt vzdélavani zajisSténo, online nebo offline formou, s riznou mirou finan¢ni
a ¢asové naroc¢nosti. K nejbéznéjs§im formam patii: zaSkoleni nového zaméstnance,
buddy systém (zkusSengj$i kolega dostane na starosti nového kolegu), sdileni
zkuSenosti v tymu, stinovani manazerd (tzv. shadowing), projektové uceni,
samostudium, rotace prace, seminaf nebo piednaska, videokurz, webinai — s moznosti
pokladat Zivé otazky, e-learning, m- learning (rozdil oproti e-learningu je v tom, Ze
je ur€en pro mobilni aplikace), microlearning (youtube videa kratkého formatu) a
mentoring. Nasledujici tabulka ukazuje finan¢ni a ¢asovou narocnost jednotlivych

druht vzdélavani.

Forma vzdélavani Casova naro¢nost Finan¢ni naro¢nost
Zaskoleni nového Nizkd az stiedni (dle Nizka

zaméstnance pozice)

Buddy systém Stiedni Nizka

Sdileni zkuSenosti Nizka, ale jde o Nizka

dlouhodobou aktivitu

Stinovani (shadowing) Nizka, ale jde o Nizka

dlouhodobou aktivitu
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Projektové uceni Stiedni, dle velikosti Stiedni
projektu
Samostudium Nizk4, obvykle dlouhodoba | Nizka
aktivita
Rotace prace Nizka az stiedni Nizka
Seminat/prednaska Obvykle vyssi Vyssi, zalezi na
odbornosti
Videokurz Stfedni Stfedni
Webinar Stedni Stfedni
E-learning Nizka az stfedni Stfedni
M-learning Nizka Vyssi
Micro learning Nizka Stiedni
Mentoring Stredni Vyssi

Tabulka ¢. 2 Formy vzdélavani a jejich ¢asova a financ¢ni narocnost (LMC, 2020)

Janikova (2019) poukazuje na skuteCnost, Ze jiz nastaveni tercidlniho
vzdelavani socidlnich pracovnikil dostatecné nereflektuje soucasné zmény na trhu
prace. Ten nyni mimo odbornosti a specializace vyzaduje schopnost adaptace,
efektivni komunikace a pfipravenosti na zmény, kde ochota celozivotné se vzdélavat
je samoziejmosti. Problém spatiuje v tom, Ze rozvoj socialnich kompetenci, popf.
soft skills je stale okrajovym i v rdmci studijnich oborii zamétenych na socialni praci,
pfitom jsou zrovna tyto dovednosti Siroce vyuZitelné jak v souvislosti s vykonem
profese socidlniho pracovnika, tak 1 universdlné napfi¢ pracovnim spektrem.
Halachova (v PospiSil a Smutkova, 2017) doporucuje do vzdélavani socidlnich
pracovnika zatadit vzdélavaci, supervizni i socialn€ psychologické aktivity, které
maji zaméteni na péci o sebe, a to jak v tercidlnim vzdelavani, tak posléze pii vykonu
praxe. Predpokladem jejiho doporuceni je, Ze pouze kvalifikovany pracovnik, ktery
se umi postarat sam o sebe je pak dostatecné pfipraveny na vykon prace ve prospéch

klienti.

Matousek (2019) navrhuje odvijet vzdélavaci potieby socialnich pracovnikll
od tzv. profesiogramil. Profesiogrmay ptedstavuji komplexni popis pracovni pozice,

jeji analyzu, v€etné ndrokii na pozici a vykondvané ¢innosti. Praveé diky detailnimu
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popisu lze dle autora identifikovat vzdélavaci potieby socialnich pracovnikli pro

prabézné vzdelavani.

Vzdélavani pro pracovniky projekti Housing First, pfimo v oblasti bydleni,
nabizi v Ceské republice projekty MPSV: Podpora socialniho bydleni (ptivodni
projekt, ktery skoncil v roce 2022) a projekt Podpora socidlniho bydleni a jeho
systémové zavadéni v CR (od roku 2023). Projekt poiada konference a seminéfe,
nabizi konzultace. Vystupem projektu jsou nejen metodiky a ptiklady dobré praxe ale
1 zdznamy webinaid, které jsou volné dostupné na youtube kanale Podpora socialniho
bydleni. Dal§i moznosti vzdélavani jsou akce potfddané Platformou pro socidlni
bydleni, ktera vydava odborné publikace, realizuje a podili se na vyzkumech a potada

Skolu Housing First, ur€enou pravée realizatorim projekta.

2.8. Supervize

“Sdilené narocnosti profese se supervizi mohou umensit, podobné jako u
klientit socidlni prace se sdilenim umensuji jejich potize. “ (expert Delphi v Hubikova,

2019, s. 19)

V literatufe vénujici se pé¢i o zaméstnance se o supervizi nehovoii, nicméné
v oblasti poskytovani socidlnich sluzeb a projekti se socialnim zaméfenim jde o
jeden ze zékladnich prostfedkl péce o zameéstnance. Vyhlaska ¢. 505/2006 zékona €.
108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach wuvadi, Ze “poskytovatel :zajistuje pro
zamestnance, kteri vykonavaji primou praci s osobami, kterym je poskytovana
socialni sluzba, podporu nezavislého kvalifikovaného pracovnika“, coz je v mnoha

organizacich vyuZivano pro potfeby supervize.

Supervize je ,,systematickda pomoc (individualni nebo skupinova) pri reseni
profesionadlnich problémii v neohrozujici atmosfére, ktera dovoli pochopit osobni,
zejména emocni, podil clovéka na jeho profesnim problému®. (Tosner, ToSnerova,
2002, s. 15). Havrdova a Hajny (2008, s. 40) vyzdvihuji jako velmi dualezity aspekt
pravé profesni hledisko: ,,Predmétem (i subjektem) je vzdy konkrétni odbornik
(odbornici) a jeho (jejich) odborna cinnost v konkrétnim kontextu. Vychodiskem je

sdilena ziva zkuSenost. Smyslem a cilem jeho (jejich) supervize je, aby byl schopen
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(byli schopni) délat svou cinnost co nejlépe. Kazda externi supervize musi byt

oSetfena supervizni smlouvou, kde jsou jasn€¢ definovany podminky a ucel.

Supervizi lze Clenit dle n¢kolika kritérii. Jednim z hledisek je, zda se jedna o
individudlni ¢i skupinovou supervizi. Individuélni supervize se zamétuje na jedince
a ,,jejim ukolem je reflektovat a podporit profesionalni fungovani pracovnika a jeho
dalsi rozvoj.* (Matousek, 2003, s. 354) Matousek (2003) jako specifickou formu
uvadi tzv. autovizi, kdy si pracovnik klade sdm otazky, zkouma své reakce a pocity,
které mél pfi praci s klientem. Skupinova supervize se odehrava mezi vice lidmi.
Matousek (2003) uvadi, Ze jeji vyhodou je uceni se navzdjem. Specifickou formou
skupinové supervize je pak tymova supervize. ,,Jymovd supervize rovnez
predpoklada, Ze supervizi potirebuje kromé clenti tymu jeste dalsi entita. Tou je sam
tym. Povazujeme tym za entitu, jez je nécim vice nez pouhym souctem casti, md svou
vilastni osobnost a sviij vlastni psychicky zZivot... Je dulezité si uvédomit, Ze tymova
supervize se od jinych forem supervize lisi v tom, Ze nevyhnutelné zahrnuje i jistou
Jformu vyvoje tymu.” (Howkins a Shohet, 2004, s. 140) Dalsi formou je tzv. intervize,

kdy se setkavaji kolegové bez supervizora.

Daéle Ize supervizi Clenit dle zaméfeni. Havrdova a Hajny (2008) rozliSuji
supervizi zaméfenou na organizaci, kde se fesi struktura organizace, jeji fungovani,
kultura a atmosféra. Supervizi zaméfenou na zaméstnance, jejimz hlavnim cilem je
udrZzeni motivace a angazovanosti pracovnika a naplnéni jeho pracovnich potieb. A
supervizi zamétfenou na piipad, kde jde o hledani nejlepSich postupli a feSeni
k jednotlivym piipadiim. Jednotlivé druhy supervizi se pak mohou prolinat. ,,Casté
je také zaméreni na pripad ve spojeni se supervizi tymu — vidyt tym je
charakterizovan spolecnym pracovnim ukolem a v pomahajicich profesich je timto
tikolem zpravidla pripad. Resit obtize s urcitym klientem nebo pacientem v ramci

tymu je nejen casté, ale i velmi produktivni.* (Havdrova, Hajny, 2008, s. 57)

Supervize je nastrojem sebe rozvoje pracovnikii. Nickson a kol. (2020) uvadi,
ze supervizoii vedou supervidované k budovani sebeuvédoméni ve své praxi,
k dovednosti rozpoznat etické vyzvy a emocni stres, pramenici ze setkavani se
sutrpenim  klientd. Dle autora supervizoii rozvijeji teoretické znalosti
supervidovanych a zlepSuji jejich poradenské dovednosti. Vzdélavaci funkci

supervize skrze rozvoj odbornosti zminuji téz Hawkins a Shohet (2003), ti uvadi jesté
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dv¢ dalsi dilezité funkce supervize a témi jsou funkce podptrna (restorativni) a fidici

(kterd vede k napliiovani cil organizace a legislativné administrativnich pozadavk).

Matousek (2008, s 218) uvadi, ze: ,funkcni supervize brani tomu, aby
personal brzy vyhorel, aby sklouzl do slepé rutinniho vykonu profesni role, do
necitlivosti viici potrebam klientii i do ignorovani kolegit nebo do vaznych konflikti
s nimi.”“ Roli supervize jako prevence syndromu vyhoieni potvrdili i BeneSova a
Smidmajerova (2018), které zkoumaly tuto souvislost u jihodeskych terénnich

pracovnikd.

2.9. Komunikace

Komunikace slouzi k pfedavani informaci, pticemz dulezity neni pouze obsah
sdilené informace, ale také forma. Komunikace v organizaci se mlize odehravat na
nékolika trovnich (napf. mezi ¢leny tymu, mezi tymy, od nadfizeného k podiizenému
a naopak, komunikace se zakazniky, klienty aj.), slouzit riznym ucelim (porady,
feedback) a nabirat riznych podob (osobni, telefonickd, elektronickd). Jak uvadi
Bélohlavek (2012) pojem tuspé$né komunikace prosel historickym vyvojem, kdy
v 60. letech minulého stoleti byl kladen diiraz na asertivitu a prosazeni sebe sama. Od
70. let pak zacina byt dulezita schopnost naslouchat druhym, respektovat je a umét
se vzit do jejich role. ,,Dobre fungujici tym a pracovisté se vyznacuje spise vzajemnou
uctou a uznanim, nez ostrymi lokty a prosazovanim osobnich zajmii.* (B&lohlavek,
2012, s. 17) V 90. letech pak zacala nabirat na dalezitosti komunikace zdlraznujici

odlis$ny piistup k riznym lidem.

