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Abstrakt

Cilem bakaléaiské prace je analyzovat proces adaptace socidlnich pracovnikll v pacientskych
organizacich. Prace postihuje zdkladni charakteristiky neziskovych organizaci, jejich typologii,
specifika jejich personalniho fizeni a castou formu neziskovych organizaci, kterou jsou
pacientské organizace. Pozornost je dale vénovadna socialnim pracovnikiim v pacientskych
organizacich, jejich kompetencim a specifikovana je rovnéZz prace socialnich pracovnikii v
kontextu péCe o nemocné mimo zdravotnicka zafizeni. V dalsi ¢asti prace je charakterizovan
proces adaptace socialnich pracovnikil v pacientskych organizacich z hlediska jeho forem, fazi,
nastrojud, faktorti a metod, v€etné klicovych aktérti ovliviujicich tento proces. Soucasti prace je
kvalitativni Setfeni realizované pomoci polostrukturovanych rozhovorti se socidlnimi
pracovniky ¢i vedoucimi socidlnimi pracovniky, kteti se podileji na procesu adaptace socialnich
pracovnikil ve vybrané pacientské organizaci se sidlem v Praze. Cilem empirického Setfeni je
analyza podoby procesu adaptace socidlnich pracovnikii ve vybranych pacientskych

organizacich, tj. jeho realizaci, pribéh, metody a nastroje.
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Abstract

The aim of the bachelor thesis is to analyze the process of adaptation of social workers in patient
organizations. The thesis deals with the basic characteristics of non-profit organizations, their
typology, the specifics of their personnel management and the common form of non-profit
organizations, which are patient organizations. Attention is also paid to social workers in patient
organizations, their competences and the work of social workers in the context of care for
patients outside health care institutions is also specified. In the next part of the thesis, the
process of adaptation of social workers in patient organisations is characterised in terms of its
forms, phases, tools, factors and methods, including the key actors influencing this process. The
thesis includes a qualitative investigation conducted through semi-structured interviews with
social workers or social work managers who are involved in the process of adaptation of social
workers in a selected patient organization based in Prague. The aim of the empirical
investigation is to analyse the form of the process of adaptation of social workers in the selected

patient organisations, i.e. its implementation, course, methods and tools.
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0 Uvod

Pacientské organizace pfedstavuji pomérn€ novy typ nestatni neziskové organizace, kterd své
pusobenti cili na osoby se zdvaznym a dlouhodobym onemocnénim a na osoby se zdravotnim
postizenim ¢i znevyhodnénim. I pfestoze organizace s timto zamétfenim existuji jiz dlouhd 1éta,
oficidlni oznaceni pacientskd organizace nabylo platnosti relativné nedavno. Diky oficidlnimu
ukotveni tohoto pojmu a z divodu schopnosti poskytovat podporu specifické cilové skupiné,
nabyvaji pacientské organizace na vyznamu. Pro stit mohou byt i dilezitym zdrojem
k ziskavani klicovych informaci, nebot’ maji hluboky vhled do problémi, se kterymi se jejich
klienti potykaji. V ramci spoluprace se stditnimi orgdny dostavaji moznost prosazovat zajmy a

potfeby pacientl a podilet se tak i na legislativnich zménéach v oblasti zdravotnictvi.

Nezastupitelnou roli v pacientskych organizacich maji socialni pracovnici, nebot’ pfichdzeji do
piimého kontaktu s pacienty a participuji na pomoci zajiSténi jejich poteb. A praveé proces
adaptace socialnich pracovnikil na zac¢atku jejich profesniho plisobeni v pacientské organizaci
muzZe ovlivnit kvalitu poskytovani socidlniho a odborného socidlniho poradenstvi, jelikoz
ovliviiuje schopnost socidlnich pracovnikii vykonéavat svoji praci efektivné a na profesionalni
urovni. Podoba procesu adaptace taky zdsadn€ ovliviluyje budouci setrvani socidlniho
pracovnika v organizaci, ¢imz muze potencialné ovlivnit také jeji dalsi fungovani a schopnost

zajistit péci vSem klientim, kteti ji potiebuyji.

Cilem bakalatské prace je analyzovat proces adaptace socidlnich pracovnikl v pacientskych
organizacich. Prace postihuje zakladni charakteristiky neziskovych organizaci, jejich typologii,
specifika jejich persondlniho fizeni a specifickou formu neziskovych organizaci, kterou jsou
pacientské organizace. Pozornost je v€novdna socidlnim pracovnikim v pacientskych
organizacich a jejich kompetencim. Specifikovana je prace socidlnich pracovniki v kontextu
péfe o nemocné mimo zdravotnicka zafizeni. Pro ucely této bakalatské prace je dale
charakterizovan proces adaptace socialnich pracovnikil v pacientskych organizacich z hlediska

jeho forem, fazi, nastrojt, faktorti a metod, véetné klicovych aktéri ovliviujicich tento proces.

Bakalatska prace je rozdélena do péti tematickych kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na
charakteristiku nestatnich neziskovych organizaci, jejich typologii, zakladni znaky a ticel. Déle
jsou rozpracovana specifika personalniho fizeni v neziskovych organizacich, charakteristika

dobrovolnictvi a pracovniki v neziskovych organizacich a problematika pacientskych



organizaci. Klicovymi zdroji jsou ktéto oblasti publikace Krechovské, Hejdukové a
Hommerové (2018), dokument Vlady Ceské republiky (2024) a Strategie spoluprace veiejné
spravy s nestatnimi neziskovymi organizacemi na léta 2021 az 2030 (2022), dale Kocianova
(2010), Zaskodna a Béhounkova (2019) a dokumenty Ministerstva zdravotnictvi Ceské
republiky (2021; 2024).

V druhé¢ kapitole jsou charakterizovani socidlni pracovnici v prostfedi pacientskych organizaci
a jsou rovnéz rozpracovany ocekavané kompetence takového socialniho pracovnika. Pozornost
je vénovana etickému kodexu socialni price a specifikiim prace s nemocnymi. Cerpano je
piedevsim z verejné dostupnych dokumenti Ministerstva prace a socialnich véci (2022; 2017),
dokumentu Spoleénosti socialnich pracovnikii Ceské republiky (2006) a publikace Novosada

(2009).

Tteti kapitola rozpracovava problematiku procesu adaptace socidlnich pracovnikl
v pacientskych organizacich, podrobnéji se zamétfuje na faze procesu adaptace socialnich
pracovnik, jeji aktéry a vyuzivané nastroje a metody v procesu adaptace socialnich pracovnikii
v pacientskych organizacich, v¢etné faktort, které pribéh a podobu procesu adaptace ovliviiuji.
Hlavnimi zdroji jsou zejména publikace Dvotdkové (2012), Zitkové, Pokorné a Micudové

(2015) a Hajerové Miillerové, Depoo a Striteského (2024).

Obsahem c¢tvrté kapitoly je empirické Setfeni, jehoz cilem je analyzovat podobu procesu
adaptace socialnich pracovniki ve vybranych pacientskych organizacich a identifikovat
konkrétni nastroje a metody, které aktéfi v ramci procesu adaptace socidlnich pracovniki

v pacientskych organizacich vyuzivaji. Patou kapitolu tvoii Diskuse.

Soucasti bakalarské prace jsou dvé ptilohy. Pfiloha A obsahuje Informovany souhlas
respondentli s tcasti na empirickém Setfeni a piiloha B vzor scénafe polostrukturovaného

rozhovoru.



1 Neziskové organizace

Organizace neziskového sektoru zaujimaji v kazdé spole¢nosti vyznamné postaveni, jelikoz
pokryvaji uritou cast sluzeb, kterou veiejny trh ¢i stat neni schopen zajistit. Jsou také
indikatorem rozvinutosti obcanské spole¢nosti dané zemé a maji vliv na rozvoj spole¢enského

a politického Zivota (Stejskal, Kuvikova a Matatkova, 2012, s. 11).

Mezi odvétvi, ve kterych neziskové organizace zaujimaji dilezitou roli, patii zejména oblasti
Skolstvi a vzdélavani, zdravotni péce, socidlni sluzby, véda a vyzkum ¢i obrana a justice
(Krechovska, Hejdukova a Hommerova, 2018, s. 14). Tyto subjekty svoji ¢innosti pfispivaji k
tvorbé lidského kapitalu a podporuji tak rozvoj socidlnich a znalostnich schopnosti jednotlivct
ve spole¢nosti a prispivaji 1 k tvorb¢ HDP (Stejskal, Kuvikova a Matatkova, 2012, s. 11).
Z hlediska umisténi neziskovych organizaci do narodniho hospodafstvi lze uvést teorii
Svédského ekonoma Victora A. Pestoffa, s jejimz vyuzitim lze narodni hospodaistvi rozdé€lit do
ctyt sektort, kterymi jsou ziskovy soukromy sektor, neziskovy vefejny sektor, neziskovy
soukromy sektor a neziskovy sektor domacnosti, a konstatuji, ze ,,v idedlnim pripade, tvori
verejny neziskovy sektor, soukromy neziskovy sektor a soukromy ziskovy sektor tii pilire, které
se vzajemné doplnuji a vyvazuji rozlozeni sil na poli politickém, ekonomickém a na poli

obcanskych svobod. “ (Rektotik a kol., 2007, s. 21)

Vzhledem k neukotvenosti pojmu neziskovych organizaci v pravnim fadu pro n& neni mozné
nalézt jednoznacnou definici (Stejskal, Kuvikova a Matatkova, 2012, s. 11). Jednou z pfic¢in
tohoto problému je rist socidlniho a ekonomického vlivu neziskového sektoru, kdy se ,, diky
svemu rozrustani stava dulezitou oblasti narodniho hospodarstvi, coz vsak casto prohlubuje
problémy spojené s vymezenim a definovanim neziskového sektoru. “ (Krechovska, Hejdukova

a Hommerova, 2018, s. 14)

Na tuto problematiku upozoriiyje i Rada vlady pro nestatni neziskové organizace v dokumentu
Strategie spoluprace verejné spravy s NNO na léta 2021 az 2030. Neziskovy sektor definuje
jako ,,formalni sektor mezi statem a trhem jako oblast piisobeni soukromych organizaci
zaméFenych na jiné cile, nez je dosahovani zisku. (Vlada CR, 2022, s. 4) Ve své definici
vychazi ze strukturdlné-operaciondlni definice Salamona a Anheiera, pfiCemZ ve své praci ji
v této souvislosti uvadi také Skovajsa a zamétuje se v ni ,, na skutecné usporadani (strukturu)

a fungovani (operace) kazdé organizace. “ (Skovajsa a kol., 2010, s. 38)



Ackoliv nejsou organizace neziskového sektoru vytvafeny za ucelem zisku, mohou zisk

vytvaret a vydélavat naptiklad dopliikovou ¢innosti (Stejskal, Kuvikova a Matatkova, 2012, s.

15). Dle zavislosti a postaveni ke statni spraveé 1ze rozde€lit neziskovy sektor na dva typy:

Statni neziskové organizace — ,,zFizovdny stdatem nebo vuizemnimi samospravnymi celky
(kraji, obcemi). Jednd se typicky o organizacni slozky ¢i prispévkové organizace, které
primadrné zabezpecuji vykon stdtni spravy, resp. samospravy a zajisteni verejnych sluzeb
(zdravotnich, socidalnich, vzdélavacich apod.). “ (V1ada CR, 2022, s. 5)

Nestatni neziskové organizace — jsou v oblasti mimo stat a trh, coz explicitné vyjadiuje
1 samotny nazev dané oblasti (Skovajsa a kol., 2010, s. 33). K identifikaci téchto
organizaci slouzi strukturdlné-operaciondlni definice, kterd byla vytvotfena k vymezeni

jejich charakteristickych znakti (Vlada CR, 2022, s. 5).

Pro ucely této bakalaiské prace bude pozornost vénovana nestatnim neziskovym organizacim,

oznacovanym dale v textu zkratkou NNO.

Salamonem a Anheierem byla formulovéna skupina péti znakid s cilem definovat subjekt

klasifikovany jako NNO:

Organizovanost — dany subjekt se vyznacuje prvky institucionalizace, za minimum lze
povazovat jasné danou a stadlou organizacni strukturu.

Soukromy charakter a nezavislost na statu — znamend oddéleni od statni spravy, statem
neni vlastnén, ani fizen; tato podminka vSak dané subjekty nijak neomezuje
v moznostech zadosti o statni podporu.

Zasada nerozdélovani zisku — subjekt mezi své Cleny ani vedeni organizace nerozdéluje
zisk vznikly svoji ¢innosti; zisk muze vytvaret, ale musi byt pouzit k fungovani
organizace v souladu s jejim poslanim.

Samospravnost — subjekt neni fizen zvenci (jinou organizaci ¢i staitem), nybrz disponuje
potiebnymi strukturami a je tedy schopen fidit sam sebe.

Dobrovolnost — subjekt ke své ¢innosti vyuziva plisobeni dobrovolnikii v organizaci,
kterd mize mit podobu dobrovolnické prace, pusobeni v fidicich orgdnech organizace

¢i podpory v ramci dobrovolného darcovstvi (Salamon a Anheier, 1996, s. 3—4).
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VySe uvedené znaky tvoii zdklad komplexni, mezindrodné¢ uznavané, strukturdlné-
operacionalni definice, jejimz Ucelem je piekonat nedostatky starSich definic a umoZznit také
srovnavani jednotlivych neziskovych organizaci napfi¢ zemémi z celého svéta (Skovajsa a kol,

2010, s. 38).

1.1 Typologie nestatnich neziskovych organizaci

NNO jsou jednim ze dvou zakladnich typl neziskovych organizaci. Oba typy organizaci
neziskového sektoru, tedy jak statni, tak nestatni, upravuje v Ceské republice jiny pravni
predpis. I pfes tuto rozdilnost vSak oba aktivné pfispivaji k zajistovani vetejnych statkd,
zejména pak téch, které jsou smisené nebo soukromé a nesou pozitivni externality. Existence
obou typtl neziskovych organizaci zptsobuje jejich vzajemnou konkurenci, coz ptiznive plsobi
na zvySovani kvality jejich sluzeb a rovnéz pfispiva k efektivnéj$Simu zplsobu fizeni téchto

organizaci (Krechovska, Hejdukova a Hommerova, 2018, s. 28).

Z pravniho hlediska jsou NNO upravovany obc¢anskym zakonikem, piesnéji jde o zakon €.
89/2012 Sb., spolec¢né s dal§imi pravnimi ptfedpisy. Ty jsou déale vazané na konkrétni typ
nestatni (lze oznacit rovnéz jako nevladni) neziskovou organizaci. Jako ptiklad 1ze v zdkoniku

nalézt zakon o nadacich a nada¢nich fondech (Cesko, 2012, tamtéz, § 214-418).

Klasifikace NNO se muze odliSovat v zavislosti na jejich ucelu. Rada vlady pro nestatni
neziskové organizace se ve svém dokumentu Strategie spoluprdace verejné spravy s NNO na
léta 2021 az 2030 tidi uz8im vymezenim NNO, ktery vyuzivala jiz v pfedchozim dokumentu
Statni politika NNO na léta 2015-2020, na ktery ten aktualni navazuje. NNO jsou v daném
dokumentu rozliSeny na nasledujici kategorie soukromopravnich organizaci. Konkrétné jde o
spolky véetné pobo¢nych spolkil, nadace a nada¢ni fondy, ustavy, evidované cirkevni pravnické

osoby a obecné prospésné spole¢nosti (Vlada CR, 2024, nestrankovano).

Prvni z uvedenych pravnich forem je spolek, ktery se fidi zakonem ¢. 89/2012 Sb., obCansky
zakonik, byl pfijat 3.2.2012 a vzeSel v platnost od 1.1.2014. Po novelizaci obcanského
zakoniku, uvadéném rovnéz pod zkratkou NOZ (Novy obcansky zakonik) se z piivodniho
oznaceni ob¢anské sdruzeni stava spolek (Stejskal, Kuvikova a Mat’atkova, 2012, s. 60). Cilem
zalozeni spolku je realizace spole¢ného zajmu osob, které spolek zakladdaji. To umoziiyje i
pfimo samotny pravni ptedpis, podle néhoz Ize spolek zalozit i pouze k uspokojovani potieb

svych ¢lenti. Nemusi slouzit vetejnosti (Krechovska, Hejdukova a Hommerova, 2018, s. 29).
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Aby mohl byt spolek zaloZen, jsou potieba alespoii ti1 osoby, pravnické ¢i fyzicke, které ,, vede
spolecny zdjem a dohodnou se na znéni stanov (§ 222 NOZ), nebo skutecnost, kdy svolavatel
svola ustanovujici schuzi, ktera usnesenim schvali stanovy (§ 222 NOZ).” (tamtéz, s. 30)
Oficialné spolek vznika dnem, kdy je zapsdn do vefejného rejstiiku. Zakonem je rovnéz
stanoveno, ze samotny ndzev spolku musi obsahovat slovo spolek, zapsany spolek ¢i alespon

zkratku z. s. (tamtéz, s. 30).

Dalsim typem NNO je nadace. Je povazovana za pravnickou osobu a diivodem jejiho vzniku je
ucelové shromazd’ovani majetku, a to na zaklad¢ ziizeni zakladatelem s cilem dosahovat
hospodaisky nebo spolecensky prospésnych cilid. Zakladany jsou za Gcelem pomoci tam, kde
je tfeba. Nepomahaji pfimo, ale nepiimo, skrze tfeti osoby, a to pomoci finan¢nich prostredki
v podobé grantli. Pro zaloZeni nadace je stanoven minimalni vklad do nada¢niho jméni ve vysi
500 000 K¢. Dulezitou podminkou existence takové nadace je rovnéz vyse nada¢niho jméni po
dobu jejiho trvani. Ta nesmi klesnout pod minimalni hranici pocatecniho vkladu (Stejskal,
Kuvikova a Matatkova, 2012, s. 71-73). ,, Nazev nadace musi obsahovat slovo ,,nadace *“ a mel

by odkazovat na ucel nadace. “ (Krechovska, Hejdukova a Hommerova, 2018, s. 32)

Vedle nadace je podobné specifickym typem NNO nadaéni fond. Uéelem zaloZeni nadaéniho
fondu je, stejné jako u nadace, shromazd’ovat majetek a dosahovat hospodarsky ¢i spolecensky
prospésnych cili. Povoleno mé provadet 1 jinou vydélecnou ¢innost, ale pouze jednorazove ¢i
nepravidelné a za predpokladu, Ze vydélek z této Cinnosti poputuje vyhradné na podporu ucelu
daného nada¢niho fondu. Oproti nadaci neni u nada¢niho fondu ze zakona stanoven minimalni
vklad a jeho vySe tedy zavisi Cist¢ na jeho zfizovateli (Profineziskovky.cz, 2017a,

nestrankovano). ,,Ndzev nadacniho fondu musi obsahovat slova , nadacni fond".

(Krechovska, Hejdukovéd a Hommerova, 2018, s. 33)

Ustav patii mezi pomé&rné novou formou pravnické osoby, kterd vzesla v platnost v roce 2014
vydanim nového obcanského zdkoniku. Jeho Ucelem je provozovat c¢innosti, jez jsou
hospodaisky nebo spoleCensky uzitecné, vyuzivajici své osobni a majetkové slozky
(Profineziskovky.cz, 2017b, nestrankovano). Ustav zpravidla provozuje &innost a s ohledem na
provozovana za cenu snizeni rozsahu ¢innosti, kvality a dostupnosti sluZeb, na které se primarné
soustfedi (Krechovska, Hejdukovd a Hommerova, 2018, s. 35). ,, Ustav podle nové pravni

upravy ,,nahradil “ obecné prospésné spolecnosti.  (tamtéz)
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Do kategorie evidované cirkevni pravnicke osoby spada cirkev ¢i ndbozZenska spolecnost. Ta se
stava pravnickou osobou v okamziku registrace do rejstiiku registrovanych cirkvi a
nabozenskych spole¢nosti a dalSich pravnickych osob. Tento typ spoleCenstvi sdm o sobé
vznikd dobrovolnym sdruzovanim fyzickych osob a v daném uskupeni rozhoduji o vécech
souvisejicich s vyznavanim viry (Anno jmk, nestrankovano, 2013). Dobrovolné spolecenstvi
ma vlastni strukturu a vnitini predpisy, kterymi se ¥idi. U¢elem zaloZeni takového spoledenstvi
je zpravidla potadani bohosluzeb, poskytovani duchovnich sluzeb ¢i edukace v dané oblasti

(Stejskal, Kuvikova a Mat’atkova, 2012, s. 77).

Posledni kategorii NNO uvedenou v seznamu je obecné€ prospésna spolecnost (OPS). Je formou
pravnické osoby a jejim ucelem je poskytovat obecné prospésné sluzby za stejnych podminek
vSem, ktefi je potiebuji. Zisk této spolecnosti 1ze pouzit vyhradné pro ucely jejiho zalozeni
(Rektotik a kol., 2007, s. 52). V soucasné dob¢ vSak jiz neni mozné spolecnosti tohoto typu
zakladat. Jiz existujici OPS mohou v8ak nadéle pokracovat ve své €innosti (Profineziskovky.cz,

2017b, nestrankovano).

1.2 Specifika personalniho Fizeni v nestatnich neziskovych organizacich

Zakladem uspésného fungovani a dlouhodobé udrzitelnosti kazdé organizace je strategické
fizeni. Dulezit¢ je 1 vmanagementu NNO a jeho cilem je zajistit organizaci
konkurenceschopnost. Strategické fizeni organizace lze dale rozdé€lit na ¢tyfi hlavni strategie:

marketingovd, finan¢ni, produktova a persondlni (Krechovsk4, Hejdukovd a Hommerova,

2018, s. 51-53).

Strategie urcuje organizaci smér, kterym se v dlouhodobé planovaném obdobi bude vydavat.
Cilem je vytvofit uceleny plan o budoucim smétovani organizace a definovat vize, poslani a
cile, ke kterym organizace jako celek smétuje. Zvolené strategické cile jsou posléze sestaveny
do strategickych planii, podle kterych probihd nasledna organizace a realizace v procesu
strategického fizeni. Tato strategie se posléze §t€pi na dil¢i strategie organizace. Jednou z nich
je strategie persondlni, zamétend na lidi v organizaci (Kocianova, 2012, s. 91; Armstrong, 2007,

s. 115).

Personalni strategii lze definovat vicero zplsoby, naptiklad Armstrong ji definuje jako ,, pristup

k rozhodovani o zameérech a planech organizace v podobé politiky, programii a praxe tykajici
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se zamestnavani lidi, ziskavani, vybéru a stabilizace pracovnikii, vzdelavani a rozvoje
pracovnikii, Fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich vztahii. “ (Armstrong, 2007,
s. 116) Koubek tika, Ze ,, persondalni strategie se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilii v oblasti potieby pracovnich sil a zdrojit pokryti této potieby a pochopitelné i
v oblasti vyuzivani pracovnich sil, hospodareni s nimi. “ (Koubek, 2011, s. 76) Dle Kocianové
, vyjadruje zaméry organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti
(provdzané s ostatnimi cili organizace), které maji napomoci dosazeni cilii organizace.*
(Kocianova, 2010, s. 15) Cilem personalni strategie je predevSim zajistit organizaci
kvalifikované pracovniky, diky kterym mohou dosahnout uspéchu a konkurence schopnosti

v dlouhodobém méftitku (Armstrong, 2007, s. 117).

Z pohledu odborniki existuji rizna teoretickd ukotveni personalni strategie. Armstrong
identifikuje personalni strategii rdmcovou a specifickou. Rdmcova neboli také obecna
personalni strategie stanovuje obecné rysy pristupu organizace ke zvySeni vlastni atraktivnosti
v o¢ich potencialnich uchazecii a k udrzeni si zaméstnanct stavajicich. Tento typ strategie tedy
definuje zaméry dané organizace v kontextu fizeni a dalSiho rozvijeni lidi za G¢elem stabilizace
zaméstnancii a pfilakani novych uchazecl. Specificka persondlni strategie se pak detailnéji
zamétuje na vybranou oblast personalni strategie, naptiklad na fizeni talenti, odménovani,
fizeni znalosti ¢i vzdélavani a rozvoj zaméstnancti (tamtéz, s. 124—126). Nezbytnou soucasti
personalni strategie je personalni marketing. Propojeni persondlniho marketingu s firemni
strategii je kliCovym atributem pro Uspé€$né fungovani organizace. Konkrétni aktivity jsou
piimo navazané na ukoly persondlni strategie plynouci ze strategickych rozhodnuti organizace.
Typy téchto aktivit se odliSuji dle oblasti organizace, kterych se strategicka rozhodnuti tykaji.
Na zakladé daného rozhodnuti je personalni strategii definovan ukol, v mnoha pfipadech
ovliviiujici pocty pracovnikli v organizaci. Personalnim marketingem je posléze definovana
aktivita 1 jeji smer pisobeni. A pravé v kontextu jeho uplatiiovani v organizaci jej Ize rozdelit
na dva zakladni sméry. Personalni marketing ptisobici uvnitt organizace, tedy interni personalni
marketing, a ptisobici na vnéjsi prostiedi organizace, tedy externi personalni marketing. Dany
smér pusobeni formuje zptsob, kterym bude zména €1 potieba komunikovana, a to bud’ v rdmci
organizace, prostfednictvim interni komunikace, v kontextu organizacnich zmén, zéniku
vybranych pracovnich pozic ¢i zmén tykajicich se plisobeni organizace jako celku, nebo
v kontextu vngjSiho prostiedi organizace, externi komunikaci. K té je pfistupovano zejména
v ramci naborovych aktivit organizace. Z hlediska persondlni strategie 1ze tedy konstatovat, Ze

rdmcova personalni strategie definuje obecny zamér organizace a tvoii tak jakysi rdmec pro
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specifickou persondlni strategii. Externi personalni marketing i interni personalni marketing lze
posléze vnimat jako soucast specifické persondlni strategie. Jeji soucasti jsou specifické aktivity
a ukoly v oblastech, kterymi jsou napiiklad management lidského kapitdlu, angaZovanost

zameéstnanci €i talent management (Myslivcova, 2019, s. 36-39).

Ve svém zakladu ziskové a neziskové organizace vychdzeji ze stejnych principl personalni
strategie. OdliSuji se od sebe ale ukoly, které jsou persondlni strategii v jednotlivych
organizacich v zavislosti na jejim t¢elu definovany. V neziskovém sektoru bude tato strategie,
narozdil od toho ziskového, zahrnovat i zapojeni dobrovolnikli. Av§ak v obou sektorech bude
do persondlni strategie zahrnuta naptiklad snaha o profesionalizaci fizeni a vzdé&lavani

pracovnikil (Krechovska, Hejdukova a Hommerova, 2018, s. 53).

Vétsina neziskovych organizaci patii co do velikosti a poctu zaméstnancli mezi stiedné velké a
malé organizace. Tomu nasledn€ odpovida jejich persondlni fizeni. Pro tyto NNO je typickym
znakem jednodussi organizaéni struktura a pfimy kontakt a spoluprace pracovnikl s vedenim.
V mnoha piipadech se fidici a rozhodovaci ¢innost koncentruje centrdlné na pozici nejvyse
postaveného vedouciho pracovnika ¢i pfimo majitele organizace (Koubek, 2011, s. 86).
Persondlni fizeni se vtéchto organizacich muze jevit jako jednoduché, a ne pfili$
komplikované. Nutno vSak zdlraznit, Ze o to vE&tSi pozornost by méla byt v€novana kvalité
tfizeni lidi. ProtoZe je to zejména lidsky kapitél, na kterém zavisi spéch organizace a je tedy

potieba zajistit a peCovat o kvalitné sestavené tymy lidi (tamtéz, s. 87).