Pokud se budeme divat na komunikaci ve vztahu organizace
k zaméstnancim, mize byt ucelnym néstrojem motivace pracovnikii (Bélohlavek,
2012), tidit jejich rozvoj a vykon (Bloisi, 2007), provazet je v dob¢ krize (Bednaf,
2022), nebo pfiispivat k udrZzeni zaméstnanci Dollard (v Chiller a Crisp, 2012).
Armostrong (2015) vyzdvihuje nezbytnost komunikace se zaméstnanci pii fizeni
zmén — kdy vhodna komunikace mlize vést ke sniZzeni odporu ke zméné; zvySovani
angazovanosti pracovnikli — aby pracovnici znali Uspéchy a cile organizace;
posilovani divéry v organizaci — aby pracovnici v&déli, co organizace déla a proc.
Pticemz zdiraziiuje, Ze k tomu, aby komunikace fungovala, je nezbytné poslouchat

také to, co chtéji sd€lovat zaméstnanci.
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Tymova komunikace se odehrava mezi Cleny tymu navzdjem. Tsemberis
(2020) zduranuje, ze Gspesny tymovy pristup vyzaduje ¢astou komunikaci mezi ¢leny
tymu. Garber (2010) uvadi nejcastéjsi myty, které jsou s komunikaci v tymu spojeny.

Dle n¢j clenové tymi Casto mylné piredpokladaji, ze:

e vSichni védi, oc jde;

e rozumi jejich zamértim;

e ostatni zainteresovani lidé (napf. vedeni nebo jiné tymy) nepotiebuji
nebo nechté;i védet vsechno;

e ostatni védi, jak se komunikujici citi ohledné tématu,

e ostatni se zeptaji, pokud to budou potiebovat, nebo nebudou né¢emu

rozumet.

Vymeétal (2008) uvadi, ze pfi¢iny Spatné komunikace mohou tkvét i ve
Spatném zpiisobu vedeni tymu nebo v nedostatecnych komunikacnich schopnostech
jeho Clent. Autor radi, ze bez ohledu na charakteristiku ¢lend tymu by tymova
komunikace méla byt “pravidelna, pribézna a navykova, bez chaotické
improvizace”. (Vymétal, 2008, s. 185) To, jak ke komunikaci dochazi, pak dle autora
z4avisi na vedoucim tymu, povaze a narocnosti feSenych tkolil, na terminu a také na
aktudlnim psychickém stavu ¢len tymu a na celkové dynamice vztahll v ném.
»Efektivita komunikace v tymu je také zavisla na ochoté clenu tymu k vzajemnému
naslouchdani, na respektu ndzoru k ostatnim kolegiim, na schopnosti zvladnout velké
mnozstvi informaci prichdzejicich ze v§ech stran a mnohdy vzdajemné protichiidnych,
a na schopnosti vyhodnocovat i komunikovat tyto informace kritickym analyticko-

syntetickym postupem. * Vym¢étal, 2008, s. 185)

Tsemberis (2020) upozoriiuje, Ze se muize stat, ze intenzita mezilidskych
vztahl pfi poskytovani sluzeb Housing First si vybird svou dan na pracovnicich. Ti
se snazi pomoci klientiim, ktefi se mohou chovat nezdravé a nejsou ochotni nebo
schopni se zménit. Pracovnici pottebuji podporu, aby zmirnili intenzitu a stres z této
prace, a Casto tou nejlepsi formou je podpora od kolegii. To vyZaduje, aby tymy
pracovaly na rozvoji a udrzovani zdravé a pecujici kultury zaméfené na zotaveni pro
vSechny, vcetné¢ pracovniki programu Housing First. V roce 2015 zvefejnila
spole¢nost Google prizkum mezi svymi zaméstnanci, ve kterém patrali po odpovédi

na otdzku, co déla jejich tymy opravdu uspéSnymi. Plivodné se domnivali, Ze jde o
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spolu lidé interaguji mezi sebou, jak si rozdé€luji préaci a jak vidi svlj piinos. Na
prvnim misté zebticku se ocitl pocit psychického bezpeci — ze ¢lenové tymu si mohou

dovolit zariskovat, aniz by se citili ohrozeni nebo ponizeni. (Rozovsky, 2015)

Tsemberis (2020) zdlraznuje, ze dulezity je i1 jazyk pouzivany mezi
pracovniky kdyz mluvi o klientech mezi sebou nebo na schiizce, bez ohledu na to,
zda je klient pfitomen ¢i nikoliv. Zaméstnanci se musi divat na lidi v programu bez
pfedsudkti a nesoudit je na zdklad¢ jejich zivotnich okolnosti, rozhodnuti nebo
historie. Zaméstnanci by se meli ke kazdé osobé chovat distojné a viele. Humor miize
byt vyuzivan bézné, ale nikdy ne na ukor klienta. VSichni lidé v programu,
zaméstnanci a klienti véetné, jsou uznédvani jako lidé s vlastnimi osobnostnimi

zvlastnostmi a potfebami a jako komplexni jedinci.

2.10. Well being

Pokud bychom chtéli piedchozi kapitoly vtésnat do jednoho slova, mohli
bychom fici, Ze kolem zamé&stnavatele pii pé€i o zaméstnance (o tym) je zajistit
zamé&stnanciim well-being. Dle magazinu LMC (2021) toto slovo nelze do cestiny
prelozit adekvatnim vyrazem. Vyjadiuje stav osobni pohody a zivotni spokojenosti
a spadaji pod né&j oblasti, jako jsou: zdravi, vztahy, prace, finance a komunita.
Vztah mezi well beingem a spokojenosti s praci byl prkazan, pficemz bylo zjisténo,
ze well being ovliviiuje spokojenost s praci do vEétsi miry, nez je tomu naopak

(Bowling, 2010).

Kim a Lindeman (2020) se zabyvali well-beingem u zdravotnikli — konkrétné
chirurgli, a vydefinovali ho jako: schopnost adekvatné reagovat na ocekavany i
neocekdvany stres takovym zplsobem, ktery neovliviiuje zdravi, spokojenost a
prosperitu jak v praci, tak v osobnim Zivoté. Well-being tak vnimaji jako balanc mezi
psychickymi, socidlnimi a fyzickymi vyzvami na jedné strané¢ a psychickymi,
socidlnimi a fyzickymi zdroji na strané¢ druhé. Psychologickou hrozbu mize

piedstavovat napi. syndrom vyhoteni, socidlni pracovni prostfedi a fyzickou stav
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télesného zdravi. Psychickym zdrojem muze byt napt. kurdz, socidlnim rodina,

kolegové ¢i ptatelé a fyzickym dobré télesné zdravi. Balanc vyjadiuje obrazek ¢. 3.

ZDROIJE HROZBY
psychickeé psychické
socialni WELL socialni
fyzické BEING fyzicke

Obrazek ¢. 3 Balan¢ni houpacka well beingu, upraveno z Kima a Lindemana

(2020, 5. 7)

Oblasti well beingu u sociadlnich pracovnikt se ve Velké Britanii zabyvali
Ravailer a kol. (2021), ktefi identifikovali zdroje vnitinich stresort (hrozeb),
vngjSich stresoril (hrozeb) a zdroje. Mezi vnitini hrozby zatadili: vysokou miru
fluktuace socialnich pracovnikii (spojenou s tlakem, absenterismem a syndromem
vyhoteni), opakujici se administrativni ukoly a nedostatek manazerské podpory.
Mezi vnéjsi hrozby zatadili: nedostatek moznosti pro klienty (ve smyslu jinych
zdrojli, navaznych sluzeb atd.) a zneuzivani nebo negativni projevy chovani od
klientil. Jako zdroje pak identifikovali: pocit upokojeni, kdyz nékomu pomohou;

déle podpora kolegti a manazersky podpora.

Tsemberis (2020) uvadi, ze organizace, které chtéji poskytovat Housing First
sluzby musi byt pfipraveny na to investovat do well beingu svych zaméstnact, kteti
mohou byt skrze svou praci vystaveni traumatiim, nasilnym situacim, osobnimu
riziku a zalu. Zaméstnavatelé¢ by tedy méli zvazit kromé pravidelné supervize,
vhodného $koleni a podptirné kultury v tymu i dalsi podporu, ktera zohledni obzvlasté
naro¢nou povahu této prace. Mezi tu by mohly patfit: pfistup k poradenstvi; externi
supervize; formalni debriefing s terapeutem po umrti klienta nebo kritické udalosti; a
tymova setkadni nebo "vyjezdni dny", které poskytuji ptilezitost zamyslet se nad
vlastni praci a praci tymu, odpocinout si a uZzit si vzajemnou spolecnost a nacerpat

sily pro dalsi préci.

Kraybill (v Hafford-Letchfield a Gallop, 2012) shrnuje faktory, které

v organizaci pfispivaji k well beingu a vyzdvihuje zejména tyto:
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e Vytvofeni prostiedi, v némz jsou uznadvany hodnoty, etika a styl
fizeni a je jim vénovan Cas a pozornost.

e Poskytovani piilezitosti k ¢asté oteviené komunikaci a dialogu. -
vénovani pozornosti tymové praci a spolupraci, véetné vzajemné
podpory.

e Zajisténi jasnosti a jednoty cili provadéné prace.

e Zohlednovani flexibility a diskrétnosti a podpora pifiméreného
riskovani.

e Uznani, ze lidé potiebuji rovnovahu mezi svym pracovnim a
osobnim zivotem a moznost pravidelné dobijet baterky.

e Schopnost vyjednavat o pracovni zat¢zi a pracovnim tempu bez obav
z represi nebo tresta.

e Spravedlivou odménu za praci z hlediska platu, moznosti kariérniho

rozvoje a postupu a dal$ich vyhod.

2.11. Péce o sebe sama

V kontextu péce o zaméstnance nelze nezminit 1 pé¢i pracovniki o sebe sama.
At jiz ma péCe o zaméstnance jakoukoli podobu a kvalitu, zavisi vzdy také na
pracovnikovi samotném, jak se k tématu postavi a co on sam pro sebe udéla. ,,Péce
o sebe je kompetenci sama o sobé a jeji zviddnuti neni na strané socidlnich
pracovnikii samozirejmosti, stejné tak neni na strané zaméstnavatelii samoziejmosti
docenéni vyznamu této kompetence a jejiho praktického uplatiovani na strané
socialnich pracovniku.” (Hubikova, 2019, s. 13) Péce o sebe sama se ukazuje jako
jeden z predpokladii, jak si udrZet dlouhodobé zapéleni pro praci (Chiller a Crisp,
2012).

Butler (2015) uvadi, Ze péce o sebe je nezbytnou dovednosti preziti v socidlni
praci. Paralelou je let letadlem, kde je také nejdiive nutné nasadit kyslikovou masku
sobé, aby pak bylo mozné pokusit se pomoci ostatnim (Smyth v Butler, 2015).

Praktikovani péce o sebe, dle autorky, pomaha:
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e identifikovat a zvladat obecné problémy, kterym celi vSichni tvrdé
pracujici profesionalové, jako je riziko stresu a vyhofeni nebo
mezilidské problémy,

e uvédomit si vlastni zranitelnost, jako je re-traumatizace (pokud ma
pracovnik vlastni zkusenost s traumatem), zastupna nebo sekundarni
traumatizace (pokud pracuje s osobami, které popisuji sva vlastni
traumata) a unavu ze soucitu (kterd se miize rozvinout v disledku
kombinace vyhoteni a zastupné traumatizace),

e dosadhnout vétsi rovnovahy v zivoté tim, ze pracovnik udrzoje a
zvySuje pozornost, kterou vénuje rliznym oblastem svého Zivota,

zpusobem, ktery mu dava smysl.

V knihach zamétenych na sebe péci lze nalézt mnoho tipt, v jakych oblastech
o sebe pecovat — napf. prace s dechem, praktikovani jogy, vyvazeny jidelnicek,
budovani odolnosti, digitalni detoxikace, pozorovani svych myslenek, uc¢eni sdélovat
své potieby, umét se odméenovat, vytvofit si zdravé navyky aj. (Battye, 2022; Bronee,
2023). Hubikova (2019) doporucuje socidlnim pracovnikiim rozvijet v kontextu péce

o sebe sama zejména tyto oblasti:

e pracovisté — kam fadi nejen vytvofeni piijemného prostredi, které
uspokojuje potieby zaméstnanct, ale také kolegidlni vztahy a
profesionalni rozvoj

o fyzickou péci — zamé&fend na zdravy Zivotni styl (pohyb, strava)

e psychologickou pé¢i — sem fadi moznost odd€leni se od prace a
moznost nebyt na telefonu, nebo online, travit ¢as se svymi blizkymi,
vénovat se volnocasovym aktivitdm atp.

e emocionalni péci — zde reprezentuje schopnost sebereflexe a
schopnost byt k sobé upfimny v otazkach toho, jak se citim a jak véci
prozivam

e duchovni péci — vira v Boha, mindfulness, meditace

e péci o sebe v oblasti vztahil — patii sem smysluplné vztahy, které jsou

oporou v naro¢nych zivotnich obdobich.

Grise Owens (2016) shrnuje péci o sebe u socidlnich pracovniki do pravidla

5R. Tedy: reframing — pfeformatovani, ¢imZ je mysleno to, aby péce o sebe byla
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brana jako nezbytna souc¢ast prace a profese; reflection- reflexe, kterd spociva v tom,
ze si nejdiive uvédomime nas kontext (nase sny, schopnosti, traumata, hodnoty aj.) a
nesko¢ime do ,,délani* péce o sebe bez tohoto dulezitého kroku; routine — rutinu, tedy
to, co znasi kazdodenni praxe usnadnuje a co znesnadiuje péCi o sebe, rest —

samymi, ktery pak ovliviiuje veskeré jiné vztahy.

Pro lepsi zvédomeni si péce o sebe sama muize poslouzit kontrolni seznam
otazek (checklist), ktery pomuze reflektovat nad kazdodenni, tydenni a mésiéni praxi

Ravailer (2020). Tabulka ¢. 3 uvadi ptiklad otdzek:

M¢I jsem dnes pauzu na obeéd?

Ve chvili, kdy jsem koncil sménu, ptedal jsem né&jaky nedodélany

ukol?

Zamysleni nad jednou obtiznou situaci, ktera se dnes stala — co jsem

se z ni naudcil?

Na denni bazi

Které tfi véci se dnes povedli — zamysleni nad nimi

Zjistil jsem, jak se maji kolegové?

Je tu néco, o ¢em si potiebuji promluvit s tymem nebo kolegy?

Az ptijedu domt, budu se vénovat rodin¢ a ptateliim, odpocinu si a

dobiji baterky

Jedl jsem tento tyden zdrave?

MEéI jsem tento tyden alesponi 150 minut (2,5 hod) zdravého pohybu,

véetné dvou silovych aktivit (joga, neseni té¢Zkého nakupu)?

Kazdy
tyden

SeSel jsem se se svym nadfizenym a méli jsme konstruktivni

rozhovor?

Pozadal jsem kolegy o pomoc, kdyz to bylo potieba?

Kazdy mésic

M¢I jsem tento mésic supervizi?

Tabulka ¢. 3 Checklist pro reflexi pfevzato a upraveno z Ravailer (2020, s.

20)

Ackoli se tato kapitola vénuje tomu, co mohou pracovnici udé€lat sami pro
sebe, a co by méli délat sami pro sebe, je dlleZité zminit, Ze bez podpory organizace
to jde velmi t€zko. “Odpovédnost za zajisténi toho, aby socialni pracovnici ziistali

zdravi a angazovani, tedy nelze ponechat jen na nich samotnych a je nezbytné zapojit
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do kazdodenni praxe organizace, které socialni pracovniky zaméstnavaji.”
(Kodymova, 2021) Waissova (v Kodymova, 2021) uvadi, ze propojeni podpory
jedince a organizace ma pak daleko vétsi dopad. Upozoriiuje, Ze zatimco programy
zaméiené na jedince maji ucinnost cca 6 meésicl, programy zameéfujici se na
organizaci maji i¢innost piiblizné rok. Pokud se tedy rozvoje ti¢astni jak jedinec, tak

organizace, vzajemny efekt se prodluzuje a utuzuje.
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III. Empiricka ¢ast

1. Vyzkum

Zatimco teoreticka Cast diplomové prace se blize zabyva konceptem Housing
First, teoretickym a legislativnim ukotvenim péce o zaméstnance a terminy s péci o
zamgéstnance spojenymi (se zietelem na socialni sektor -specifika oboru), empiricka
cast diplomové prace je vénovana kvalitativnimu vyzkumu v oblasti péce o
zaméstnance. Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit, jaké jsou predstavy Housing
Firstovych tymii o péci o zaméstnance, a jak se tyto predstavy napliuji a

realizuji v praxi.

Vyzkumny design se opira o zakotvenou teorii, ktera se odviji od zkoumaného
jevu. ,.Nezaciname teorii, kterou bychom ndasledne overovali. Spise zaciname
zkoumanou oblasti a nechdavame, at se vynori to, co je v této oblasti vyznamné.*
(Strauss, Corbinova, 1999, s. 14) Tento vyzkumny design byl zvolen z divodu, Ze
pojem péce o zaméstnance je opravdu velmi Siroky a je predem tézké definovat, co
ze Skaly nabizené péce je pro pracovniky a vedouci v Housing First tymech prave to

dulezité a esencialni.

Vyzkum probihal v nékolika po sobé navazujicich a vzajemné se
piekryvajicich stadiich. Nejdfive byl formulovan cil vyzkumu a provedeno studium
literatury kvili volbé vyzkumného designu a metodologie. Poté byly formulovany
vyzkumné otdzky a sestaven navod pro rozhovor. Nésledovala fadze vybéru a
oslovovani potencialnich respondentii. S respondenty byly provedeny rozhovory,
které¢ byly kodovany otevienym kodovanim a opatfeny pozndmkovym aparatem.
Tyto ti1 faze se navzajem prolinaly. Po saturaci vyzkumného vzorku, kdy respondenti
JiZ nepfinaseli Zadné nové odpovédi, byl vzorek uzavien a probihalo axidlni a

selektivni kodovani, které vedlo k vytvofeni teorie a vyhodnoceni cili vyzkumu.

2. Metodologie

Vyzkum byl realizovan pomoci polo-strukturovaného rozhovoru. ,,Polo-

strukturovany rozhovor obsahuje pripravené otazky diisledné a systematicky
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smerujici k identifikaci vyzkumnych témat pomoci pristich detailnich odpoveédi.*
(Misovi¢, 2019, s. 80). Hendl (2005) uvadi, ze otdzky v interview by mély byt
skute¢né oteviené, neutralni citlivé a jasné, protoze zakladni snahou pii vymysleni

otazek je minimalizovat vnucovani urcitych odpovédi samotnou formulaci otazky.

Nejdiive bylo nutné zformulovat hlavni vyzkumnou otdzku. Vyzkumné
otazky plni zejména dv¢ zakladni funkce: ,,pomdhaji zaostrit vyzkum tak, aby poskytl
vysledky v souladu se stanovanymi cili, a ukazuji také cestu, jak vyzkum vést
(Svaricek, Sedova, 2014, str. 69). Hlavni vyzkumna otazka byla formulovana

nasledovné:

Jak vnimaji vedouci Housing Firstovych tymut pé¢i o zaméstnance a do jaké

miry se jejich predstavy potkavaji s realitou.

Tato hlavni vyzkumna otazka byla rozvedena do podotidzek. Vyzkumné
otazky by mély byt dostatecné Siroké, pracovat s obecnéjSimi koncepty, nezkoumat
cetnost jevl ani vztahti mezi proménnymi, zkoumat povahu jevu z perspektivy aktéra

a vyhybat se piijatym predpokladiim. (Svaiicek, Sed’ova, 2014)

Nasledné podotazky zkoumaji obsah pojmu péce o zaméstnance a rozdil mezi
predstavami (tedy idedlem) a praxi, kterou mohou vedouci uplatiovat pii své

kazdodenni praci:

e Co pro vedouci tyml znamena péce o zaméstnance?

e Jak by podle vedoucich tymii méla vypadat péce o zaméstnance?

e Jak konkrétn€ pecuji o svlij tym?

e Existuji néjaké konkrétni véci, které by v péci o tym radi realizovali,

ale neni to mozné? Z jakych divoda?

Dal$im pfedmétem vyzkumu bylo zjistit, jak si pracovnici v pfimé péci
predstavuji péci o tym, jaka je jejich zita praxe a jaké jsou rozdily mezi pfedstavami
a praxi a ¢im jsou zpiisobeny. U&elem rozhovori se zaméstnanci bylo ovéfeni celkové
pfedstavy manazerli/vedoucich o pojmu pace o zaméstnance i o tom, jak je v praxi

uplatiiovéna.
Série rozhovort se zaméstnanci se zabyvala nasledujicimi otdzkami:

e (o pro zamé&stnance znamena péce o zameéstnance?
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e Jak by podle nich méla vypadat péce o zaméstnance?

e Jak je o n¢€ pecovano?

e Co d¢la vedouci tymu pro to, aby se citili dobie?

e Co by zaméstnanci potiebovali, aby citili, Ze se o né jejich

zaméstnavatel dobfe stara?

Pro ucely rozhovord byl sestaven nédvod, ktery obsahoval vyse uvedené
otazky a ktery byl pomickou pfi realizaci vSech rozhovori. ,,Rozhovor s navodem
dava tazateli moznost, co nejvyhodnéji vyuzit cas k interview...Pomaha udrzet
zamereni rozhovoru, ale dovoluje dotazovanému zaroven uplatnit vilastni perspektivy

a zkusenosti.* (Hendl, 2005, s. 174). Navod rozhovoru zobrazuje tabulka €. 4.

V tvodu rozhovoru byly vyuZity demografické a identifika¢ni otdzky. Ackoli
Hendl (2005) doporucuje tyto otazky klast nendpadné béhem rozhovoru nebo az na
zaver, protoze jsou podle autora pro respondenta nudné a nepiijemné, umistila jsem
je hned na zacéatek rozhovoru. Diivodem bylo to, Ze jsem respondenty pfedem neznala
a tyto otazky mi pomohly s pfedstavenim respondentil a zarovei oteviely atmosféru
pro rozhovor. Otazky se tykaly véku, nejvysSiho dosazeného vzdélani a poctu let
odpracovanych v socialni oblasti, v projektech zabyvajicich se zabydlovanim a u
vedoucich pracovnikli po¢tem odpracovanych let na vedouci pozici. Na zavér
rozhovoru jsem pak zafadila tzv. ukondovaci otazky (Svaiicek, Sed'ova, 2014). Jejich
ucelem bylo dat prostor respondentiim vyjadfit se nejen k tomu, co v rozhovoru

zaznélo, ale 1 k tomu, co feceno nebylo.
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RESPONDENT: OBLAST: OTAZKY
Jak vnimaji vedouci HF Co se Vam vybavi, kdyz se fekne péce o zaméstnance?
tyma pojem péce o Jak by podle Vas méla vypadat idedlni péce o tym?
zaméstnance? Jak se pozna tym, o ktery je dobfe pecovano?
Jak to souvisi s Vasi roli manazera/ vedouciho?
Co je podle Vas v pééi o tym vlibec nejdllezitéjsi?
. Do jaké miry se jejich Jak konkrétné vypada péce o zaméstnance u Vas v tymu?
’§ predstavy potkavaji s V ¢em se lisi od Vasich predstav?
g realitou? Co se Vam dafi naplriovat?
g Proc nékteré véci nelze zrealizovat?
E Kde jsou ty prekazky (organizacni, finanéni, systémvé...)
Jak vnimaji pojem péce | Co se Vam vybavi, kdyz se fekne péce o zaméstnance?
o zaméstnance Jak by podle Vas méla vypadat idealni péce o tym?
zaméstnanci HF Jak se pozna pecujici manazZer/ vedouci?
projektd? Co déla?
Co naopak nedopusti?
Co je v péci o tym podle Vas vibec nejdulezitéjsi?
Jaké miry jsou jejich Jak to vypada u Vas v tymu?
predstavy naplnény? Jak je o Vas pecovano?
Co byste potifeboval/a k tomu, abyste se citil/a, Ze je 0
Vas dobfe pecovano?
5 Co bysté délal/a Vy byt na pozici vedouciho/manazera?
g Kde vidite prostor mezi idedlem a realitou?
::E: Co Ize délat jinak?
E Pro¢ si myslite, Zze V4$ manazer/vedouci nékteré véci
g nedéla?
g , s
O Kde jsou ty prekazky?
Doplnujici otazky: Existuje néco, na co jsem se neptala a Vy povazZujete za
dulezité to v ramci tématu sdélit?
E Néjakou konkrétni zkusenost?
;;3) Poznatek, ktery nebyl zminén?