V posledni dobé vyznam a tloha persondlniho fizeni v organizacich neziskového sektoru roste.
Stoupé taktéz narocnost pozadavki na kompetence pracovniki, ktefi se o pozice v daném
sektoru uchazeji (Oster, 1995, s. 65). Pro mnoho NNO je oblast personalniho fizeni
nadstandardnim aspektem ve smyslu zfizeni samostatného personalniho oddéleni ¢i zajiSténi
pozice personalisty. Nema-li organizace prostiedky umoziujici zfizeni daného oddé¢leni ¢i
najmuti nového persondlniho specialisty, ptechazi potieba na jiz v organizaci pusobiciho
pracovnika, kterému vSak v dané oblasti ¢asto chybi nezbytna kvalifikace. Témito pracovniky
jsou vétSinou vykonni feditelé organizaci, kterym vedle potfebnych kvalifikaci v personalni
oblasti schazi také cas a kapacita na vykonavani vSech diilezitych personalnich ¢innosti (Word
Vyznamnou roli proto hraje také styl vedeni lidi a komunikace v organizaci. Dany sektor vSak

celi vyzvam souvisejicim s provoznimi néklady organizace, kdy mnohdy v tomto disledku
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nemohou své pracovniky dostate¢né finan¢n€ ohodnotit, coZ zpisobuje komplikace z hlediska

jejich stabilizace v organizaci (tamtéz, s. 6).

Bez ohledu na to, kdo vrdmci své agendy zastava oblast persondlni prace, méla by byt
k dispozici propracovana koncepce personalnich ¢innosti, kterd by méla byt zptistupnéna vSem
opravnénym pracovnikiim. Divodem je potieba vzdjemné zastupitelnosti pracovniki v dané
oblasti tak, aby byli schopni danou koncepci v potfebny €as realizovat, a to bez zavislosti na
tvurei této koncepce (Koubek, 2011, s. 19). Diky témto ¢innostem lze posléze zajistit loajalitu,
vétsi spokojenost pracovnikil a jejich stabilizaci. Organizace si rovnéZz muze ziskat dobrou
povést a budovat svoji silnou znacku zaméstnavatele na trhu prace a ptildkat tak v budoucnu
nové pracovniky (tamtéz, s. 20). Persondlni ¢innosti jsou tedy v kontextu personalniho fizeni
prostiedkem, ktery umoznuje plnit dil¢i tkoly a dosahovat tak stanovenych cilti. Dle Kocianové
dil¢i personalni cinnosti ,,zahrnuji analyzu pracovnich mist a kompetenci pracovnikii,
personalni planovani, ziskavani a vybér pracovniku, jejich prijimani, adaptaci, rozmistovani
pracovnikii, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii, odménovani, vzdélavani a
rozvoj pracovniku, fizeni kariéry pracovnikii, oblast pracovnich podminek a péce o pracovniky,
kolektivni vyjednavani a personadlni poradenstvi. “ (Kocianova, 2012, s.10) Personalni ¢innosti
budou v textu dale charakterizovany v obecné rovin€ nikoliv z perspektivy pacientskych

organizaci, pfi¢emz pozornost procesu adaptace bude vénovana ve tteti kapitole.

Analyza pracovnich mist je proces, pii némz dochazi ke shromazd’ovani informaci o naplni
ur¢itého pracovniho mista a jeho ndslednému vyhodnocovani. Tento proces umoziluje najit
odlisnosti dan¢ho pracovniho mista od jinych a nasledné definovat pracovni €innosti s nim
spojené. ,,Poskytuje informace k tvorbé popisit pracovnich mist, ke specifikaci naroku na
pracovniky a k tvorbé profilu kompetenci (schopnosti) pracovniku. *“ (Kocianova, 2010, s. 42)
Analyza kompetenci pracovnikl je naopak proces, pii kterém dochdzi ke shromazd’ovani
informaci o znalostech, schopnostech, dovednostech, zkuSenostech a postojich vazanych na
pracovni vykon ur€ité pracovni pozice. Kompetence lze definovat dvojim zptsobem, a to jako
pravomoc ¢i rozsah pravomoci a jako zpusobilost (podrobngji v 2.1, s. 27). Predstavuji
oc¢ekavané chovani na dané pracovni pozici, schopnost ji vykondvat a byt v dané oblasti
kvalifikovany. Pro personalisty a manazery je klicové, Ze je 1ze pozorovat a méfit (Kocianova,

2010, s. 56-57).
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Persondlni pldnovani ma za cil organizaci zabezpecit pracovniky zejména v potiebné kvalité,
mnozstvi, ve spravny ¢as a optimalné rozmisténé na pracovnich mistech, a to takovym

zpisobem, aby vzdy sméfovalo k dosaZeni vyty€enych cill organizace (tamtéz, s. 73).

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd jsou persondlni Cinnosti, které maji organizaci
zajistovat pozadovany pocet kvalifikovanych pracovniki. Cilem téchto Cinnosti je prilakat
potencidlni uchazeCe a z nich vybrat a nasledné pifijmout pouze ty, ktefi spliiuji predem
definovana kritéria (Koubek, 2011, s. 18).

Adaptace pracovnikil je proces identifikovani nové piijatého pracovnika s pracovnim mistem,
socidlnim prostiedim organizace a kulturou organizace. Béhem tohoto procesu je zapojeni
samotné organizace a jejich pracovnikii kliCové. Spravné fizenym procesem adaptace lze zvysit
pravdépodobnost stabilizace nového pracovnika, v kratkém casovém tseku u néj dosahnout
pozadovaného vykonu a snizit pravdépodobnost jeho pfedcasného odchodu (Kocianova, 2010,
s. 131). Proces adaptace je tedy mozné definovat jako ,, cilové orientovanou cinnost zamérenou
na identifikaci a rozvoj odbornych, socialnich a osobnostnich charakteristik novacka. “ (Bartak,
2023, s. 173) Nebo také jako ,proces aktivniho prizpusobovani se clovéka Zivotnim a
pracovnim podminkam. “ (Vachal, Vochozka a kolektiv, 2013, s. 304) Proces adaptace probiha
v ¢asov€ vymezeném obdobi, nejcastéji se jedna o zdkonem danou zkuSebni dobu tii mésica.
Tento ¢asovy ramec se vSak muze odliSovat dle adapta¢niho planu ¢i programu dané organizace
(Bartak, 2023, s. 173) Pomoci procesu adaptace lze zajistit rychlé a kvalitni za¢lenéni nového
pracovnika organizace, a to zejména do prostiedi pracovniho, socidlniho a kulturniho. Vedle
efektivniho zaclenéni do organizace ma proces adaptace za cil novému pracovnikovi co nejvice
usnadnit navyknuti na nové pracovni misto a snim spojené pracovni Cinnosti. Dobie
zvladnutym procesem adaptace 1ze tak novému pracovnikovi napomoci k tomu, aby mohl v co
nejkrats$i dobé od nastupu do organizace podavat ocekavany pracovni vykon (Paliskova,

Legnerova a Stfitesky, 2021, s. 115).

Persondlni proces, v rdmci kterého dochdzi v organizaci k ptifazovani konkrétnich pracovnikii
na vhodné pracovni pozice dle jejich kvalifikaci a kompetenci, je nazyvan rozmist'ovani
pracovnikli. V jeho pribéhu jde zejména o ,,sladovani poctu a struktury pracovnich mist

s poctem a strukturou pracovniku. “ (Kocianova, 2010, s. 137)
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. Rizeni pracovniho vykonu lze definovat jako systematicky proces zlepsovani pracovniho
vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedincu a tymu. “ (Armstrong, 2007, s. 413) Cilem
je motivovat pracovniky k pfebirani odpoveédnosti za sviij vlastni rist a rozvoj dovednosti i za
zvySovani kvality procest v organizaci jako celku. A to vSe v ramci jejich efektivniho vedeni.

Rizeni vykonnosti pracovnikil k co nejvétsi efektivité je fazeno k zdkladu teorie fizeni (tamtéz).

Na fizeni pracovniho vykonu je navdzana dal$i personalni ¢innost, kterou je hodnoceni
pracovnikil, které poskytuje organizaci diilezité informace o vykonu kazdého pracovnika a
pfinasi jasngjsi predstavu o jeho piisobeni, vysledcich a pfinosu pro organizaci. Samotnym
pracovniklim hodnoceni poskytuje zpétnou vazbu o jejich pracovnim vykonu za urcité, piredem
stanovené, obdobi ve vazbé na jeho individudlni, Gtvarové ¢i organizacni cile, a mélo by vést k

motivaci k dal§imu rozvoji (Kocianova, 2010, s. 145).

Odménovani je v ramci persondlniho fizeni vyznamnou ¢innosti a méa za cil pracovnikovi
kompenzovat jeho vykonanou préci pro organizaci. Podoba 1 mira odmény mé posléze vliv na
jeho budouci vykon, loajalitu a spokojenost. Nejcastéjsi formou odmeény je mzda, plat Ci jina
penézni ¢i nepenézni odména (tamtéz, s. 160). Vzdélavani a rozvoj pracovniki je dilezitou
persondlni Cinnosti, kterda ma za ukol pfizplisobovat kompetence pracovnikli organizace
neustale se rozvijejicimu vnéjSimu prostiedi, kdy v kontextu organizace je vzdélavanim
mySleno odborné vzdélavani a rozvojem prohlubovani jiz osvojenych znalosti, dovednosti a
schopnosti (tamtéz, s. 169). Vyznamnymi diskutovanymi tématy v oblasti rozvoje a vzdélavani
pracovnikli v organizaci jsou reskilling a upskilling, tedy prohlubovani ¢i zvySovani jejich
kvalifikaci, neméné dulezitymi tématy jsou digitalni kompetence a obecné dovednosti pro

budoucnost a nutnost celozivotniho vzdélavani.

Rizeni kariéry pracovnikl je personalni ¢innosti, jejimZ cilem je zajistit uspd$ny rozvoj
organizace vhodnou strukturou pracovnikli v podobé, ktera ji zabezpeci pottebny soubor
kvalifikovanych pracovniki na pozadovanych pozicich. Zahrnuje tedy komplexni podporu
rozvoje schopnosti a dovednosti pracovnikii, ktefi maji predpoklady k vykonavani dané
¢innosti. Pracovnikiim by mél byt tedy umoznén riist v ramei organizace, a to i s piihlédnutim

k jejich kariérnim cillim a potiebam (Armstrong, 2007, s. 335).

Oblast pracovnich podminek ma za cil zajistit pracovnikim bezpe¢né a distojné podminky pro

vykon prace a také v souladu se zakonikem prace. Do pracovnich podminek 1ze tadit napiiklad
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organizaci pracovni doby, podobu pracovniho prostfedi, socialné-psychologické podminky
prace, bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci €1 péci o pracovniky, kterou lze rozdélit do ti
dil¢ich typtli: povinna péce, smluvni péce a dobrovolna péce (Kocianova, 2010, s. 178). Povinna
péce o pracovniky ,,je dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi urovné; smluvni
péce o pracovniky je dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni organizace;
dobrovolna péce o pracovniky je vyrazem socialni politiky zaméstnavatele, vyrazem jeho usili

o ziskani konkurencni vyhody na trhu prace. “ (tamtéz, s. 186)

Kolektivni vyjednavani je spojené zejména s odborovymi organizacemi, které jsou tvorené
zameéstnanci a jejich existence je upravena zdkonikem prace a zakony o kolektivnim
vyjednavani. Dle téchto zdkont maji odborové organizace pravo rozhodovat, spolurozhodovat,
kontrolovat €1 zajiStovat soucinnost mezi zamestnavatelem a odbory (tamtéz, s. 188). Odbory
a kolektivni vyjednavani jsou vSak v praxi spojené zejména s velkymi korporatnimi

organizacemi.

Cilem persondlniho poradenstvi je zajiSténi podpory poskytovani sluzeb, které se tykaji
zaméstnavani lidi, ziskavani, vybéru a stabilizace zaméstnanci, jejich dalSiho vzdélavani,
rozvoje, odmeénovani ¢i kariérniho ristu a mize byt poskytnuto jak externé, externi personalni

spole¢nosti, tak interng, internim personalnim poradcem (tamtéz, s. 199).

Tyto persondlni ¢innosti jsou pro organizace neziskového sektoru neméné diilezité pravé pro
jejich dopad na motivaci, spokojenost a stabilizaci pracovnikd, a to i1 za pfedpokladu nizsiho
finan¢niho ohodnoceni, nez by jim bylo nabidnuto ve firmach ziskového sektoru. Je tedy
v z4jmu samotnych NNO vénovat dostateCnou pozornost persondlnimu fizeni, a to s cilem

zachovat svoji existenci a pokracovat v plnéni stanovené mise.

1.2.1 Pracovnici v neziskovém sektoru

V kontextu prostfedi neziskového sektoru lze pro charakteristiku personalni struktury NNO
vyuzit ptiklad organizace NAWA, Nonprofit Association of Washington, ktera rozliSuje tii
kategorie pracovnikil: zaméstnanci, dobrovolnici a nezévisli smluvni partnefi. VSechny tyto
kategorie se spole¢né podili na chodu organizace a umoziuji tak organizaci plnit stanovené cile
(NAWA, 2024, s. 3). Z hlediska profesniho zastoupeni v NNO se slozeni odd¢€leni a profesniho
zaméteni pracovnikll odliSuje na zakladé zaméfeni dané organizace. Nelze tedy uvést

univerzalni seznam zastoupenych profesi platny pro vSechny NNO. Lze vSak fici, Zze v kontextu
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podoby NNO v Ceské republice, je pro kazdou Gispésnou organizaci dileZity kvalitng sestavny
fundraisingovy a marketingovy tym, manaZer dobrovolniki a také samotni dobrovolnici
Dulezité je rovnéZ zastoupeni finan¢niho specialisty a projektového manazera (Soken-Huberty,

nedatovano, nestrankovano; Dvotakova a kolektiv, 2012, s. 485).