Tabulka €. 4 Navod k rozhovoru (vlastni zpracovani)
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3. Vybér respondentii

V ramci vedeni kvalitativniho vyzkumu do diplomové prace jsem pfti vybéru
respondentl postupovala metodou zaméfeného vyzkumu (Miovsky, 2006), kdy jsem
hledala ucastniky, ktefi maji urcitou vlastnost — v ptipadé mého vyzkumu — jsou
¢leny, nebo vedou Housing Firstovy tym. Jednalo se o vedouci pracovniky nebo
projektové manazery a pracovniky v pfimé péci sklienty projektid. Ackoli
v teoretické casti DP popisuji Haousing Firstové tymy jako multidisciplinarni, ve
vyzkumné ¢asti jsem se zaméfila pouze na vedouci a Cleny tzv. terénniho tymu, tedy
socidlni pracovniky nebo pracovniky v socidlnich sluzbach (a vynechala jsem jiné
Cleny tymu, jako jsou realitni pracovnici, peer pracovnici, udrzbafi, ucetni aj.)
Diivodem této selekce byla skute¢nost, ze v mnohych projektech v CR nejsou tyto
pozice obsazeny (napi. chybi realitni pracovnik, protoze bytové jednotky pro ucely
projektu jsou obce) nebo jsou feSeny formou externich uvazkd, pripadné

kontraktovany jako jiné sluzby a netvofi tak jadro tymu.

Budouci respondenty jsem oslovovala z fad realizator opera¢niho programu
Zamegstnanost Plus vyzvy 108 Podpora programu Housing First (Bydleni predevsim)
a realizatory vyzvy 007 Podpora socialniho bydleni. Do vyzkumu se celkem zapojilo
7 realizatorti — z ¢ehoZ tfi jsou nestatni neziskové organizace a Ctyii jsou projekty
obci nebo magistrati. Celkem jsem uskutecnila rozhovory s 5 vedoucimi a 7

pracovniky v pfimé péci.

4. Etika vyzkumu

VSsichni respondenti byli pfedem obezndmeni s tématem vyzkumu, ptibliznou
dobou jeho trvani a byli ujisténi, Ze jejich vypoveédi budou anonymizovany a vyuZity
pouze pro ucely vyzkumu diplomové prace. Pfed zahajenim rozhovort jsem se vzdy
piesvédcila, zda respondent s nahrdvanim souhlasi a teprve potom jsem zacala
nahravat. Respondentim jsem sdélila, ze po pfepsani rozhovorti budou nahravky
vymazany. V jednom piipad¢ respondent s nahrdvanim nesouhlasil, a tak byl
rozhovor piepisovan béhem dotazovani, coz bylo nepohodIné pro tazatele, ale ochota
respondenta odpovidat nebyla ovlivnéna. VSech respondentl jsem se zeptala, zda

mohu pouzit jméno organizace v diplomové praci. Piiblizn€ polovina respondenti
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suvedenim jména svého zaméstnavatele souhlasila, u druhé poloviny to
predstavovalo néjaky problém — administrativni, schvaleni nadfizené¢ho, obavy o
ztotoznéni jejich projektu s tim, co zaznélo v rozhovoru. Po dikladném uvazeni jsem
se rozhodla jména zaméstnavateli respondenti vilbec neuvadét, abych tak dostala
slibu anonymity a nikdo si je nemohl ztotoznit s nékterym z vyroku, které jsou

v diplomové praci citovany.

Pozicionalita a limity vyzkumu

Vyzkumu jsem zpracovavala samostatné, a tak jsem v ném vykonavala
vSechny potifebné role — od navrhu, ptes realizaci, v€etné role tazatele az po analyzu
dat a jejich nasledné zpracovani a interpretaci. Témata péce o zameéstnance a Housing
First jsou nejen predmétem mého zajmu, ale i pracovni naplné. Ackoli jsem v dobé
realizace vyzkumu v zadném Housing First projektu pfimo nepracovala, podilim se
na realizaci jinych projektll zamétenych na bydleni a se ¢leny Housing First tymi se
pravidelné setkdvam v ramci porad. Abych byla co nejvice nestranna a nezaujata,
provedla jsem pilotni rozhovor v ramci projektu DP s kolegyni, vedouci Housing
Firstového tymu, v organizaci, kde pracuji. Tento rozhovor nebyl zatazen do
vyzkumného vzorku, nebot’ po jeho vyhodnoceni doslo jesté k tipravé otazek a cile
vyzkumu. Zaroven jsem si védoma limith vyzkumu zplsobenych nezkuSenosti
tazatele, kdy je mozné, Ze nckterd dulezitd data nebyla v rozhovorech vytézena,
protoZe jsem se na n¢ neuméla zeptat. Dalsi limit vyzkumu spatfuji v tom, Ze se mi
nepodafilo do vyzkumu sehnat respondenta, ktery by zastaval roli ,,nespokojeného*
zaméstnance nebo vedouciho a mohl tak pojmenovat véci, které z jeho uhlu pohledu

nefunguji a jsou pro péci dulezité.

Realizace vyzkumu

Rozhovory, se kromé jednoho, uskute¢nily online pomoci Google meet. Jeden
rozhovor probéhl na Zivo v kancelafi organizace respondenta. Rozhovory probihaly
od zac¢atku biezna do konce dubna roku 2023. Primérna doba trvani rozhovoru byla

25 minut, pficemz nejkratsi trval 15 minut a nejdelsi pfes 60 minut. U nejdelSiho
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rozhovoru vsak doslo k ¢asovému zkresleni, nebot’ rozhovor byl zaroven veden a
pfepisovan, protoze zde nebylo umoznéno nahravani. Pii vSech rozhovorech

panovala uvolnéna atmosféra a respondenti byli ochotni odpovidat.

55



7. Respondenti

nasledujici tabulka (Tabulka

Profil respondentti z hlediska jejich identifika¢nich udaji zobrazuje

respondenti:

%

¢. 5). Tabulka také uvadi anonymizacni kody

Vedouci pracovnici:

Kod Pohlavi | Vék Vzdélani Pocet let v socidlni Pocet let Pocet let

oblasti v bydlicich na vedouci
projektech pozici

Yl M 30-50 S 7 2 a ctvrt 2 a tvrt

V2 7 nad 50 3 5 5 5

V3 7 do 30 VS 7 5 2

V4 7 30-50 VS 15 3 3

V5 M 30-50 Vs 18 6 6

Pracovnici v piimé péci:

Kod Pohlavi | Vék Vzdélani Pocet let v socidlni Pocet let v bydlicich
oblasti projektech

P1 M 30-50 Vs 18 6

P2 7 30-50 z8 17 9

P3 7 30-50 VS 4 4

P4 M 30-50 3 1 1

PS5 M 30-50 VS 14 6

P6 7 30-50 VS 11 1

P7 7 30-50 VS 10 3

Tabulka €. 5 Seznam respondent (vlastni zpracovani)
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8. Vysledky otevireného kodovani

Svaticek a Sed’ova (2014) uvadi, ze ve vyzkumném designu zakotvené teorie
dochazi k tzv. gradualnimu sbéru dat, tedy procesu, kdy jsou data sbirana, kodovana
a opatiena poznamkovym aparatem a znovu sbirdna, dokud se teoreticky nenasyti.
Rozhovory probihaly po dobu dvou mésict, kdy vzdy po zrealizovani rozhovoru byl
rozhovor pfepsan a zdkladn€ odkodovan tzv. otevienym koédovanim. ,.Béhem
otevirene¢ho kodovani jsou udaje rozebrany na samostatné casti a peclive
prostudovany, porovnanim jsou zjistéeny podobnosti a rozdily, a také jsou kladeny
otazky o jevech udaji reprezentovanych.* (Strauss, Corbinova, 1999, s. 43) Kazdy
rozhovor byl opatfen poznamkovym aparatem tazatele. Vysledkem otevieného
koédovani bylo vytvoreni celkem 21 kategorii na zakladé€ jednotlivych kodi, pticemz

zdrojem kodl byly aryvky rozhovort (viz obrazek €. 4)

URYVEK TEXTU KOD KATEGORIE
aby toho nebylo vic, nez se da zvladnout, aby se ti PRETIZENONOST NAROCNOST
lidé nepoloZili...d&laji mix ginnosti — jsou to PRACOVNIKU PRACE

sekretarky, terapeuti

Obrazek €. 4 Ukazka otevieného kodovani (vlastni zpracovani)

Nekteré vyroky byly opatteny vice kody a spadly tak do dvou kategorii
soucasné. Zaroven v popisu jednotlivych kategorii integruji i terénni poznamky, které

vznikly béhem rozhovort, a dopoustim se prvnich interpretaci.
Kategorie, které vznikly otevienym kodovanim, jsou tyto:
SVOBODA

Do této kategorie jsem zatadila vyroky s kody, které zminovaly autonomii
pracovnikd, jejich samostatnost, moznost délat véci podle toho, jak pracovnici chtéji.
Jak uvadi respondentka P3: ,,No, asi mné treba i vyhovuje, Ze mam prostor pro to
delat néjakou praci viastné svym zpusobem a nejsem uplné svazana.*“ (P3).