Prace v NNO ma dtlezity ptinos jak pro spolecnost, tak pro samotné pracovniky. Poskytuje jim
Siroky prostor pro seberealizaci a rovnéz moznost uspokojeni svych osobnich potieb, mezi néz
1ze tadit napiiklad dosdhnuti respektu ¢i uznani v o¢ich druhych (Bedrnova, Novy a kol., 2007,

5. 664).

Lidé pracujici v neziskovém sektoru v praxi ¢asto vykazuji prvky takzvaného prosocialniho
chovani. To lze definovat jako chovani jedince se zdmérem ziskat ¢1 udrZet prospéch druhého
¢loveka. Cilem prosocidlné jednajiciho jedince je zlepsit situaci jin¢ho ¢lovéka a jeho vlastni
zajem je podiizen zajmu druhé osoby. Charakteristickym rysem prosocidlniho chovani je také
ochota sdilet s druhymi lidmi jejich frustraci ¢i smutek a proZzivat jej s nimi. AvSak takovy
jedinec je soucasné¢ schopen si zachovat vlastni identitu. V zasad¢ lze fici, ze za své chovani
takovy ¢lovék neocekava zadny zisk. Odbornici se vSak shoduji, Ze motivace takového jedince
je pohanéna jak motivy nezisStnymi, tak egoistickymi (Zaskodnéa a Béhounkova, 2019, s. 230—
231; Petrusek, 2018, nestrankovano).

Druhym, nadfazenym pojmem k prosociadlnimu chovani je pomahajici chovani, nebot se jedna
o zastteSujici oblast a 1ze s nim spojovat veSkeré pomahajici profese (Zaskodna a B&hounkova,
2019, s. 230-231; Petrusek, 2018, nestrankovano). Prosocidlni chovani lze tedy chapat jako
subkategorii pomahajiciho chovani a lze na néj pohliZzet z vicero thli pohledu. Primarnim
diivodem je variabilita daného pojmu. A proto byla odborniky vytvofena kategorizace typl
prosocialniho chovani, jez ke klasifikaci vyuziva pravé motivaci pomahajiciho. Na zéaklade
stanoveného kritéria bylo rozliSeno nésledujicich Sest typli prosocidlniho chovani: altruistické
prosocidlni chovani, vyzadané chovani, emocionalni chovani, vefejné prosocialni chovani,
anonymni prosocidlni chovani a prosocidlni chovani v naléhavych situacich. Jednotlivé typy se
od sebe odliSuji motivaci, jakou je osoba vykazujici prvky prosocidlniho chovani
ochotna pomoci druhé osobé ¢i skupiné osob (Zaskodna a Béhounkové, 2019, s. 232-233).
V oblasti socidlni prace lze vyzdvihnout pfedevsim kategorii vyZadaného chovani, kdy je pro

daného jedince motivacnim faktorem ,,verbdlni ¢i nonverbadlni zadost, kterd rezonuje
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s internalizovanymi normami vzdajemnosti, spravedlnosti a poctivosti. MiZe souviset s vySsi

urovni moralniho usuzovani, pripadné se snahou ziskat socialni uznani. “ (tamtéz, s. 232)

Sektor NNO se vSak nejvice potykd s obtizemi pii hleddni potiebného poctu odborniki,
specialistl a dobrovolniki. Mezi problematické a obtizn& obsaditelné pozice patii ty z oblasti
personalniho fizeni €1 oblasti managementu. Jednim z ditvodi je niZ$i finanéni ohodnoceni ¢i
pfipadna nejistota pracovniho mista. V obou piipadech jde o nelehké financovani chodu
organizace jako celku, jejichz provoz je zavisly na ziskanych grantech a dotacich (Bedrnova,

Novy a kol., 2007, s. 664).

Cesky statisticky tistav vydal na podzim roku 2023 ekonomické tidaje o neziskovych institucich
za rok 2021. Z analyzy dat vyplynul po€et zaméstnancii (vyjadieny v piepoctu na plny Givazek
za dané obdobi) 118 025, coz vypovidd o meziroénim nardstu o 2,71 %, pficemz podil
neziskovych organizaci na celkové zaméstnanosti v Ceské republice byl v daném roce 2,24 %.
Ackoliv pocet zamé&stnancli zaznamenal mirny meziro¢ni narist, pocet dobrovolnikii v tomto
segmentu klesl 0 11,59 % na 22 902. Jednalo se o vyrazny meziro¢ni pokles, ktery byl zplisoben
pandemii covidu, kdy vétSina neziskovych organizaci musela byt v jejim dasledku bud’to zcela

uzaviena ¢i byl jejich provoz vyrazné omezen (CSU, 2023, nestrankovano).

1.2.2 Dobrovolnictvi

Dobrovolna prace neboli dobrovolnictvi je jednim ze stéZejnich a charakteristickych prvka
NNO a lze ji definovat jako ,, vykon samostatné cinnosti bez naroku na odmeénu, kterou clovek
vykondva ve prospéch spolecnosti (v CR nejcastéji jako ¢len NNO).“ (Stejskal, Kuvikova a
Matatkova, 2012, s. 46) Jde o ¢innost, ktera v praxi nabira, u nas i ve svétovém méfitku, stale
vetsi dilezitosti. A prave rozsahly nartist zajmu o dobrovolnictvi zapficinil vznik nového oboru
nesouci nazev management dobrovolnictvi. Diky témto faktorim dochdzi k celkové
profesionalizaci dobrovolnické ¢innosti a chce-li organizace zajistit jeji hladké a ucinné
fungovani, je potieba ji efektivné fidit. V. mnohych ptipadech pak muize v organizaci ptsobit
koordinator dobrovolnikt, ktery je kli¢ovou postavou pro fizeni dobrovolnické prace (Vlada

CR, 2014, s. 5).

Pro clovéka vykondvajici tento typ prace je z hlediska terminologie zakotven pojem
dobrovolnik. V obecném slova smyslu jej 1ze vymezit jako ,, cloveka, ktery ze své viastni viile a

ve svém volném case bez naroku na odménu pomaha lidem kolem sebe a zapojuje se do verejné
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prospésnych aktivit. (HESTIA, 2024, nestrankovéno) Pro organizace jsou dobrovolnici
vyznamnym zdrojem pomoci, jelikoz neptedstavuji ndkladovou polozkou a nepracuji za mzdu.
Jejich hnacim motorem je pocit, Ze jsou soucasti néceho dilezitého a citi se byt uzndvanymi
¢leny tymu. Jejich prace byva, ¢i by v ramci spole¢nosti méla byt, dostatecn€ uznana a ocenéna

(Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 666).

Dobrovolnici, ktefi se v rizné intenzité¢ zapojuji do Cinnosti NNO, Casto vykazuji prvky
altruistického jednani neboli altruismu. Altruismus lze definovat jako ,, dobrovolné, nezistné
chovani, bez ocekavani materidlniho ¢i jiného zisku, socialniho souhlasu nebo jejiho opétovani
v budoucnu (snad kromé prijjemného pocitu z vykonani dobrého skutku).” (ZaSkodna a
Béhounkov4, 2019, s. 231) Altruismus je vniman jako specificka forma prosocialniho chovéni
a z hlediska vztahu mezi témito pojmy je prosocialni chovani nadfazené altruismu. Tento pojem
je v kontextu dobrovolnictvi a dobrovolniki kli¢ovym, jelikoz lidé vykazujici prvky altruismu
pomahaji tam, kde je tieba, a to bez ohledu na ¢asové kapacity a naklady, které s pomoci mohou

byt spojené (tamtéz).

Podle Vlady Ceské republiky Ize pohledy odbornikii na dobrovolnictvi vykazujicich pfibliznou
shodu v literatute svétoveho formatu rozdélit do tii forem:
o ,Obcanska participace (podpis petice, ucast na demonstraci, ucast na verejné schiizi,
kontaktovani verejného zastupitele).
o Neformalni dobrovolnictvi (neplacend pomoc jednotlivce sousediim, neformalni parte
kamaradii, obci, prirodeé, tedy vSem, kteri nejsou pribuzni).
e Formalni dobrovolnictvi (organizovand neplacena pomoc prostiednictvim skupin,

klubii, organizaci ve prospéch ostatnich lidi ¢i sluzeb). “ (Vlada CR, 2014, s. 7)

Lidé, ktefi se rozhodnou stat se dobrovolniky, od dobrovolnické prace ocekavaji, Ze jim
dobrovolnicka ¢innost umozni realizovat jeden ¢i vice motivil, mezi kterymi lze uvést hodnoty,
pochopeni, socialni vazby, kariéra, ochrana a zdokonaleni. Tento vycet motivl ,, prredpoklada,
Ze uvedeny motivujici komplex je z hlediska svého obsahu umistén na altruisticko-egoistickém
kontinuu. *“ (ZaSkodna a B&hounkové, 2019, s. 242-243) I pies skutecnost, Ze dané motivy
jedince motivuji k pomoci druhym, zédkladem téchto motivii je osobni prospéch samotného
jedince, protoze kazdy motiv jedinci umoziuje naplnit ur¢itou osobni potfebu. Naptiklad motiv

zdokonaleni piedstavuje dobrovolnictvi jako zplsob, jehoz prostiednictvim muze jedinec
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dosahovat osobniho riistu a rozvoje a rovnéZ mu pomaha nabyvat pocitu uzite¢nosti, dilleZitosti

¢1 potiebnosti (tamtéz, s. 242).

Legislativné bylo dobrovolnictvi v Ceské republice prvné upraveno v roce 2003, kdy vzesel
v platnost zakon €. 198/2002 Sb. o dobrovolnické sluzbé a o zméné nékterych zékont, ve znéni
pozdéjsich predpist. Roku 2014 prosel novelou zdkona a byl vydéan zdkon €. 86/2014 Sb., zdkon
o dobrovolnické sluzbé. V této podobé plati do sou¢asnosti (MVCR, 2024, nestrankovano).

1.3 Zakladni znaky pacientskych organizaci

Pojem pacientské organizace oznacuje specifickou formu neziskovych organizaci, které svoji
praci cili na osoby s chronickym, vzacnym ¢i vaznym onemocnénim nebo také pro osoby se
zdravotnim postizenim & znevyhodnénim. Pojem ,,pacientska organizace* je viak v Ceské
republice legislativné ukotven pomérné¢ kratce, jelikoz samotnd definice pacientskych
organizaci byla zakotvena do legislativy teprve v roce 2022 novelizaci zdkona o zdravotnich
sluzbach (Adamkova, 2020, nestrankovano). Jejich cilovou skupinou jsou rovnéz rodinni
pfislusnici a nejbliz§i okoli nemocnych ¢i jinak zdravotné znevyhodnénych. Praci téchto
organizaci je pomoci vyrovnat se s onemocnénim, ziskat o ném potifebné informace a podpofit
vSechny zucastnéné v jejich t€zkém zivotnim obdobi. Soucasti jejich oblasti plisobeni je téz
socialni podpora a s ni spojend pomoc pii orientaci v systému socidlni péce. Veskeré uvedené
sluzby poskytované pacientskymi organizacemi jsou pro vsechny potfebné dostupné zdarma

(MZCR, 2021, nestrankovano).

Za klicovou c¢innost pacientskych organizaci lze oznacit spolupraci slékaii a dalSimi
zdravotniky, se kterymi si navzdjem vyménuji své poznatky a zkuSenosti, coz pfispiva
k hlubSimu poznani danych onemocnéni jak z medicinského hlediska, tak i z perspektivy
samotnych pacienti (UZIS, 2023, nestrdnkovano). Neformalni atmosféra pacientskych
organizaci nemocnym poskytuje bezpecny prostor, ve kterém mohou sdélovat i problémy, jez
by lékafi ve formalnim prostoru ordinace z rtiznych divodi nesddlili (MZCR, 2021,
nestrankovano). Hlavni misi kazdé pacientské organizace je svému klientovi pomoci vyrovnat
se s nemoci, akceptovat ji a naucit se s ni zit. Kvalifikovani odbornici se svym klientim snazi
pomoct vybudovat novy Zivotni styl a zprostiedkovavaji mu potiebné informace navazané na
jeho zdravotni stav. Cinnost pacientskych organizaci se viak nekoncentruje vyhradné na pomoc
jiz nemocnym jedincim. Poskytuji také obecné informace a poradenstvi ohledné¢ nemoci,

postizeni ¢i jiného znevyhodnéni Siroké vefejnosti a prostfednictvim svého pisobeni tak
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roz$ifuji povédomi o problematice na niz dand organizace své pusobeni orientuje. Konkrétné
se muze jednat o poskytovani ovéfenych informaci zaméfenych na prevenci, diagnostiku ¢i

aktudlni moznosti uc¢inné 1écby (NZIP, 2024, nestrankovano).