Respondent P5 uvedl: ,, kdyz se do toho moc neplete, dava nam volnou ruku pro
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praci““. Respondent, vedouci, V1 uvedl, ze: ,.kdyz jdou do terénu a potiebuji udeélat
nakup, tak mohou, pokud vim, Ze je o lidi (klienty) dobre pecovano®. Respondent V5
uvedl: ,,aby to bylo délano volnou rukou, volnou hlavou, snazim se tak pristupovat
k tém pracovnikiim, aby oni jako méli pocit, ze miizou sami néco rozhodnout, sami
vymyslet, byt kreativni...“.Zaroven do této kategorie byly zatazeny kody, které

oznacovaly moznost volby a nedirektivnost vedoucich pracovnikd.
BENEFITY A PLATY

Tato kategorie oznaCovala vSechny uryvky textu, které zminovaly platové
ohodnoceni a benefity. Plivodné se jednalo o dvé kategorie, které jsem pii opétovném
procitani textu spojila. Platové ohodnoceni bylo respondenty vnimano jako velmi
dilezité a jako nedostate¢né napt. respondent V5: ,,Samozrejme dalo by se rict, ze
treba mozna platové ohodnoceni by mohlo byt lepsi, jo.” P5 uvedl: ,,Pak samoziejmé
obecné socialni prace by méla byt lépe placena.” Mezi benefity byly zmifiovany napf.
sick days, stravenky, pfispévek na obuti. Zaroven sem byla zafazena i nemoznost
n¢jakého benefitu dosdhnout napt. respondentka V3 uvadéla nemoznost dosazeni
benefitu home office, ktery byl za kovidu béznou soucasti jejich prace: ,,Co me
napada, ale uplné jedinad véc, co mé napada, je, Ze chceme home office a nechtéji nam
ho povolit, protoze jsme na magistraté a prosté na magistrdaté to nejde. ”
respondentka V4 uvedla, ze by uvitala benefit ve formé psychoterapie pro

pracovniky.
SPOLECNY CiL/POSLANI

Tuto kategorii naplnily vyroky, které reflektovaly spolecné usilovani tymu za
cilem, poslanim, vizi a smyslem, coz jsou slova, ktera se v rozhovorech objevovala.
Respondent P4 uvedl ,,bojujeme za zménu.... Pro mé je viastné strasné dilezity, aby
v ramci ziskavani kompetenci my jsme preskakovali ty bariéry,, vedouci V2, uvedla,

ze je pro n¢ dulezity: ,,pocit dobie odvedené prace
VZTAHY V TYMU

Vztahy v tymu byly zmiflovany ve vSech rozhovorech a ve vSech rozhovorech
a vSichni respondenti je vnimali jako velmi dtilezZité a pozitivni. RespondentkaV2
komentovala situaci u nich v tymu ,,/lidé se citi dobre a neboji se véci si vyrikat.

Vedouci V5 ke vztahtim uvedl: .ty lidi chodéj do prace radi, nemaj tendenci pri kazdy
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prilezitosti zdrhnout.* Respondentka P7 definuje dulezitost vztahti v tymu jako
,pocit, Ze v tom clovek neni sam*. Respondentka P3 uvedla: ,,jsme schopni se na vsem
domluvit, jsme vuci sobé vlastné tolerantni. Pomahame si, vykryjeme se, v pripadé
nejakych nemoci a podobné.*“ Dalsi vyroky, které byly do této kategorie zatrazeny,
byly: dobfii lidé, kamaradstvi, vyjadifeni, ze se jednd o idedlni tym, pomoc,
soudrznost, otevienost, pfistup vedouciho ktymu, absence strachu, absence

konfliktd, divéra.
KULTURA

Nekteré vyroky bylo obtizné zaradit pouze do jedné kategorie, a tak jsou
obsazeny jak v kategorii kultura, tak v kategorii vztahy v tymu. Nejvétsi rozdil
spatfuji v tom, Ze kategorie vztahy v tymu je vice tvofena explicitnim zhodnocenim
nebo vyroky vztahujicimi se k n¢jaké cinnosti (pomahame si, vytikame si, nehddame
se). Kategorie kultura spiSe popisuje atmosféru, jak uvadi respondentka V4: ,,Nevim,
Jjak bych to popsala, je to spis jako pocitové pro mé, Ze néekdy prijdu do sluzby a vim,
Ze je to tam Spatné a nékdy prijdu nékde a citim se tam jako v pokojicku, doma mam
prosté takovy to, jako, ze vSeobjimajici, krasny a tam vim, Ze to prosté funguje, byt to
nemusi byt jako na sto procent a prosté je to tak.“ Respondentka P3 uvedla: ,,jako
my jsme tady takova rodina viastné, coz je skvely, tohle mé tady v téch chvilich, kdy
mam chut’ se na to vykaslat, tak tohle me tady drzi. Protoze si uvedomuju, ze tohle
viastné jen tak nékde nenajdu‘‘. Dalsi vyroky, které byly do této kategorie zatazeny,
se vztahuji ke sloviim: dobra nalada, pohoda na pracovisti, duch sluzby, ale i kultura
a vztahy. Zaradila jsem zde i vyroky popisujici dynamiku pracovisté. Respondent P4
Ji charakterizuje takto: ,,4 je to hodné punkovy, to mé na tom bavi.” a respondentka
P3: ,,My tady mdame hroznej chaos, ale néjak v tom chaosu Zijeme a néjakej urcitej

rad, v nem viastné funguje.*.
NEGATIVNI VZTAHY S OKOLIM

Negativni vztahy s okolim byly popisovany pfevazné pracovniky projekti
obci nebo magistrat (pouze v jednom piipadé pracovnikem nestatni neziskoveé
organizace), a to ve vztahu k jejich vy$§imu vedeni. Nejcastéji byl vztah popisovan
jako ¢inéni obstrukci nebo nepochopeni smyslu projektu. Pracovnice P3 uvedla: ,,4
zaroven tam cejtim, Zze nam asi uplné nerozuméj a strkaji nas do takovy role, do ktery

my jako nechceme. Ted mluvim vlastné o oddéleni podpory a kontroly a strkaji nas
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viastné do té role téch kontroloru. Ale to my nechceme.” Vedouci V1 uvedl, Ze vedeni
jim neumoznuje vybirat si nekteré typy vzdélavani. Vedouci V3 uvedla potize
s moznosti Cerpat benefit ve form¢ home officu. Vedouci V2 uvedla, ze byrokratické
obstrukce znemoziuji rozsifeni projektu. Respondent P4 zminuje zastaralé vnimani
pojmu socialni prace vrcholovym vedenim, které neumoznuje dalsi rozvoj a zaroven

kritizoval praxi ufadu pti vykonu své prace s klienty.
POZITIVNI VZTAHY S OKOLIM

Pozitivni vztahy s okolim byly naopak zminovany zameéstnanci nestatnich
neziskovych organizaci ve vztahu k vrcholovému vedeni organizaci. Respondentka
V4 uvedla: ,,ja v organizaci mam velkou podporu, vikam ve chvili, kdy si néco
vymyslim, tak byt to ne vzdycky je jako prijato.” Dale byly zminovany pozitivni
vztahy s okolnimi poskytovateli socidlnich sluzeb a Utadu: ,,...c¢ili kazda vedouci
bytakit a kazda vedouci socialni pracovnice vi, kde se podavaji ty Zadosti, vi, kdo je
osoba, u které se podavaji Zadosti, vi, kdo jsem ja, vi, kam se maji obracet. A mame

to takoveé, bych rekla, dobre nastavené.” uvedla respondentka V4.
HISTORIE PROJEKTU

Tato kategorie nebyla zmifiovana ve vSech rozhovorech, ale tam kde ano, byla
hodnocena ve smyslu pozitivniho kvalitativniho posunu vpted v ¢ase. Pracovnik P1
uvedl: ,,jako za téch pét rokii nebo Sest rokii, co délame projekty v socidlnim bydleni,
tak mame tak néjak, jako jsme sehrani, kazdy mame néjaky svij prostor a diiverujeme
si navzdajem a myslim si, Ze to je jako to, co nam umoznuje, abychom se vlastné
cestu ven”. Obdobn¢ hodnotila delsi plisobeni v projektu i respondentka P2, kterd se
diive bala fesit véci s kolegy a nyni vSe feSi na rovinu. Historie projektu byla
hodnocena i ve smyslu vztahti s okolim, kde byla uvadéna korelace s délkou projektu

a jeho vnimani a spoluprace s okolnimi subjekty.
VYVOJ DO BUDOUCNA

Tato kategorie zachycuje zejména planovani budoucich projekti, inovace
v projektech a nové pristupy. V nekterych rozhovorech se vyskytla i touha po tom

pomoci vice lidem. Tato kategorie nebyla obsazena ve vSech rozhovorech.
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NASTROJE PODPORY

Kategorie se vyskytla u vSech respondentt, protoze odpovédi, které obsahuje,
jsou jednim zklicovych témat vyzkumu. Supervize byla zminovana vétSinou
pracovnikd 1 vedoucich. Respondentka V4 uvadi: ,,si myslim, ze je diilezZity jako
vnimat to, Ze to je soucasti prdce, je to diilezita, soucasti prace a nebrat to jenom jako
nutny zlo.” Intervize je popisovana jako sdileni klientskych ptipadi a postupt
s vedoucim. V 5 ji definuje nasledovné: ,,tak se potkavime a resime spolu jakoby
konkrétne ty klienty, jejich postupy ve vztahu k tem klientum, jejich jako, reknéme,
pocity z toho a nejaké nastaveni té prdce, pricemz se jim snazim jakoby dat néjakou
zpétnou vazbu, jak to vnimam . Dale byly jako nastroje podpory uvadény: koucovani,
kazuistické seminafe, vzdélavani, porady, externisté — metodik, evaludtor. DalSim
zminovanym nastrojem byla existence postupti nebo metodik. Vedouci V3 zmiiuje
dilezitost metodik: ,,co se tyce néjakych procesii treba, kterych, Ze vi, zZe ti pracovnici
maji néjaké papiry, kterych se miuzou drzet a v pripade, Ze prijde néjaka situace, o
které nevi, jak maji resit, tak maji néjaky metodicky navod, napriklad ceho se maji
drzet a jak se ma postupovat v této situaci.” Obdobnou praxi popisovala i P7, ktera
zminovala sdileny dokument, ktery slouzi k zaznamenévani postupt pti béznych i

nebé&znych situacich a mize slouZit jako ndvod pro pracovniky.
MATERIALNE TECHNICKE ZAZEM{ A FINANCE PROJEKTU

Jedna se o plivodné dvé kategorie, které spolu ale uzce souvisi. Finance
projektu byly vyzdvihovany oproti reZimu socidlni sluzby, protoze jak uvadi V1:
mtizeme si véci z projektu zaplatit. Jako materialn¢ technické zazemi bylo uvadéno
vybaveni technikou: mobilni telefony, pocitae v jednom piipad¢ i automobil, dale
pak reakce na aktualni situace, dva respondenti (kazdy z jiné organizace) uvedli
dillezitost toho, Ze si vzimé mohli pofidit pfimotopy. Zaroven zde ale byly
zminovany i potize s tim, kdyz néco nefunguje, napt. respondent V1 uvedl: ,,kolegyné

nemda dva mésice emailovou adresu‘.
CO DELA VEDOUCI

I tato kategorie byla obsaZzena ve vSech rozhovorech, nebot je soucasti hned
nékolika otdzek. Byly sem zde zahrnuty jak role, tak ¢innosti vedouciho. Jeho
vlastnostem se pak vénuje samostatna kategorie, ackoli bylo nékdy slozité pfesné tyto

dvé kategorie rozdélit. Hlavni roli vedouciho je zafidit funk¢nost tymu a projektu.
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Respondentka P3 uvadi: ,.néjak to ukocirovat, teda zvladnout viastné vsechny ty
¢innosti, aby fungovaly a aby ty lidi fungovali, aby ty lidi se z toho tady nehroutili*.
Vedouci je respondenty, jak ze skupiny vedoucich, tak ze skupiny pracovnikd,
vniman jako meziclanek, jako nékdo, kdo, kdo plsobi jako oboustranny néaraznik.
Respondentka V3 o své roli hovoti takto: ,,fo je moje role, aby jsem vzdjemné
komunikovala, vedela jsem, co mam, jak bych se rekla, kdy mam drzet pusu, kdy to
Jjako neni vhodné to komunikovat a sdelovat a kdy je to vhodné a je to Zadouci to
komunikovat mezi treba vedenim a téma pracovnicema a hlavné byt tu vzdy pro ty
pracovnice, to znamend, ze kdyz maji jakykoliv probléem.” To, aby byl vedouci vzdy
k dispozici, bylo duilezité pro vSechny pracovniky a védoma si toho byla vétSina
vedoucich. Dalsi vyroky, které byly zatazeny do této kategorie, zahrnovaly: motivaci,
podporu, vSimavost vic¢i pracovnikiim, schopnost feSit problémy a situace.
Pracovnice P7 uvedla: ,,V pripade néjakého vyskytnuti se probléemu by nemél délat,
ten problém neni nebo neexistuje a mel by ho néjakym zpiisobem na ného reagovat.”

Dale respondenti zmitiovali schopnost dotahovat véci a neodkladat je.
VLASTNOSTI VEDOUCIHO

Vétsina respondentll pracovnikll popisovala spokojenost s tim, jakého mayji
vedouciho, napt. respondent P4 uvedl: ,,mdme obrovsky stésti, ze vedoucim je tak
supr clovek*. Mezi jeho vlastnosti dle respondentli patii nestrannost, pracovnice P2
uvedla: ,,kdyz je néjaky konflikt mezi klientem nebo kolegou nebo takhle, jo, tak nebyt
uplné na té jedné strané, ale prosté poslechnout pristup vsech.” Dle respondenta V1
musi byt vedouci prozietelny: ,,mam videt za roh, musim védet vice*. To potvrdil i
pracovnik P4, ktery o své vedouci uvedl: ,,Je hodné rychla a na vsechno reaguje, rekl
bych az s predstihem,” Dale do této kategorie spada: odolnost vici stresu, odbornost,
schopnost postavit se za pracovniky a umét se jich zastat, mél by byt naslouchajici,
nehodnotici, nesoudici. Pracovnice P7 uvedla: ,,vZdycky prosté, i kdyz prosté nevi, co
ma poradit, tak aspon, Ze si vyslechne toho clovéka, to neni vidycky o néjakych téch
radach, ale minimalné prosté néjaka zpétna vazba by tam méla probéhnout “. M¢l by
byt zodpovédny, jak uvadi P3: ,,protoze on citi, tu zodpovédnost citime vsichni, ale

on asi vic.”
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CO CHTEJI ZAMESTNANCI

Tato kategorie se snazi postihnout potieby zaméstnancti vii¢i vedoucim tymd.
Dle vypovédi respondentli chtéji pracovnici: zpétnou vazbu, vlidné slovo,
pode€kovani, pochvalu, prémie, gesta (jedna respondentka uvedla, Zze od vedeni
organizace dostaly viechny Zeny v tymu k MDZ riZi, coZ ji potésilo), rozdéleni
kompetenci a vydefinovani roli, podporu, sejmuti talku a odpovédnosti a zdjem od
zaméstnavatele/vedouciho. P3 uvedla: ,,a ted’ je jako treba duleZity pro me, kdyz on
viastné rekne, ano, délas to dobre, timhle se prosté nezabyvej, tohle je v poradku... .

P2 uvedla, Ze potiebuje: ,,dostatek casu na klientské porady*, tedy intervize.
NAROCNOST PRACE

Tuto kategorii by bylo mozné uvést vyrokem pracovnika P1: ,vZdycky ta
nejveétsi zatéz je na socidlnich pracovnicich, ti to hlavné musi zvladat*. Respondenti
uvadeli, ze prace v projektech Housing First je psychicky néaro¢nd, je ji hodné:
»INekdy mame pocit, Ze se nezastavime. Pak vam tieba volnéjsi den. A ja porad mam
samoziejmé spoustu restii a co dodelavat...” uvedla respondentka P3. V souvislosti
s naro¢nosti prace byl zmiflovan caseload — tedy pocet klientii na pracovnika. Déle

dynamicnost prace i to, ze pracovnici délaji chyby, protoze je to nevyhnutelné.
KVALITA PRACE

Kvalita poskytované péce byla zminovana ve vztahu pracovniki ke klientim
a jejich praci celkové. Vedouci V5 uvedl, ze pracovnici, ktefi maji s klienty vztah:
»délaji veci navic, které nemusi, ale délaji je, protoze chtéji a vi, Ze jsou spravné v tu
chvili, i kdyz treba jsou mimo jejich béznou pracovni dobu nebo jsou nad ramec.”
Pracovnice P3 uvedla ze, ,,kdyz clovek neni spokojenej a viastné jesté ma pracovat s
klientama, tak se to na tom odrdzi urcité a ve vysledku to Spatné piisobi jak na

pracovnika, tak i na klienta”. Kvalita prace byla zminéna ve vétSiné rozhovord.
CO POMAHA

Do této kategorie jsem se snazila zafadit vSechny koédy a texty, které
obsahovaly sdé€leni informaci o tom, co pracovnikiim 1 vedoucim pomaha pii vykonu
naro¢né prace, vcetn¢ sdileni dobré praxe, ktera se jim v tymech osvédcila. V této
kategorii se tedy vyskytly pojmy: odpocinek, psychohygiena, upustit paru, nadhled,

zastavit se. Déle zde byla zminéna role n¢koho dalSiho — supervizora, metodika,
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evaluatora. Realizatorim pomaha sdilet zkuSenosti. V jednom tymu se osvédcily
zahrani¢ni stdze, aby pracovnici vide€li, jak se véci délaji jinde. Zmitiovano bylo
propojeni volného a pracovniho Casu, kterému je vénovana celd samostatna kategorie.
V jednom tymu se osvédcCila tzv. sklenice vdécnosti: ,piSeme si na papirky, za co
Jjsme vdecni a pak to cteme, kdyz jsme v krizi”. V jiném tymu zahajuji porady tak, ,,Ze
si Fikame hezky veci, co se nam staly za ten tyden, at z pracovniho prostiedi, nebo té
nasi kazdodenni prace, ale miize to byt absolutné cokoliv, tam ten limit nejakym
zpusobem neni a pokud clovek chce sdilet néco jinyho, co se ten tyden stalo, tak

muze.” Déle byl zminén ¢erny humor a alkohol.
PODMINKY PRO PECI

Byly zminény nékterymi vedoucimi a $lo o: finance, Cas a prostor pro to, aby

mohli o pracovniky pecovat.
PROPOJENI PRACOVNIHO A SOUKROMEHO ZIVOTA

Bylo zminéno vétSinou pracovniki i vedoucich. V nékterych rozhovorech se
objevil postesk nad tim, Ze tyto zavedené aktivity byly poznamenany érou kovidu a
nyni je slozité se k nim vratit. Jedna se jak o vicedenni aktivity typu: teambuilingu,
evaluac¢niho vyjezdu; tak traveni ¢asu po pracovni dobé: hospoda, lasergame, letni
grilovacka, vanoc¢ni vecirek; ale 1 spolenych aktivit v rdmci pracovni doby: oslava

narozenin, spolecny obéd.
KOMUNIKACE

Dutlezitost komunikace byla zdiraznéna ve vSech zrealizovanych
rozhovorech. Napi. respondentka V2 spatfuje v komunikaci zéklad péce o
zaméstnance: ,,jde o preddvani informaci...lidé nemaji problém se domluvit a neboji
se mezi sebou si ty véci vyrikat”. Stejné tak respondent P2 na otdzku, co je
komunikace, komunikace mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem, to znamend,
aby ten vedouct byl tak vstricny, Ze se ten zaméstnanec nebude za nim bat kdykoliv
prijit nebo kdykoliv a v cemkoliv se na néj, na ného obratit.” Pracovnice P7 uvedla:
proste Fict“ Vedouci V1 uvedl, ze pii fizeni tymu vyuziva komunikaci pro “kolektivni

rozhodovani na zakladeé konsensu.” Komunikace byla kodovana i jako potieba
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sdileni, zpétné vazby, debriefingli, intervizi atd. Zaroven byla komunikace
zminovana pro vztahy s okolim, at’ jiz uvnitf organizaci nebo mimo né. V neposledni

fad¢ byla zminéna i1 ve vztahu ke klientm.
RIZIKA

Do kategorie rizika byly zatazeny nasledujici kody: individualni — ,,jeden
¢lovek dokaze otravit naladu vsem* (V4); osobni problémy; demotivace — ,.kdyz neni
podpora* (P3); syndrom vyhoteni; stres, platové podminky a vnéjsi faktory (napf.
kovid).

9. Vysledky axialniho kédovani

Po dokonceni otevieného kdédovani jsem se pokusila mezi jednotlivymi
kategoriemi nalézt a vydefinovat vztahy v duchu paradigmatického modelu, viz
obrazek €. 5. Straus a Corbinova definuji proces axidlniho kédovani jako: ,, soubor
postupii, pomoci nichz jsou udaje po otevieném kodovani znovu usporddany novym
zpiisobem, prostiednictvim vytvdareni spojeni mezi kategoriemi. To se c¢ini v duchu
kodovaciho paradigmatu, které zahrnuje podminujici vlivy, kontext, strategie jednani

a interakce a nasledky. " (Strauss, Corbinova, 1999, s. 70).

Pricinne
podminky
Strategie

Kontext jednani

intervenujici

Jev podminky

Nasledky

Obrazek €. 5 Paradigmaticky model (vlastni zpracovani)

Prace béhem axidlniho kodovani vypadala tak, ze jsem vzala kategorie
vzniklé procesem oteviené¢ho kddovani a pokusila je zasadit do jednotlivych casti
paradigmatického modelu, tedy: pfi¢innych podminek, kontextu, jevu, strategii

jednani, nasledkiim a intervenujicich podminek. Opé&tovnym procitanim textl
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(ptepist rozhovorti s respondenty) jsem ovéfovala nebo vyvracela vztahy mezi
kategoriemi a podle toho je pfesouvala po paradigmatickém modelu tak dlouho,
dokud jsem nenabyla pocitu, Ze vSechny kategorie, definované v otevieném
koédovani, jsou ukotveny na svém misté. ,,Objevovani a specifikace rozdilit mezi
kategoriemi a uvnitr kategorii je pro zakotvenou teorii kriticky dulezité, stejne jako

objevovani a specifikace podobnosti.* (Strauss, Corbinova, 1999, s. 81).

Pti¢inné podminky jsou definovana jako: ,,uddlosti, pripady, deni, ktere vede
k vyskytu nebo vzniku néjakého jevu* (Strauss, Corbinova, 1999, s. 70), autofi uvadi,
ze jsou uvozeny slovy: kdyz, zatimco, od té doby, protoze, kvili aj. Do pri¢innych
podminek jsem zafadila kategorie SPOLECNY CIL/POSLANI{, VLASTNOSTI
VEDOUCIHO a HISTORIE PROJEKTU.

Jev je: ,ustredni myslenka, udadlost, deni pripad, na ktery se zaméruje soubor
zvladajicich nebo ovladajicich jednani nebo interakci nebo k némuz ma tento soubor
néjaky vztah.* (Strauss, Corbinova, 1999, s. 70) Jako jev byla identifikovana
kategorie KOMUNIKACE. Autofi uvadi, ze otazka ke zjisténi jevu by se m¢éla tazat

na to, ¢eho se idaje vyzkumu viibec tykaji.