Vyznamnou roli pacientské organizace sehrdvaji rovnéz i ve spolupraci se stdtnim orgénem,
konkrétné s Ministerstvem zdravotnictvi CR. V ramci této spoluprace se podileji napiiklad na
tvorb&é novych zakontl, a to konkrétné prostfednictvim Pacientské rady pisobici pfimo na
Ministerstvu zdravotnictvi (UZIS, 2023, nestrankovano). ,, Pacientska rada je staly organ
ministra zdravotnictvi sloZeny ze zastupcii pacientskych organizaci, ktery od roku 2017 funguje
Jako zprostiedkovatel hlasu pacientii na ministerstvu. “ (MZCR, 2024, nestrankovano) Cilem
jejich spoluprace je tedy zprosttedkovavat potieby svych ¢lenti a dohlédnout tak na jejich

ukotveni v legislativé (UZIS, 2023, nestrankovano).
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2 Socialni pracovnici v pacientskych organizacich

Ministerstvo prace a socidlnich véci definuje socidlniho pracovnika jako profesionala a
odbornika, ,, ktery ma potrebné znalosti a dovednosti a pri své prdaci se Fidi etickymi principy a
hodnotami profese. “ (MPSV, 2022, s. 6) Primarnim zdjmem jeho prace je klient a jeho potieby,
piedevsim zachovani prav klienta a jeho distojnosti. Pro kazdého socidlniho pracovnika je
nezbytné, aby umél s klienty komunikovat a dokézal si s nimi vytvofit vztah, ktery bude

v prubéhu spolec¢né prace posouvan na uroven vzajemného partnerstvi (tamtéz, s. 6-7).

Kazda oblast socialni prace je specificka i svym prostiedim a ptistup socidlnich pracovnikl se
tak odliSuje v navaznosti na typ klientt, se kterymi spolupracuji. Prace socidlnich pracovniki
je zamétena predevSim na pomoc klientovi ziskdvat hmotné sluzby, tyka se napiiklad oblasti
bydleni, problémil s pfijmy €i zajiSténim potravin. Vyznamnou roli zastava socidlni pracovnik
v oblasti poskytovani poradenstvi a s tim souvisejici moznd ucast v legislativnich procesech
relevantni jejich profesi. Neméné dllezitym pilitem socidlni prace je téz pomoc, nebo zlepSeni
situace svého klienta ve sféfe zdravotni a socialni (Cox, Tice a Long, 2016, s. 4). Odbornici se
shoduji, Ze pfitomnost socidlniho pracovnika v zivoté klienta mize byt dilezitd b&hem jeho
adaptace na novou Zivotni situaci, v ramci prevence pied socidlni izolaci ¢i pro poskytovani
informaci a poradenstvi v kontextu hledani a rozvijeni zdroji podpory, na které by dany klient
mohl mit ndrok. Navaze-li socidlni pracovnik se svym klientem vztah zalozeny na davéie, mize

se pro né&j stat i emocionalni podporou (Klepatkova a Cerna, 2020, s.17).

Necasova v ramci typologie piistupu k praxi uvadi Banksovou, jez rozliSuje Ctyfi mozné typy

piistupu socialnich pracovnikl k vykonu své profese, které se vSak v realit€¢ navzajem prolinaji.
Jsou jimi angazovany, radikalni, byrokraticky a profesiondlni socialni pracovnik:

e Angazovany socialni pracovnik — pfistupuje ke klientim s empatii a respektem, jedna

snimi jako se sob¢ rovnymi, mad snahu o né¢ peCovat a jednat s nimi pratelsky.

Pfi vykonu své prace ma tendenci uplatiiovat stejné moralni hodnoty jako v osobnim

zivoté. Sebe samého bere primarn¢ jako osobu, role sociadlniho pracovnika je pro néj az

na druhém misté. Dany pfistup je v kontextu souCasné praxe rizikovy z hlediska

potencialniho ptekroceni profesiondlniho vztahu s klientem a jeho rozvinuti na

osobn¢jsi bazi. Vysokd mira rizika lze shledat rovnéz v pravdépodobnosti vyskytu

syndromu vyhofeni.
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e Radikélni socidlni pracovnik — rovnéz vklada do své prace své osobni moralni hodnoty.
Jeho cilem vSak neni poskytnout klientovi nadstandardni péci, ale pokusit se diky svému
pusobeni o zménu v oblasti praxe, socidlni politiky a zakoni, které on sam povazuje za
nekorektni.

e Byrokraticky socialni pracovnik — mé tendenci manipulovat se svymi klienty za ucelem
podpory jejich transformace. Dany pfistup doporucuje v praxi oddélit své osobni
hodnoty od hodnot profesnich a od hodnot vyznavanych zaméstnavatelem. S tim je tizce
spojena rovnéz nutnost oddélovat profesni a osobni zivot z diivodu eliminace pocitu
viny, kdy socidlni pracovnici v profesnim zivoté ptistupuji k lidem zplisobem, ktery
v osobnim zivoté povazuji za neCestny. V tomto modelu socidlni pracovnik ma vedle
manipulace snahu vytvafet u klientd iluzi individudlniho pfistupu k péci. Zaroven
v urCitych pfipadech zastupuje roli takzvaného normalizitora, tedy osoby, kterad
klientovi pomaha v kontextu piizptisobeni se urCitym spoleCenskym normam a
akceptovat je.

e Profesionalni pracovnik —ma snahu vytvofit si s klientem individudlni vztah, ktery bude
zaloZeny na vzajemné spolupraci. Dany model si zaklad4d na vyvaZenosti moci mezi
klientem a socidlnim pracovnikem zpusobem, ktery klientim umoziiuje participaci na
rozhodovéani. Umoznéno je mu i podéani stiznosti v ptipadé nespokojenosti. I pies
posileni moci klienta, je stadle kladen velky dlraz na roli socidlniho pracovnika. Ten
klientovi vétsi moc poskytuje, a zaroven ji mé pod svoji kontrolou (Necasova, 2008, s.

46).

Socialni poradenstvi 1ze chapat jako jeden celek poskytované socialni sluzby ob¢anim, kteti se
dostali do slozité Zivotni situace ¢i potiebuji ziskat informace tykajici se pojisténi a podpory,
jez vyplyva ze systému socidlni ochrany obcanl. Zijemcim mohou byt v této formé
poradenstvi poskytnuty rovnéZ zakladni informace o moZnostech poradenstvi, které je
poskytovdno jinymi resorty, jez svym zaméfenim souviseji s danou situaci klienta
(Baumrukova, 1997, s. 209). Socialni poradenstvi lze dle Baumrukové rozliSit na dva typy,
zékladni socialni poradenstvi a odborné socialni poradenstvi. Cilem zakladniho socialniho
poradenstvi je poskytnout klientovi potiebné informace a vyhledat moznosti, jak mu pomoci
nalézt vSechny mozné prosttedky, kterych se ve své obtizné situaci miize doméhat a vyuzit je
k jejimu zmirnéni ¢i uplnému odstranéni. Socidlni pracovnik klientovi mlZe zprostfedkovat
kompletni odbornou pomoc ¢i mu pouze piedat pottebné informace vyplyvajici ze systému

socialni ochrany. Odborné socidlni poradenstvi spoc¢iva jiz v konkrétni pomoci pii feSeni
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obtizné socidlni situace, v niz se klient ocitl. Jedna se primarné o situace, kdy se clovek nachézi
v socialni ¢ hmotné nouzi. V nékterych piipadech se miize jednat i o soub&éh obou zmiiovanych

nouzi (tamtéz, s. 210).

Specifickou oblasti, na kterou se socialni pracovnik ma moznost specializovat, je prace s lidmi
trpicimi vaznym €i chronickym onemocnénim a jejich blizkymi. V takovém ptipadé mohou byt
socialni pracovnici soucasti pacientskych organizaci, kde své sluzby nemocnym a jejich
rodinam poskytuji v podob¢ socidlniho poradenstvi (Amelie, 2024, nestrankovano). V socialni
praci z obecného nahledu je na nemocného vyZzadujicitho pomoc v socialni oblasti nahliZzeno
mimo kontext diagndzy a samotné fdze onemocnéni, které je upozad’ovano. V tomto ohledu je
socialni poradenstvi v pacientskych organizacich povazovano za nejvice perspektivni z divodu
prostoru pro individualni pfistup k jednotlivym klientim (Slavikova a Cadkova Svejkovska,

2021, nestrankovano).

Tato bakalafskd prace se dale zaméfuje ryze na sociadlni pracovniky pulsobici v prostredi

pacientskych organizaci.

2.1 Kompetence socialnich pracovnikii

Kompetence jsou v ¢eském jazyce obtizn¢ definovatelny pojem. Riizni autofi k jejich definici
pristupuji rizn€. Palan ve své knize Vykladovy slovnik lidské zdroje uvadi tfi definice. V prvnim
ptipadé kompetence chape jako ,,souhrn pravomoci a odpovédnosti svérenych urcitému
pracovnimu mistu ¢i organu.” (Palan, 2002, s. 98) V pfipadé¢ druhém je na kompetence
nahliZeno jako na ,, schopnost vykonavat urcitou funkci nebo soubor funkci a dosahovat pri tom
urcité urovné vykonnosti. “ (tamtéz) Hovofi o nich v kontextu chovani, kdy kompetentni clovek
ma schopnost vyrovnat se se situacemi, které jsou nepiehledné, velmi slozité, komplikované a
umi piijimat kritiku. V pracovnim prostfedi 1ze shrnout kompetence do souboru znalosti,
schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a postojii (tamtéz, s. 99). Tteti pristup chape kompetence
jako ,,socialné ekonomicky znak pracovnika nachazejiciho se v situaci nové pojimané vyroby
¢i sluzby. ** (tamtéz, s. 99) Havrdova naopak zasazuje pojem do kontextu pracovniho prostiedi
a vymezuje kompetence dle definice NCVQ, National Council for Vocational Qualifications.
Ten je pojima z hlediska urcité schopnosti aplikovat dosud nabyté znalosti a dovednosti v ramci
novych pracovnich situaci. Vyzdvihuje zejména organizaci a planovani prace, cit pro inovace a
schopnost vyporadat se s mimoradnymi pracovnimi ¢innostmi. V definici jsou zahrnuty i

kvality kompetentniho pracovnika zduraznujici pfedevsim osobni efektivitu, jez se dle jejich
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pfesvédeni stava podstatnou v ramci komunikace na pracovisti ¢i s klienty (Havrdova, 1999,

s. 41).

V prostiedi socidlni prace 1ze kompetence zacilit zejména na odborné znalosti, tedy dosazeni
potfebného vzdélani a zkuSenosti, jeZ je pracovnik schopen prokazat dolozenim
vysokoskolského diplomu ¢i odborného certifikatu. Dale na praktické dovednosti a socialni
zralost, kdy je schopen plnit pracovni tkoly a dosahovat cili socidlni prace, a zarovenn byt

empaticky, dodrzovat hodnoty a eticky kodex profese (Barker, 1995, 5.63).

Kompetence socialnich pracovnikii v Ceské republice jsou zakotveny i pravné. Konkrétnd
danou problematiku legislativné oSetfuje zakon €. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbéach, ktery
konkretizuje ¢innosti socidlnich pracovniki, potfebnou odbornou zpiisobilost a predpoklady
pro vykon dané profese. Dle tohoto zakona musi byt kazdy socialni pracovnik pro vykon svého
povoléani trestné beztthonny, zpiisobily k provadéni pravnich ukonli a rovnéz zdravotné a
socialné zpuisobily (Cesko, 2006, § 110). Ze zikona je kazdy socidlni pracovnik také povinen
si dopliovat, prohlubovat ¢i obnovovat svoji profesni kvalifikaci, a to prostfednictvim dalSiho
vzdélavani. Potfebné vzdélani lze absolvovat pouze v ramci akreditovanych vzdélavacich
zafizenich & akreditovanych programi. Uspé&sné absolvované dalsi vzdélavani je socialni
pracovnik povinen doloZit osvédcenim, jeZ je vystavovano konkrétnim vzdélavacim zatizenim,

které dané vzdélavani poradalo (tamtéz, § 111).

Kompetence lze nahlizet rovnéZ z perspektivy trhu prace, které jsou v Ceské republice
postizeny v kompetenénich profilech v Narodni soustavé povoladni. Jelikoz neni vytvofen
piesny kompetencni profil socidlniho pracovnika pohybujiciho se v prostfedi pacientskych
organizaci, lze vychazet z kompetenci koordinacniho pracovnika v socidlnich sluzbach a
zdravotné socidlniho pracovnika. Divodem je velmi Uzkd podobnost charakteristiky
pracovnich c¢innosti danych povolani. Po srovnani osobnostnich profilii obou povolani a
ptihlédnuti ke specifikim socialni prace v pacientskych organizacich, lze identifikovat
kompetence vyZzadované od socidlnich pracovniki v daném prostiedi. Z hlediska osobnostnich
kompetenci by mél byt socialni pracovnik flexibilni, ochotny vzdélavat se po cely profesni
zivot, mél by mit vysokou miru odolnosti vi¢i stresu a schopnost zvladat zatéZové situace.
Socidlni pracovnik by mél v kontextu interpersonalnich kompetenci ovladat efektivni
komunikaci a kooperaci. S klienty pfichdzi do kontaktu na denni bazi, tudiZ komunikace a

schopnost spolupracovat tvoii zna¢nou ¢ast jeho prace. Je tedy klicové, aby danou schopnost

28



ovladal. Profil mekkych kompetenci uzaviraji kompetence vykonové. Pro dany soubor je
primarné podstatna schopnost byt samostatny, umét fesit problémy a byt zptsobily k planovani

a organizovani vlastni prace (MPSV, 2017a, nestrankovano; MPSV, 2017b, nestrankovano).

Kompetentni socialni pracovnik by ve své praxi mél umét rozpoznat jedinecnost svého klienta
a na zaklad¢ toho identifikovat jeho individualni potfeby. Tyto potfeby jsou vyznamné
formovany a ovliviiovany prostfedim, ve kterém se dany klient pohybuje a je tedy dulezité do
posuzovani aktualni situace klienta zahrnout viechny aspekty jeho Zivota. Usp&sné identifikace
problému daného klienta sociadlni pracovnik dosdhne na zéklad¢ aktivniho vyuZzivani svych
odbornych kompetenci, které mu posléze rovnéz umozni urcit konkrétni smér a zptsob feseni
ptipadu daného klienta (Musil et al., 2019, s. 14). Ptistup ke klientovi je déle ovlivnén vlastnimi
preferencemi socidlniho pracovnika, a to zejména jeho hodnotami, ideély, zdjmy a cili. Hodnoty
jsou autotelické preference, které jsou samy o sob¢ dulezité. Neslouzi pouze jako nastroj
k dosazeni jiného cile, jsou cilem samy o sobé¢. Idedly vyjadiuji takzvané autotelické vize
socialniho pracovnika o jeho idedlni predstaveé jednani se svymi klienty. Tyto idedly jsou ¢asto
prozivany jako zaddouci zpiisob jednani, které je v souladu naptiklad s moralnimi a etickymi
zasadami. Zajmy predstavuji subjektivni pfani po zménach nebo zachovani urcitého stavu véci.
Jedna se o cile, které si ¢lovék klade, aby mohl zit v souladu se svymi hodnotami a idealy. Tyto
z4jmy mohou souviset s riznymi oblastmi zivota, napiiklad s praci, vztahy nebo osobnim
rozvojem. Cile jsou naopak zaméry, které si Clovék klade a které chce uskuteCnit svym
jednanim. Jsou to konkrétni predstavy o budoucnosti, které mu umozni dosdhnout jeho hodnot
a idedll (tamtéz, s. 17). Ptistup ke klientovi je tedy vedle nabytych dovednosti a zkuSenosti

socialniho pracovnika ovlivnén jeho osobnosti, hodnotovym Zebiickem a idedly.

2.2 Eticky kodex v socialni praci

Pro socialni pracovniky je dilezitym aspektem jejich prace, poskytovat ji v souladu s etickym
kodexem této profese. Kodex byl vytvoien Spoleénosti socialnich pracovnikii CR a v platnost
vzesel vroce 1995. Roku 2006 doslo k jeho aktualizaci z divodu zmény mezinarodniho
dokumentu (MPSV, 2021, s. 24). Eticky kodex poskytuje tedy uceleny ramec etickych zasad a
pravidel etického chovani vyhradné zamétfené na profesi socialniho pracovnika. Z hlediska
etickych zasad je socidlni prace zalozena na dodrzovani lidskych prav, predevsim dle jejich
vyjadieni v mezinarodnich deklaracich a imluvach. Pii vykonu své profese je nutné, aby
socialni pracovnik respektoval osobitost a jedinecnost kazdého klienta, nehled¢ na pohlavi,

rasu, barvu pleti, vék, zdravotni stav, rodinny stav, sexualni orientaci ¢i ku ptikladu etnickou
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ptislusnost. Totéz plati i pro politické a ndbozenské presvédceni. Socidlni pracovnik vykonava
svoji profesi za U€elem pomoci druhym lidem a skupinam, a to jak v rdmci feSeni jejich
vzajemnych konfliktd, tak i ndsledkim z nich plynoucich. Socidlni pracovnik musi ctit a
respektovat pravo seberealizace kazdého jedince, ale pouze do takové miry, aby na ukor
jednoho jedince nedochézelo k omezeni stejného prava druhych osob. Ze zavérecného bodu
etickych zasad vyplyva, Ze kazdy socialni pracovnik je povinen upfednostnit profesionalni
odpovédnost pied svymi osobnimi z4jmy a veSkeré sluzby poskytuje na nejvyssi mozné trovni

odbornosti (SSP CR, 2006, s. 1).

Eticky kodex socidlnich pracovnikii rozdéluje pravidla etického chovani do péti sekci, jimiz
jsou etické chovani ke klientovi, ke svému zaméstnavateli, ke koleglim, ke svému povolani a
odbornosti a ke spole¢nosti. Ve vztahu ke klientovi je socidlni pracovnik povinen jednat
s klientem zplsobem, kterym chrani jeho distojnost a lidska prava. Pracuje s nimi zpisobem,
kterym jim vStépuje uvédomelost vlastni odpovédnosti. Socialni pracovnik musi se svym
klientem jednat jako s komplexni osobnosti, jeZ je rovnéz soucasti dalSich spolecenskych
skupin, jimiZ je ku ptikladu rodina. SnaZi se rovnéZ rozpoznat vSechny aspekty Zivota dané¢ho
¢loveka. Socialni pracovnik je povinen chranit soukromi svého klienta, na které méa zakonné
pravo. Od klienta mtize zadat diivérné informace pouze v piipadé nutnosti pouziti danych udajt
pro potieby zajisténi sluzeb, jeZ by danému klientovi mély byt poskytnuty. O potiebé a dalSim
vyuziti citlivych informaci je povinen klienta informovat a bez jeho souhlasu je neposkytuje
ttetim osobam. Jedinou vyjimku tvoii piipady, kdy se jednd o osoby, kterym bylo odebrano
pravo zpusobilosti k pravnim tkonim v plném rozsahu. Socialni pracovnik poskytuje podporu
svému klientovi v podobé, ve které mu pomaha vyhledat veskeré mozZnosti tykajici se sluzeb a
davek socidlniho zabezpeceni, na které mé narok. Je mu rovnéZ oporou pii hledani moznosti,
jak jeho samotného zapojit do procesu feseni konkrétnich problémi. Kazdy socialni pracovnik
si musi byt pln¢ védom své odborné 1 profesni zplisobilosti a v ptipad€, Ze nastane situace, v niz
JiZ nemuze s klientem nadale pracovat, je povinen pfedat mu potfebné informace a doporucit

mu dalsi formy pomoci souvisejici s jeho situaci (tamtéz, s. 1-2).

Ve vztahu k zamé&stnavateli eticky kodex zdlraziiuje nutnost socialniho pracovnika plnit své
povinnosti, jez vyplyvaji ze zavazku s nim sjednanym. Je rovnéz zavazan pozitivn¢ ovliviiovat
urovenn poskytovanych sluzeb v organizaci k niz pfislusi, a to skrz plisobeni na pracovni
postupy a jejich uplatiiovani v praxi s cilem zajistit nejvyssi moznou urovenn danych sluzeb.

Sociadlni pracovnik by se mél rovnéZz v rdmeci organizace podilet na utvafeni takovych
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podminek, které socidlnim pracovnikiim umoziuji napliiovat veSkeré zdvazky stanovené

etickym kodexem (tamtéz, s. 2).

Z hlediska vztahu ke koleglim zdiraziiuje eticky kodex ptedev§im respekt a vzdjemnou
spolupréci. Pro naplnéni téchto bodii kodexu je nutny vzajemny respekt socialniho pracovnika
ke svym spolupracovnikiim, a to jak z hlediska jejich dovednosti a zkuSenosti, tak 1 v ptfipadé
rozdilnych nazort. Ve vztahu k povolani a odbornosti socialnich pracovnika akcentuje eticky
kodex na neustalé¢ udrzovani a zvySovani odborné urovné v jejich profesi. Rovnéz zahrnuje
nutnost socialniho pracovnika zvySovat prestiz svého povolani, s ¢imz Gzce souvisi i spoluprace
se Skolami, které svoji ¢innost zamé&iuji na obor socialni prace. V daném kontextu jde zejména

o podporu studentii béhem jejich praktického vycviku (tamtéz, s. 2-3).

Paty bod pravidel etického chovani socialnich pracovnikil je zaméfen na jejich vztah ke
spole¢nosti a vlivu na ni. Zahrnuje nejen prava a povinnosti, které¢ z dané profese v kontextu
etiky vyplyvaji, ale i spolecensky vliv, vyplyvajici z jejich profesniho postaveni, na socidlni
politiku statu. Klicovym bodem dané sekce etického kodexu je pravo socidlniho pracovnika
pozadovat od spolecnosti uznani za vykonavani své profese a své zodpovédné jednéani

MW

s osobami napfi¢ riznymi spole¢enskymi oblastmi (tamtéz, s. 3).

V zévéru eticky kodex vyjmenovava problémové okruhy z hlediska etiky v socialni praci, které
mohou socialniho pracovnika dostat do obtizné situace. Kodex dané okruhy pouze
vyjmenovava a upozoriuje na potiebu tvorby rozsifeného kodexu, ktery by se zamétoval na

specifika plynouci z riiznorodosti socialni prace (tamtéz, s. 4).

2.3 Specifika prace s nemocnymi mimo zdravotnicka zarizeni

Poskytovani sluzeb lidem s chronickym onemocnénim ¢i zdravotnim postiZenim je naro¢nou
ulohou, ktera vyzaduje od socialnich pracovnikli vysokou miru empatie, porozuméni a
dodrzovani rfady pravidel a zasad. Klicovym je zejména urcita vyvazenost mezi profesionalitou
a lidskosti, se kterou pracovnik ke svym klientim pfistupuje. Nezbytné je zachovat odstup od
zivotni situace kazdého klienta. Socidlni pracovnik by mél v roli poradce s nemocnym budovat
jednostranny vztah, ve kterém je feSena vyhradné zivotni situace konkrétniho klienta a neni
piekroCena hranice profesionality. Svym klientim by socidlni pracovnik nemé¢l v pribéhu
poradenstvi sdilet své osobni zkusSenosti, pokud k tomu neni vazny divod. Projekce vlastnich

zkuSenosti pracovnika do situace klienta neni profesionalni a v ur¢itych piipadech mize vyvolat
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Spatny dojem ¢i zplsobit, Ze svoji situaci zacne nemocny hodnotit podle standardi jiné osoby

(Parkes, Relfova a Couldrickova, 2007, s. 55; Novosad, 2009, s. 82).

Socialni pracovnik by se m¢l orientovat v odbornych terminech a diagnézéach, se kterymi se
béhem své prace setkavd na dennim potadku. Jednd se primarn€ o poruchy, postiZzeni a
handicap, které je vzdy nutno chdpat a vazat na kazdého klienta. Osob¢ s postizenim tyto
znevyhodnujici Cinitelé determinuji kvalitu jejiho Zivota a rovnézZ reflektuji zpisob, jakym se

spole¢nost stavi k tém, ktefi se vychyluji od spolecenské normy (Novosad, 2009, s. 83).

Porucha je ,,fyzickda a (nebo) anatomicka anomalie.” (tamtéz) Jednat se mlize o takzvanou
organovou ¢i funkéni vadu. Projevit se mize také jako vzhledova odlisnost (tamtéz). Na
poruchu se posléze vaze postiZzeni, jez lze definovat jako ,,omezeni a (nebo) ztrata urcitych
funkci — sniZeni schopnosti, omezeni vykonnosti, zbrzdeéni celkového vyvoje, ztizeni podminek
pro celistvy a rovnomérny psychicky vyvoj a vytvareni socialnich dovednosti, ohrozeni
deprivacnimi vlivy. “ (tamtéZ) Sekundarné na jiz definovany pojem navazuje handicap neboli
znevyhodnéni chapano jako ,,redukce prileZitosti k uspokojovani potreb individua a vykonu

beéznych obcanskych kompetenci, socialni izolace. ** (tamtéz)

Porucha i handicap jsou znevyhodnujici Cinitelé, které maji demonstrovat vzdjemnou
provazanost a rovnéz skutecnost, ze ne kazda osoba s poruchou ¢i postizenim, kterd splituje
vyse definované, musi byt nutné osobou handicapovanou. Handicapovanou se osoba stava ve
chvili, kdy je mu redukovan ¢i zcela odepien ptistup k zivotnim pfilezitostem a sama spole¢nost
k nému zacne pfistupovat stigmaticky (tamtéz, s. 84). V praxi lze naleznout vice klasifikacnich
modell, dle kterych lze hodnotit troven postizeni. Vzdy je vSak tfeba dbat prvotné na
individualitu kazdého jedince, jez lze chdpat jako vnitini dimenzi zdravotniho problému.
Podstatnym prvkem je vSak rovnéz dimenze vnéjsi, ktera predstavuje socialni prostiedi. Pti
praci s timto typem klientli je tedy nutné brat v potaz obé tyto dimenze, jelikoz kazdy zdravotni
problém se vedle vlastniho Zivota jedince propisuje i do jeho Zivota socidlniho a ovliviiuje tak
blizké 1 spoleCnost k niz ptislusi. Moderni klasifikace nemoci a postizeni na clovéka
potykajiciho se s té€lesnym postizenim pohlizeji z Siroce multifaktoridlniho hlediska (tamtéz, s.
85-86). Minéno ,,pohled, ktery zohlednuje maximum aspektu ¢i viivi, pricinné i diisledkove se

vazicich k Zivotnim situacim postizeného jedince.  (tamtéz, s. 86)
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Vyznamnou soucésti prace s nemocnymi je piredevSim komunikace a slovnik, ktery socidlni
pracovnik béhem své prace pouziva. Pracovnik by v ramci komunikace s klientem nem¢l
pouzivat odborné vyrazy jako diabetik, epileptik, autista, invalida a dalsi, protoze v sob¢€ spojuji
osobu s jeho nemoci ¢i postizenim. Misto zminénych oznaceni jsou upfednostiiované obraty
jako osoba s cukrovkou, diabetem ¢i osoba s autismem. Prostfednictvim taktné volenych slov
se klientovi dostava respektu, a zaroven ujiSténi, Ze omezeni ¢1 onemocnéni nedefinuje jeho
osobnost (tamtéz, s. 87). S komunikaci souvisi 1 uzivani emotivné-soucitnych slov, které je
tteba omezit na minimum. V rdmci poradenstvi pro klienta neni projev litosti ¢i soucitu ze
strany socialniho pracovnika vhodny. Ba naopak muze klientovi spiSe ubliZit. V kontextu feSeni
klientovi situace by na jeho stav mélo byt pohlizeno pozitivné. Nezdiiraziiovat omezeni, ale
vyzdvihovat dovednosti a schopnosti v pozitivnim ohledu. Pracovnici musi zohlediovat zptsob
formulace i v rdmci tvorby podkladd pro urady, kde je tieba se vyvarovat emoc¢né zbarvenym
zivotnim pfibéhim a zamé&fit se na disledky klientovi nemoci ¢i postizeni, které se projevuji
v ramci jeho kazdodenniho zivota (tamtéz). Obecné vzato je pii praci s danou cilovou skupinou
zasadni zplisob verbalni i neverbalni komunikace. Jde-li o neverbéalni projevy, je tieba volit
gestikulaci a pohyby téla v piiméfeném mnozstvi, aby ziskal klientovu plnou pozornost.
Verbalnim projevem lze klienta taktn€ povzbudit v projevu nebo také shrnout ¢i reflektovat jeho
slova, ¢imz pracovnik mtize potvrdit, zda si vzajemné rozumi. B€hem verbalniho projevu je
tteba klast diiraz rovnéz na ton vlastniho hlasu tak, aby v klientovi nebyla nezdmérn€ probuzena
negativni a pracovniky nechténd emoce hnévu, smutku, strachu a dalSich. Doporu€ovano je
volit jemny ton hlasu a piirozenou rychlost fe¢i. Timto zptisobem posléze miize byt v klientovi
vyvolan pocit bezpeci a porozuméni, na zakladé ¢ehoz s nim pracovnik dale mize budovat

vztah zaloZeny na divéte (Hill, 2023, s. 112).