Kontext definuji autofi jako: ,, konkrétni soubor viastnosti, které jevu nalezi,
tj. umisteni udalosti nebo pripadii tohoto jevu na dimenziondlnich skalach. Kontext
predstavuje konkrétni soubor podminek, za nichz jsou uplatinovany strategie jednani
nebo interakce* (Strauss, Corbinova, 1999, s. 70) Byly sem zatazeny kategorie:
KULTURA, SVOBODA, VZTAHY V TYMU, NASTROJE PODPORY. Zarovei
jsem se snazila u kategorii, u kterych to bylo mozné, postihnout jejich dimenzi. Napf.

u kategorie VZTAHY V TYMU byla dimenze vyjadiena skalou $patné — dobré.

Intervenujicimi  podminkami jsou rozumény: ,,Strukturni podminky
souvisejici se strategiemi jednani nebo interakce, které jevu nalezi. Usnadiuji nebo
naopak znesnadnuji strategie pouZzité v urcitém kontextu.* (Strauss, Corbinova, 1999,
s. 70) Vtomto vyzkumu sem patii: BENEFITY + PLATY, MATERIALNE
TECHNICKE ZAZEMI + FINANCE, RIZIKA, CO CHTEJI ZAMESTNANCI,
NAROCNOST PRACE, PODMINKY PRO PECL

Jednani a interakce ptedstavuji: ,,Strategie vyvinuté ke zvladani, oviddani,
vykonani nebo reagovani na jev za urcitého souboru percipovanych podminek.

(Strauss, Corbinova, 1999, s. 70). Byly sem zahrnuty kategorie: CO DELA

66



VEDOUCI, CO POMAHA, PROPOJENI PRACOVNIHO A SOUKROMEHO
CASU

Nasledky jsou: ,ndsledky nebo vysledky interakce.”“ (Strauss, Corbinova,
1999, s. 70). Patii sem: POZITIVNI VZTAHY S OKOLIM, NEGATIVNI VZTAHY
S OKOLIM, KVALITA PRACE, VYVOJ DO BUDOUCNA.

Vysledkem axidlniho kédovani je diagram zachycujici jednotlivé kategorie

v paradigmatickém modelu — viz obrazek ¢. 6.

CO DELA
WVEDOUCH
SPOLEENY CiL

A POSLANT CO POMAHA
HISTORIE POROPOJEMT
PROJEKTU KULTURA  SYOBODA SOUKROMEHO A RIZIKA
PRACOVNIHO
VLASTNOSTI VZTAHY V TFMU ZIBVOTA CO CHTE
VEDOUCIHO PRACOWVNICI
KOMUNIKACE PODMINKY PRO
PECI
NASTROJE PODPORY MAROEMOST

PRACE

POZITIVNI VZTAHY
S OKOLM

NEGATIVNI
VZTAHY S OKOLIM

KWALITA PRACE

VWOl DO
BUDOUCNA

Obrazek ¢. 6 Pardadigmaticky model jako vysledek axiilniho kodovéni (vlastni

zpracovani)

10. Vysledky selektivniho kodovani

Selektivni kodovani oznacuje: ,,Proces, kdy se vybere jedna centralni
kategorie, kterd je pak systematicky uvadena do vztahu k ostatnim kategoriim. Tyto
vztahy se dale ovéruji a kategorie, u nichz je treba, se dale zdokonaluji a rozvijeji.*
(Strauss, Corbinova, 1999, s. 86) Autoii dale uvadi, Zze zakladem selektivniho

koédovani je vyloZeni tzv. kostry piibéhu.

Centralni kategorii tohoto vyzkumu je kategorie KOMUNIKACE. Jde o

kategorii, ktera se objevuje ve vSech zrealizovanych rozhovorech a ktera je ve vztahu

67



s vétSinou ostatnich kategorii, vychdzi z nich, nebo je pfimo utvari, odehrava se

v jejich kontextu nebo jejich kontext formuje.

Nasledujici diagram (obrazek €. 7) se pokousi postihnout vazby a vztahy
mezi jednotlivymi kategoriemi v rdmci selektivniho kdédovani. Kategorie, které jsou
oboustranné nejvyznamnéji spjaty s komunikaci, jsou zvyraznény zelenou barvou,
jednd se o KULTURU, VZTAHY V TYMU, ROLI VEDOUCIHO a CO DELA
VEDOUCH, RIZIKA, SVOBODU a kategorii CO CHTEJI ZAMESTNANCI

NASTROIE
PODPORY

PLATY & BENEFITY

SVOBODA

ROLE
VEDOUCIHO
CO DELA /
VEDOUCH /
<

PROPOJENT
PRACOVNIHO A
VOLNEHO CASU

CO CHTEN
ZAMESTNANCI

o=
5
e
0o
m e
Z
2
9

POZITIVNT
VITAHY S
OKOLIM

NEGATIVNI VZTAHY

BUDOUCNOST 5 OKOLIM

PROJEKTU

Obrazek ¢. 7 Komunikace jako vysledek selektivniho koédovéni (vlastni

zpracovani)

Komunikace se dle vypovédi respondentii odehrava ve dvou zdkladnich
smérech, horizontalnim — tedy mezi ¢leny tymu, pfipadn€ mezi jinymi sluZzbami a
institucemi, a vertikalnim — od vedouciho k ¢lenim tymu a obracené¢ a pak také od
¢lent tymu (véetné vedouciho) k vys$Simu vedeni organizace a obracené. Pro tcely
vyzkumu je relevantni zejména komunikace uvnitt tymu, jak mezi ¢leny navzéjem,
tak komunikace s vedoucim projektu. Ke komunikaci vné projektu lze fici, Ze utvati
pozitivni nebo negativni vztahy s okolim (v€etné¢ vrcholového vedeni

organizaci) projektu. Tam kde v komunikaci chybé&lo porozuméni, respekt a byla
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pfitomna nenaplnénad ocekdvani zjedné nebo druhé strany, byly vysledné vztahy
popisovany jako negativni. Naopak pozitivni vztahy byly vysledkem komunikace,

ktera fungovala v kontextu historie projektu a tam, kde byl projekt podporovan shora.

Horizontalni komunikace se odehravéa v kontextu vztahii v tymu, které se
vyvijeji v Case. Nékteri respondenti uvadeéli, ze diive tak dobré vztahy a otevienou
komunikaci v tymu neméli a Ze se museli naucit si véci vytikat nebo se s nékterymi
kolegy rozloucit, aby dosahli soucasného stavu, ve kterém jsou spokojeni. K dobré
komunikaci v tymu napomaha supervize, kterd je vnimana jako bezpecny prostor,
kde se mohou véci fikat, role a vlastnosti vedouciho a kultura projektu, ktera je

popisovana jako oteviend, kamaradska, s absenci strachu.

Vertikalni komunikace probihd mezi vedoucim a ¢leny tymu. Pro vSechny
respondenty, jak ze skupiny vedoucich, tak ze skupiny pracovniki bylo esencialni,
aby s nimi vedouci komunikoval a byl pro né¢ dostupny. Komunikace vychdzi
z potieb zaméstnancti, z toho, co chtéji. Vedouci by podle respondenti mél byt
k dispozici, at’ jiz fyzicky, tak na telefonu. Komunikace utvaii napli jeho role a akei,
¢innosti, které déla. Pracovnici jej potiebuji k tomu, aby jim poradil, aby s nim mohli
sdilet, aby mohli dostat zpétnou vazbu, aby se jich zastal a aby je podpofil, ptipadné
pochvdlil. Zajimavym protipdlem potieby komunikace s vedoucim byla i1 potieba
nekomunikace s vedoucim, a to ve smyslu svobody pracovnich postupi a autonomie
pii1 vykonu prace. Potieba autonomie je pro pracovniky stejné diilezitd jako potieba
podpory. Sami vedouci vnimali jako jednu ze svych hlavnich roli komunikaci

s tymem, a to ve smyslu predavani informaci, jejich zpracovani a selekce.

To, co podporuje komunikaci v tymech a vzijemné vztahy v tymech je
propojeni pracovniho a soukromého casu. Jako idealni forma byly uvadény vyjezdy,
kde je mozné propojit napi. praci na metodikach, evaluacich a zaroven travit Cas
spole¢né neformalné. Pokud neni mozny takovy vyjezd, uvadéli respondenti jiné
ptilezitosti, kde dochazi k propojeni pracovniho a soukromého Zivota, jako jsou:
spole¢né hospody, oslavy, obédy nebo porady na netradicnich mistech (n¢kde

venku).
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11. Vysledna teorie a zhodnoceni cile vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjistit, jaké jsou ptedstavy Housing Firstovych
tyma o pé¢i o zaméstnance a jak tyto predstavy napliuji a realizuji v praxi. Pro
realizaci vyzkumu byl zvolen vyzkumny design zakotvené teorie, kterd umozinuje

postupné vynotovani hlavniho a ustiedniho jevu.

Po zpracovani rozhovorit pomoci jednotlivych typti kédovani (otevieného,
axialniho a selektivniho) a po saturaci vzorku, bylo mozné ze ziskanych a vytézenych
dat formulovat teorii, jez zni: ,,vedouci i pracovnici v Housing Firstovych
projektech vnimaji v péci o zaméstnance jako nejdulezitéjsi komunikaci, ktera
se odehrava v kontextu vztahi a kultury tymu“. Témata komunikace, vztahl a
kultury se objevily ve vSech zrealizovanych rozhovorech a pro respondenty
predstavovaly dulezitou hodnotu, ktera byla v souvislosti s pé¢i o zaméstnance
vyzdvihovana. Zatimco vztahy a kultura utvareji kontext, komunikace je aktivnim
Cinitelem — jevem téchto kontextll, na kterém se podili jak pracovnici, tak vedouci.
Pracovnici potfebuji bezpecné prostredi (kultura), kde mohou sdilet (komunikace)
s ostatnimi (vztahy). Komunikaci v tymu Ize roz¢lenit na vertikalni a horizontalni.
Horizontalni komunikace probiha mezi ¢leny tymu navzajem a horizontalni mezi
Cleny tymu a vedoucim. S vertikdlni komunikaci pak souvisi role a cinnosti
k dispozici kdykoli potfebuji. Stejné tak diileZita je 1 jeho schopnost nekomunikovat
— ¢ili ponechat pracovnikiim autonomii a svobodu. Jako vhodny néstroj pro posileni
komunikace v tymu se jevi propojeni pracovniho a soukromého zivota jednotlivych
¢lenti tymu. Vzniklou teorii je mozné zakotvit v datech, ktera jsou platna pro Housing

Firstové tymy v ramci zkoumaného vzorku a mozna 1 §ifeji.