Vedle profesiondlni komunikace je v praci socidlniho pracovnika dulezité aktivni naslouchani,
mél by umét aktivné poslouchat svého klienta a snazit se porozumét jeho sdéleni. Jedinec, ktery
ovladéa techniku aktivniho naslouchani, zvladd pozorn€¢ vnimat informace, které mu druhy
sdéluje. Identifikovat zakladni téma, o kterém je hovoifeno a zachytit dalsi dilezité pojmy, které
mu pomohou vytvofit zakladni strukturu problematiky, jeZ mu druhy sdéluje (Mikulastik, 2010,
s. 88). Aktivni poslucha¢ miize zlstat pouze na povrchu problému, nebo se mize sdélovanym
problémem zabyvat vice do hloubky a ,, v§imat si urcitého sdéleni se vsim, co ho doprovazi, a
hledat opravdovost nebo rozpory v tom, co mluvci rika, hledat ruzné vyznamové roviny.
Pripravuje se na dotazy, kriticky zhodnocuje, aktivné vyhledava to, co je zajimavé, vylucuje to,

co je asynchronni.” (tamtéz) Rovnéz je tfeba neopomijet odezvu. Klientovi je tieba davat
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najevo plnou soustfedénost, Ze jeho sdéleni vnima a rozumi mu. K vyjadieni porozumeéni a
aktivniho naslouchani neni tieba slov, mize byt vyjadien napiiklad pouhym postavenim téla a
dal§imi neverbalnimi projevy, jakymi jsou napiiklad obcasné pfikyvnuti ¢i o¢ni kontakt
s klientem (tamtéz, s. 88—89). Aktivnim naslouchanim Ize v klientovi vzbudit diivéru, navazat

s nim profesiondlni vztah a l1épe tak zjistit jeho potieby a najit feseni k uspokojeni téchto potieb.

V kontextu poradenstvi by méli byt socialni pracovnici nedirektivni, na klienta zaméfeni. Tento
pristup zavedl Carl R. Rogers a podrobné se mu vénuje ve své knize Client-Centred Therapy
zroku 1951, v niZ charakterizuje tii stéZejni prvky — respekt, empatie a opravdovost. Cilem
respektu je pfistupovat ke kazdé osobé jako k jedinecné, s vlastnimi hodnotami a potfebami.
V procesu utvafeni poradenského vztahu je tieba povazovat klienta za sob& rovného a spole¢né
vytvaret prostor pro otevienou komunikaci. Vhodnym krokem je hned v pocatku zjistit, jak si
klient pfeje byt oslovovan, aby se citil komfortné. Pracovnik musi rovnéz dbat na pribézné
provéfovani vlastnich pfedpokladii. Zaroven by nemél klienta v jakémkoliv kontextu kritizovat
a provadét predcasné tisudky. Empatie socidlnimu pracovnikovi v rdmci poradenstvi umozni
vnimat emoce svého klienta a rovnéz mu pomoci prijmout jeho osobnost. Je vSak vzdy nutné,
aby si socialni pracovnik udrzel svilij objektivni pohled na klienta, v opaéném piipad¢ hrozi
riziko zkresleného vnimani klienta. Empatii lze vyjadiovat zpétnou reflexi pocitti a chovani,
které jsou u klienta pracovnikem rozpoznany. (Parkes, Relfova a Couldrickova, 2007, s. 56—

58).
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3 Proces adaptace socialnich pracovnikii v pacientskych organizacich

V prostiedi pacientskych organizaci neni procesu adaptace vénovana takova pozornost jako
v ziskovych organizacich, byva podcenovan a povazovan za nadbyte¢nost spojenou pouze s
administrativou. Problémem je, Ze u vétSiny pacientskych organizaci neni systémové nastaven.
Dilezité je vSak fici, Ze ze strany organizace by zajem o vEtsi systémovost daného procesu byl,
ale bariérou je zejména nedostatek socialnich pracovniki a jiné priority (Dvotakova a kolektiv,
2012, s. 476). To vSsak muze pacientskym organizacim v dlouhodobém horizontu zptisobit
komplikace v podob¢ zvyseni ndkladl na provoz v dusledku fluktuace. Pokud ale vynalozi Cas

a energii na vytvoreni systémoveého feSeni adaptacniho procesu, zvysi pravdépodobnost retence

socialniho pracovnika v organizaci (Blount, 2022, s. 57).

Proces adaptace socialnich pracovnikii v pacientskych organizacich nese urcité specifika. Jedna
se zejména o komplexnost prace, kterou socialni pracovnik v pacientské organizaci vykonava.
Jelikoz v daném prostfedi pfichazi ve své praxi do kontaktu s klienty nachazejicimi se
v kritickém obdobi jejich Zivota spojené se zavaznym onemocnénim a vyzadujicim Setrny
pfistup. Dalsim specifikem je nutnost klienta vnimat jak z hlediska jeho zdravotniho stavu a
s tim spojenymi zdravotnimi potfebami, tak z hlediska SirSiho socialniho systému, jehoz je

soucasti, kterou je predevsim jeho rodina (Kuznikova, 2011, s. 32-35).

Béhem procesu adaptace socialnich pracovnikl je klicové porozumét diagnéze klienta ¢i
jinému znevyhodnéni, na které je dand pacientskd organizace zaméfend. Pro socidlniho
pracovnika je dlilezité rozumét souvislostem mezi zdravotnim problémem svého klienta a jejich
vlivu na jeho bézny Zivot. To mu poté umoznuje 1épe pracovat s konkrétnimi ptipady, kdy
kromé hluboké znalosti dané problematiky potiebuje ovladat styl komunikace, jez je od n¢j v
pacientské organizaci ofekavan. Socialni pracovnici v této pozici do urCité miry zastupuji také
roli terapeuta. A to je zejména v piipadech, kdy spolupracuji napiiklad s klienty v terminalnim

stadiu onkologického onemocnéni.

3.1 Faze procesu adaptace v pacientskych organizacich

Na proces adaptace se lze divat z n¢kolika uhla pohledu, tedy nejen na jeho faze, ale také jeho
formy. Proces adaptace v pacientskych organizacich je obecné rozliSovan na dvé formy, a to
formalni neboli fizenou adaptaci a adaptaci neformalni, kterd probiha ,,v bezném kontaktu

s ostatnimi spolupracovniky. ““ (Paliskova, Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 115) Naopak ,, 7izend
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adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového zaméstnance,
PpFip. i externiho spolupracovnika, do kulturniho, socidalniho a pracovniho systému organizace.
(Dvoiakova a kolektiv, 2012, s. 162) Rizena adaptace by méla byt zpracovana v pisemné
podobé¢, nejcastéji ve formé prirucky ¢i manualu dané pacientské organizace, coz v budoucnu
umozni aplikovani daného procesu do praxe i v pfipadé odchodu pracovnika, ktery se na jeho
zavadéni podilel. Pokud vSak organizace fizeny proces adaptace nema formalizovany a je vazan
pouze na osobu, ktera dany proces v pacientské organizaci provadi, s jeho odchodem ¢eli riziku
ztraty zavedeného procesu (tamtéz). Pfinosem fizené adaptace je zejména ,,snizit ndaklady na

Sfluktuaci zaméstnancii, snizit ztraty na produktivité, zvysit pracovni spokojenost. “ (tamtéz)

Mezi odborniky neexistuje shoda v poctu fazi procesu adaptace. Palan rozliSuje proces adaptace
pracovnikli na faze celopodnikovou, v itvarové jednotce a na konkrétni pracovni misto.
Celopodnikova adaptace spociva v pfedani zakladnich informaci o organizaci. Cilem je
predstavit novému pracovnikovi jeho pracovisté, seznamit jej s kolegy a také s organizaci
prace. Tato rovina je zalozena na poskytnuti obecnych informaci a je tedy spolecna pro vSechny
nov¢ nastupujici pracovniky (Palan, 2002, s. 8). Adaptace v utvarové jednotce je jiz Uizce
zamétfend na konkrétni oddéleni v organizaci a zahrnuje detaily a specifika s nim spojené.
Informace podavané na této urovni adaptace jsou tedy jiz specifického razu a jsou spolecné
pouze pro pracovniky stejného oddé€leni, nikoliv pro organizaci jako celek. Adaptace na
konkrétni pracovni misto zahrnuje jiz obsahové odlisné informace tykajici se charakteru a
naplné konkrétniho pracovniho mista. Tento pfistup je vyuZitelny zejména v organizacich
vétsiho rdzu, tedy sveétSim poctem pracovnikli, slozitéj§i organizacni strukturou,
komplexnéj$imi procesy €i rozmanitéjSimi ¢innostmi. V prostiedi pacientskych organizaci jsou
hranice mezi jednotlivymi irovnémi méné zietelné. Jednim z diivodli mlZe byt mensi pocet
pracovnikil ¢i skutecnost, kdy v pacientskych organizacich nejsou z hlediska jejich struktury
rozliSovana jednotlivd odd€leni. V pfipadé zohlednéni téchto specifik u pacientskych
organizaci mohou byt za dostacujici povazovany faze celopodnikova a adaptace na konkrétni

pracovni misto (PalisSkova, Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 117).

Novy a Surynek proces adaptace chapou jako socialni proces probihajici ve ¢tyfech fazich:
ptfipravné fazi, fdzi globalni orientace, fazi uvédomélé orientace a ve fazi zvladnuti novych
pozadavkl prostfedi (Novy a Surynek, 2006, s. 153). Pfipravna faze adaptace socialniho
pracovnika je zapocata jest¢ pred nastupem do nové pacientské organizace ¢i v ramci piechodu

ve stavajici pacientské organizaci. NejcastéjSim divodem k této zmeéné je nespokojenost
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socialniho pracovnika se stavajicim pracovnim mistem ¢i organizaci a projevuje se aktivnim
hledanim nového pracovniho mista, absolvovanim vybérového fizeni €1 nastupem na novou

pracovni pozici v dané pacientské organizaci (Vachal, Vochozka a kolektiv, 2013, s. 304).

Faze globdlni orientace nastdvd okamzikem nastupu nového socidlniho pracovnika do
organizace. Jejim hlavnim cilem je nového pracovnika seznamit ,,s pracovnim prostredim,
podminkami, spolupracovniky, vedoucim pracovnikem apod. “ (Zitkova, Pokorna a Micudova,
2015, s. 23) Vtéto fazi probihd tedy zakladni sezndmeni nového socidlniho pracovnika
s organizaci, jejimi hodnotami, vizi a stanovenou misi. Socidlnimu pracovnikovi poskytuje
prostor pro pochopeni zvyklosti dané organizace, pracovnich podminek a také pro predstaveni
narokl a ofekdvani souvisejicich s vykonem dané pracovni pozice. V této fazi je mu rovnéz

predstaven plan o prib&hu procesu adaptace a pozadavcich, které s nim souviseji (tamtéz).

Ve fazi uvédomélé orientace dochazi u socidlniho pracovnika k postupnému ziskavani
potitebnych zkuSenosti a zlepSovani se v plnéni pracovnich tikoll a také k postupnému zvykani
si na novy pracovni kolektiv. Socidlni pracovnik se tak pomalu stava jeho plnohodnotnym
Clenem. V této fazi je mu rovnéz postupné rozsifovana pracovni odpovédnost a samostatnost.
Socialni pracovnici tedy postupné ziskdvaji 1 vétsi odpovédnost a samostatnost v praci s klienty.
Béhem této faze tedy dochazi k pribéZznému hodnoceni odvadéné prace pracovnika a dle jeho
progresu dochédzi na zakladé¢ komunikace svedoucim pracovnikem k pfiddvani novych
pracovnich ukolt a vyzev (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, s. 24; Vachal, Vochozka a

kolektiv, 2013, s. 305).