Vyzkumné otazky se zamétovaly na zjisténi rozdilu mezi pfedstavami a
realizovanou praxi, ale z vyzkumu vyplynulo, Ze takovy rozdil neexistuje. V zasadé
lze fici, ze to, jak probihd v jednotlivych tymech péfe o zaméstnance, se shoduje
s idedlni predstavou vedoucich 1 pracovnikll. Rozdily mezi idedlem a praxi byly
zaznamenany pouze v platovém ohodnoceni (které by mohlo byt vyssi) a v nékterych

benefitech (home office, ptispévek na obuv, moznost psychoterapie).
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Zaroven bylo zjisténo, ze dochédzi ke shod€ vedoucich pracovnikli a
pracovnikl tymtl v tom, jak by o zaméstnance mélo byt pecovano. Protoze v danych
rozhovorech nebylo mozné nalézt zadna mista, kde by dochéazelo k vyznamné jinym
piedstavam, nebyly rozhovory rozdéleny do dvou linii — na vypovédi vedoucich a na
vypovédi pracovnikd, ale byly kédovany soubézné vSemi stupni kédovani. Dokonce
1 na otdzku, ktera byla pfitomna pouze v navodu rozhovoru u pracovnikl projektu:
jak by o tym pecovali pracovnici, pokud by byli v roli vedouciho; odpovidali
respondenti, Ze by nic nemeénili, nebo Ze by peCovali hlife, protoze se domnivaji, ze
nemaji takové schopnosti a dovednosti, jako jejich vedouci. Pouze v jednom ptipadé

respondentka uvedla, ze by 1épe vydefinovala odpovédnosti a role v tymu.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze ptfedstavy a zita praxe Housing Firstovych tymi se
vyznamné neli$i. Nelisi se ani ndzory v pojeti pracovnikli a vedoucich.
dobrych mezilidskych vztahi a tymové kultury, ktera je bezpecna a kde se citi dobfe.
Tyto podminky pak pomahaji piekonéavat i rizika a ndro¢nost prace a vedou k vykonu

kvalitni prace — tedy péce o klienty.
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12. Diskuze

Péte o tym v projektech Housing First v Ceské republice stile jesté
nedostatecné¢ popsanym tématem. Vénuji se mu napi. Adam Fialik a Alena
Augustova ve webinafi (YouTube video, 2020) nebo Piirucka pro pracovniky
podpory bydleni (2018). Vyzkum zrealizovany v ramci této diplomové praci mél za
cil pomoci objasnit, jak pojem péce o tym vnimaji vedouci i realizatofi pogramu

Housing First a jak se jejich ptedstavy lisi od praxe.

Pro realizaci vyzkumu byl vyuzit kvalitativni format, konkrétné
polostrukturované rozhovory s 5 vedoucimi tyma Housing First a 7 realizatory, které
se odehraly na pfelomu zimy a jara 2023. Pro interpretaci dat byly vyuzity tii druhy
kédovani dle metody zakotvené teorie (Strauss, Corbinova, 1999) a nasledné

formulovéana teorie, kterou Ize zakotvit ve vytéZzenych datech.

Hlavnim zjisténim vyzkumu byla formulovana teorie, kterd tik4 Ze: vedouci
i pracovnici v Housing Firstovych projektech vnimaji v péci o zaméstnance jako
nejdilezitéjsi komunikaci, ktera se odehrava v kontextu vztahi a kultury tymu.
Komunikace byla pfedmétem vSech rozhovort a respondenti ji ptfikladali velky
vyznam. V rozhovorech jak s vedoucimi, tak se ¢leny tymil se objevovaly vyroky o
tom, Ze dobra komunikace je nezbytnd pro fungovani tymu, coz koresponduje
s poznatky napt. Bélohlavka (2012) nebo Tsemberise (2020). Vedouci vypovidaly,
ze v ramci komunikace se snazi se Cleny tymu nalézt feSeni pro rizné situace a ze
musi umét dobie selektovat informace, které k tymu poustéji, aby je zbyte¢né

nezahlcovali informacemi, které pro n€ nejsou ucelné.

Vyznamné jsou pro vedouci a ¢leny Housing Firstovych tymt vztahy s kolegy
a celkova kultura, kterou tym vytvaii. Kultura tymu se ne vzdy slucovala s kulturou
celé organizace, coZ bylo patrné v rozhovorech zejména s pracovniky nckterych
obci/mést. Protoze zatimco kultura tymu byla popisovana spiSe jako kultura tkolu
(viz. Handy v Armstrong, 2015), tak kultura mésta/obce byla popisovana spise jako
kultura moci (tamtéz). Vztahy s kolegy jsou pak vnimany jako velky zdroj podpory

a sounalezitosti, coz opét koresponduje s doporuc¢enimi Tsemberise (2020).

Krom¢ formulace hlavni teorie bylo zjisténo n€kolik dalSich poznatk.

Pracovnici, i vedouci Housing First tymi jsou si védomi narocnosti své role a profese.
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wev

z rozhovorl se vynofilo samovolng€, aniz by se na narocnost profese vyzkumnice
piimo ptala. O naroCnosti profese pracovnikii v housing First pojednava napf.

Tsemberis (2020) nebo manual Housing First England (2018).

Kvalita odvedené prace a touha pomoci klientiim byla dalsi témata, ktera se
v rozhovorech objevovala spontanné, aniz by byla vyzkumnici dotazovéna. Pro
respondenty tak pfedstavovala dulezitou hodnotu v jejich pracovnim Zzivoté, coz

odpovida vyzkumu Suchance a Daska (2019).

Dalsim zjisténim byla dilezitost tzv. manazerské podpory, nebo-li role
vedouciho tymu. Respondenti ztad pracovnikd uvadéli, ze je pro né vedouci
diilezitou osobou v tymu, potiebuji ho, aby s nim mohli diskutovat postupy, aby fesil
véci, na které oni nedosahnou, aby se jich zastal, aby je podpofil a aby jim byl
k dispozici, kdyz to potiebuji. Zarovenn od néj ale ocekavaji, ze jim ponecha
autonomii v feSeni klientskych ptipadl a organizaci prace. Vyznamnost manaZzerskeé

podpory byla potvrzena i ve vyzkumu Ravailera a kol. (2021).

Dal$imi nastroji podpory, které byly jak pracovniky, tak vedoucimi Housing
Firstovych tyml zminovany byly: supervize, intervize, vzdélavani, spolecné traveni
Casu s kolegy (at’ jiz pracovné nebo soukrome¢), metodiky a postupy, externisté, kteti
mohou pomoci s reflexi a evaluaci prace, materidlné technické zdzemi, finance a

benefity.

VSsichni respondenti, kteti se vyzkumu zacastnili, hodnotili sviij vztah ke své
praci pozitivné, a to i pfes drobnou kritiku nékterych véci, se kterymi spokojeni
nejsou (finance, vztahy s vrcholovym vedenim organizace, stres, ptili§ mnoho prace,
nemoznost pomoci vice klientim aj.). Z vypovédi respondentl by se tak mohlo zdat,
ze prace v projektech Housing First je velmi napliiujici a podminky, jaké tvofi
vedouci tymil/ zaméstnavatelé témér idylické. Pravé zde vSak vidim limitaci
zrealizovaného vyzkumu, kterd tkvi v tom, Ze se do vyzkumu nepodatilo zahrnout
byvalé ¢leny tymi, kteti jiz na projektech nepracuji, nebo ty, ktefi jsou nespokojeni.
Otazkou a moZnosti pro dals$i badani tak zGstavd, zda Housig Firstové projekty
v Ceské republice opravdu samy o sobé& vytvaieji tak dobré podminky pro své
zamé&stnance nebo zda pfitahuji lidi s ur¢itymi motivacemi a hodnotami, ktefi tak

dokazou vytvofit spokojené tymy angazovanych pracovniki.
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IV. Zavér

Tématem této diplomové prace byla péce o tym v projektech Housing First
v Ceské republice. Pfi¢emZ hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit, jaké jsou
predstavy Housing Firstovych tymi o péci o zaméstnance, a jak se tyto predstavy
napliuji a realizuji v praxi. Téma diplomové prace bylo vybrano nejen kvili
profesnimu zajmu autorky, ale také sohledem na to, ze tématu se doposud

nevénovala dostate¢nd pozornost.

V prvni casti se diplomovéa prace vénuje konceptu Housing First, kde
predklada jeho historicky vyvoj, zdkladni principy a vénuje se slozeni a funkci
Housing Firstového tymu, se zietelem na vztah pracovnika — klienta, ktery je

v projektech Housing First vyznamnym pracovnim nastrojem.

Druha cast diplomové prace se vénuje pojeti péce o zaméestnance — o tym.
Pficemz se snazi vedle tradi¢niho pojeti, jako je finan¢ni a nefinan¢ni odménovani
pracovnikll obecné a supervize a vzdélavani v socialni oblasti, zaméfit i na pojmy
organiza¢ni kultury, komunikace, well beingu a péce o sebe sama. Vsechny kapitoly
se autorka snazila vztdhnout k socidlni oblasti nebo ptimo k projektiim Housing First,

aby tak tvotily relevantni teoreticky ramec pro zvolené téma.

Posledni kapitola diplomové prace je empiricka. Predklada vyzkum, ktery byl
zrealizovan se ¢leny Housing First tymtl a jejich vedoucimi. Kvalitativni vyzkum byl
proveden formou polostrukturovanych rozhovorii a vyhodnocen pomoci oteviené¢ho,
axialniho a selektivniho kodovani v ramei vyzkumného designu zakotvené teorie.
Tato metoda byla zvolena s ohledem na to, Ze neptfedpoklada existenci néjaké teorie
pfedem, ale nechéava teorii vynofit se ze ziskanych dat (Strauss, Corbinova, 1999),
coz pfedstavuje vhodny nastroj pro zkoumani malo prozkoumaného tématu.
Vysledkem diplomové prace bylo vytvoieni teorie, kterou Ize zakotvit v ziskanych
datech. Teorie fika, ze: vedouci 1 pracovnici v Housing Firstovych projektech vnimaji

vvvvvv

vztaht a kultury tymu. Teorie je platna pro Housing First tymy, které se staly soucasti
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vyzkumu, a autorka se domniva, ze ji lze aplikovat i $ifeji. Toto tvrzeni je vSak

subjektivni a nezaklada se, na rozdil od teorie samotné, na relevantnich datech.

Vedle vykonstruované teorie se podafilo zjistit i vedlejsi poznatky, které se
tykaji Housing Firstovych tyma. Vedle komunikace, odehrdvajici se v kontextu
vztahl a kultury tymu, je pro ¢leny tymi také velmi dilezitd osoba vedouciho,
kter¢ho Clenové tymi vnimaji jako velkou podporu, pokud funguje dle jejich
predstav. Dale bylo zjisténo, Ze pro pracovniky 1 vedouci tymu je velmi dilezita
kvalita odvedené prace a zaméfeni se na klienta a touha mu pomoci. Dal§im zjiSténim
bylo, Ze pracovnici i vedouci jsou si velmi dobfe védomi naro¢nosti prace, kterou
projekty Housing First piinaSeji. Jako dalsi zdroje podpory funguji také tradicné

vnimané nastroje péce o zaméestnance.

Limitem vyzkumu byla skute¢nost, Ze se mezi respondenty nepodaftilo zatadit
nespokojené¢ho ¢i vyhotelého (byvalého) ¢lena tymu nebo vedouciho a vypovédi
vSech respondentd byly vypovéd'mi angazovanych pracovniki. I pies tuto limitaci se
domnivam, ze zékladni cil diplomové prace byl naplnén a diplomova prace tak mize
poskytnout zdroj informaci o tom, na co se lze v ptipadé péce o Housing Firstovy

tym zaméfit.

Doporuc¢enim pro manazery/vedouci Housing Firstovych tymt je:
nepodcenovat roli komunikace, a nekomunikovat s lidmi v tymu pouze z pozice
vedouciho, ale také jim naslouchat a byt pro né k dispozici. Pro ¢leny Housing First
tymu je dilezitd komunikace, ktera se odehrava v kontextu vztahi, o které je nutné
pecovat a vytvaret tak otevienou kulturu, kde se jednotlivi €lenové tymu budou citit
pfijimani a bezpecné. Takto opecovany tym pak vytvaii predpoklad pro odvedeni

kvalitni, le¢ naro¢né, prace ve prospéch klienta.
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