Posledni fazi adaptace je zvladnuti novych pozadavki prostiedi. V tento okamzik by socialni
pracovnik mél byt jiz adaptovany na prostiedi organizace, pracovni podminky, identifikovany
s cili organizace a schopen dosahovat oCekdvanych pracovnich vysledki (Novy a Surynek,
2006, s. 153; Vachal, Vochozka a kolektiv, 2013, s. 305). ,, Tato faze predstavuje optimalni stav
dovednosti a znalosti v korelaci s délkou praxe na daném pracovisti.“ (Zitkova, Pokornd a
Micudova, 2015, s. 24) V prib¢hu této faze by mélo rovnéz dojit k oficidlnimu ukonceni
procesu adaptace, jehoz soucasti by mélo byt zavérecné zhodnoceni mezi socidlnim
pracovnikem a jeho vedoucim. Obsahovat by mélo zejména ohlédnuti za tim, zda a jakym

zpusobem bylo dosahnuto cili vyty¢enych na poc¢atku ¢i v pritbéhu procesu adaptace (tamtéz).
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Hajerova Miillerova, Depoo a Stritesky uvadéji dalsi model procesu adaptace. Tento model je
rozdélen do tfi fazi, a to na anticipacni fazi, fazi orientacniho setkdni a fazi pochopeni.
Anticipacni faze zapo¢ne okamZzikem, kdy uchaze¢ o organizaci prvné slysi a za€ina si o ni
zjiStovat detailn€jSi informace s cilem vytvofit si o ni své vlastni pfedstavy. Tato prvotni faze
pretrvava v pribchu celého ndboru az do okamziku piijeti uchazeCe. Ptijetim uchazece do
organizace nastava faze orientaCniho setkani. V pribéhu této faze zapocina porovndvani
pfedstav vytvofenych béhem anticipacni faze s realitou, kterd nastala nastoupenim do
organizace. Pokud se vytvofené predstavy nijak zdsadné neliSi od nastalé reality, je
predpokladan lepsi pribeh adaptace bez vyrazngjsich problému. AvSak v pifipadé zasadnéjsich
odlisnosti mezi pfedstavami a realitou muze dojit k takzvanému Soku z reality. Ten by vSak mél
byt v pribéhu adaptace co nejvice eliminovdn snahou samotné organizace. V prostiedi
pacientskych organizaci muze v tomto piipadé dojit k Soku z reality v souvislosti s cilovou
skupinou klientd. Pro mnoho socialnich pracovnikd, ktefi v minulosti plisobili v jinych sférach
socialni prace, mize byt ndrocnou ulohou vyrovnani se s zivotnimi osudy jejich klientd.
Z tohoto pohledu muze v této fazi dojit k situaci, kdy se socialni pracovnik nedokédZe vyrovnat
s momenty spojenymi s touto profesi, napfiklad s odchodem ¢i umrtim klienta (zejména
v onkologicky zaméfenych pacientskych organizacich). Zavérecnou fazi je faze pochopeni.
Cilem této faze je, aby socialni pracovnik pfijmul stanovené cile, hodnoty a misi organizace.
Piedpoklada se, ze v tomto okamZziku socialni pracovnik uz bude rozumét vnitinim procestim
organizace, bude védét, na koho se sjakym problémem muze obrétit, a bude zvladat plnit
kli¢ové ¢innosti odpovidajici jeho naplni prace (Hajerova Miillerova, Depoo a Stfitesky, 2024,

5. 261-262).

3.2 Nastroje a faktory procesu adaptace v pacientskych organizacich

Béhem procesu adaptace dochazi k vytvareni souladu ,, mezi odbornymi znalostmi, praktickymi
dovednostmi a socialnimi zkusenostmi nového pracovnika a na strané druhé mezi specifickymi
pracovnimi podminkami konkrétniho pracoviste. “ (Zitkova, Pokorna a Mi¢udova, 2015, s. 14)
Vzhledem ke komplexnosti pracovnich cCinnosti socialnich pracovniki v pacientskych
organizacich lze v pribéhu celého procesu aplikovat rizné nastroje usnadiiujici adaptaci
nového socidlniho pracovnika. Mezi tyto nastroje je mozné fadit napiiklad sestaveni
adaptacniho planu, prakticky zacvik, motiva¢né-hodnotici pohovory, vzdélavaci program c¢i

informacni balicek (tamtéz, s. 15-22).
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Adaptacni plan je nastrojem procesu adaptace, pomoci kterého lze sestavit piesny plan adaptace
na konkrétni pracovni pozici. M¢l by zohlednovat vék nového socidlniho pracovnika, naroky
kladené na vybrané pracovni misto a doposud ziskané zkuSenosti socidlniho pracovnika
(Vachal, Vochozka a kolektiv, 2013, s. 305) Pro jeho sestaveni je kliCovy profil dané pracovni
role, pomoci n€hoz Ize sestavit plan. Ten obsahuje informace k tomu, co se socialni pracovnik
musi béhem adaptace naucit, co musi znat, co musi byt schopen délat, zvladnout a jak by se
mél v prostfedi organizace chovat. Diky tomu je moZné stanovit cile adapta¢niho planu
v pfedem stanovenych oblastech pracovnich ¢innosti a rovnéz podminky k ukonceni procesu
adaptace. Mezi podminkami k ukonceni mlzZe byt zatazeno napiiklad splnéni stanovenych
vzdélavacich aktivit ¢i studium vybrané literatury. Soucasti adapta¢niho planu by mél byt také
kontrolni mechanismus plnéni stanovenych cilii a aktivit s nimi souvisejicimi. V idedlnim
pfipadé by mél kontrolni mechanismus obsahovat vedle Gstni formy, v podobé komunikace
mezi novym socidlnim pracovnikem a vedoucim, také pisemnou formu. Diivodem je pribézna
evidence adaptace konkrétniho socidlniho pracovnika a moznost se k témto zaznamim
v pritbéhu celého procesu vracet a sledovat tak jeho progres ¢i naopak stagnaci (Zitkova,

Pokorna a Micudova, 2015, s. 15).

Prakticky zacvik slouZi jako nastroj instrumentalniho uceni. Tento ndstroj umoZiluje novému
pracovnikovi pfedavat jiz konkrétni postupy a informace, které jsou pro vykon a plnéni
pracovniho mista klicové. V kontextu socidlniho pracovnika uvadéného do prostiedi pacientské
organizace tato forma umoziiuje novému socidlnimu pracovnikovi porozumét stylu, jakym je
v organizaci piistupovano ke klientim, s jakymi vyzvami se ve své praci mohou setkat a rovnéz
jaky postup feseni 1ze pfi praci s klientem volit. Souc¢asti mohou byt také naslechy telefonickych
hovorta s klienty ¢i kontrola napsaného e-mailu pfed jeho odeslanim. Prakticky zacvik je
individualnim néstrojem vyuZzivanym v rdmci procesu adaptace a nelze tedy stanovit optimalni
casovy ramec, ktery by pfesné¢ vymezoval standardni dobu potiebnou k zacviku. V tomto
ohledu je tedy pro vymezeni délky klicovou osoba, kterd nese za zacvik dan¢ho socidlniho
pracovnika odpovédnost. Coz v prostiedi pacientskych organizaci byva ve vétsiné ptipadi
stejny pracovnik jako ten, ktery je odpovédny za prubéh celého procesu adaptace. Pfidanou
hodnotou praktick¢ho zacviku je vedle predavani zkuSenosti a dovednosti také predavani
organizac¢ni kultury prostiednictvim pracovnika, ktery prakticky zacvik zprostfedkovava

(tamtéz, s. 15-16).
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Motivacné-hodnotici pohovory mohou slouzit jako nastroj k poskytovani konstruktivni zpétné
vazby socidlnim pracovnikiim v prubéhu celého procesu adaptace. Cilem uziti tohoto nastroje
je moznost monitorovat prib¢h adaptace daného socidlniho pracovnika a také jeho pokrok
vuceni a osvojovani si novych dovednosti, zkuSenosti a schopnosti. Jak z nazvu nastroje
vyplyva, jednd se o pohovory provadéné za ticelem pracovniky motivovat, ale i hodnotit. Cilem
téchto pohovort je zhodnoceni dosud odvedené prace, stanoveni si cilii na dalsi obdobi a feSeni
moznych problémi v socialni roviné. Pohovor s novym socialnim pracovnikem vede nejcastéji
jeho vedouci pracovnik. V dalsi fazi mohou pohovor vést i dalsi pracovnici, ktefi se na realizaci

procesu adaptace nového socialniho pracovnika ptimo podileji (tamtéz, s. 19).

Dulezitym a uzite¢nym nastrojem k urychleni procesu adaptace a k jeho zkvalitnéni je mozné
vyuziti vzdélavacich programi pro nové socialni pracovniky. Do vzdé¢lavaciho programu lze
fadit jak formalni vzdélavani v podob& kurzli odehravajicich se mimo pracovisté socialniho
pracovnika, tak v podobé¢ vzdélavani na pracovisti, kter¢ mlze byt realizovano naptiklad
metodami stinovani prace jiného socidlniho pracovnika ¢i kazuistikou. Ve vzdélavacich
programech jsou v navaznosti na typ aktivity vyuzivany rizné formy vzdélavani. Jednou
znejvice vyuzivanych forem vzdéldvani je pro nové socidlni pracovniky v pacientskych
organizacich samostudium, které mize byt naplanovano v kontextu studia konkrétniho typu
onemocnéni €i jiného zdravotniho znevyhodnéni, na které se organizace specializuje

(Armstrong, 2007, s. 400; Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, s. 21).

Informacni balicek jako nastroj procesu adaptace slouzi k ptedani zakladnich informaci, které
jsou pro nového socidlniho pracovnika stéZejni. Casto se jednd o bali¢ek s obecnymi
informacemi o organizaci, které jsou pro vSechny pracovniky jednotné. Informacni bali¢ek
muze byt vytvaren v elektronické, ale 1 tist€né podobé€ a slouzi k tomu, aby si jej pracovnici
mohli odnést 1 mimo misto vykonu jejich prace a méli tak nejdilezitéjsi informace neustale

k dispozici (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, s. 22).

Vyznamny vliv na pribéh celého procesu adaptace maji subjektivni a objektivni faktory, které
jsou rovnéz jednim z atributli ovliviiyjicich vyslednou troven adaptace socidlniho pracovnika
v pacientské organizaci. Subjektivni faktory lze charakterizovat jako osobni pfedpoklady
konkrétniho jedince a ovliviiuji troven piipravenosti nového socialniho pracovnika na vykon
své profese. Mezi tyto faktory patfi zejména odbornd ptipravenost jedince, tedy dosazena

uroven vzdélani a ziskané pracovni zkuSenosti. Psychicka odolnost socidlniho pracovnika je
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rovnéz dilezitym subjektivnim faktorem ovlivitujici celkovy pribéh procesu adaptace.
Dtvodem je zejména skute¢nost, kdy socialni pracovnik v tomto prostfedi pracuje na denni
bazi s klienty s tézkym onemocnénim ¢i postizenim. Psychickd odolnost je tedy dilezitym
faktorem pro uspésné absolvovani procesu adaptace a nasledné setrvani v organizaci. Do této
skupiny faktorl je fazena i celkova osobnost daného jedince a jeho motivace, ktera je ovlivnéna
potiebami, z4jmy, navyky, ale 1 idealy jedince. Nemén¢ diilezitym faktorem jsou také hodnoty,

jez konkrétni socidlni pracovnik ve svém zivoté vyznava (Novy a Surynek, 2006, s. 156).

Objektivni (vngjsi) faktory ovliviiyji pritbéh procesu adaptace z vnéjsku. Odviji se tedy od
prostfedi konkrétni pacientské organizace a zavisi na mnoha vlivech pfichazejicich z tohoto
prostiedi. Na tyto faktory pisobi technickd vybavenost pacientské organizace ¢i jeji socidlni
vybaveni, tedy existence a vybavenost prostor na pracovisti, které¢ je urCené k odpocinku
pracovnikil ¢i k jejich setkavani. Objektivnim faktorem procesu adaptace je rovnéz zpusob
fizeni nadiizeného, tedy jeho styl fizeni a vedeni pracovnikil v organizaci a jeho manazerské a
komunikaéni dovednosti. Podstatnym vlivem je také podnikova kultura a socidlni klima
pacientské organizace. Zejména socialni klima v organizaci plisobi na podobu vztaht mezi
kolegy napfi¢ organizaci a ovlivituje tak uroven vzajemné spoluprace. Dilezitym faktorem
v mnohych pacientskych organizacich je i finan¢ni situace, v niz se organizace nachazi, coz

muze ovlivilovat samotnou podobu procesu adaptace (tamtéz, s. 156—157).

3.3 Metody procesu adaptace v pacientskych organizacich

Pro zkvalitnéni procesu adaptace socialnich pracovnika v pacientskych organizacich mohou
vedouci pracovnici vyuzit rizné metody. Mezi metody procesu adaptace vyuzivané
v pacientskych organizacich lze fadit naptiklad mentoring, koucovani a supervizi (Zitkova,
Pokorna a Micudova, 2015, s. 18-20). Proces adaptace v novém pracovnim prostiedi a na nové

pracovni ¢innosti miize byt diky zaclenéni t€chto metod efektivnéjsi.

Mentoring ,,lze definovat jako metodu pomahani lidem pri uceni. (Armstrong, 2007, s. 469)
Mentoring aplikovany v procesu adaptace ma novému pracovnikovi pomoci v priibéhu uceni
rychleji a efektivnéji splnit poZzadavky a cile souvisejici s jeho pracovnim vykonem. Mentor mé
pro nového pracovnika roli poradce, ktery ,, mentorovanému radi, motivuje jej, usmernuje ho a
predava mu své zkuSenosti, nebot je oproti nemu zkusenejsi a znalejsi. “ (Langer, 2016, s. 24)
Jeho ukolem je tedy novému pracovnikovi poskytovat predevsim rady spojené s vykonavanim

jeho pracovnich €innosti ¢1 mu poskytovat podporu v pritbéhu sebevzdélavani. Proto je nutné,
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aby roli mentora zastdvala osoba, jeZ po profesni strdnce oplyva odbornymi znalostmi a
zkuSenostmi v oblasti socidlni prace, a zaroven je schopnd tyto znalosti a zkuSenosti predat
novému socialnimu pracovnikovi (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, s. 18). S ohledem na
strukturu pracovnikli v pacientskych organizacich lze konstatovat, ze ve vétSin€¢ téchto
organizaci plni roli mentora tentyZz pracovnik, ktery je odpovédny za celkovy pribéh procesu

adaptace nového socialniho pracovnika.

Koucovani ,,ma formu osobniho (zpravidla 1 + 1) pristupu ke vzdélavani na pracovisti, ktery
pomaha lidem rozvijet jejich dovednosti a uroven schopnosti. *“ (Armstrong, 2007, s. 467) Oproti
mentoringu se kouCovani zaméfuje na individualni potfebu koucovaného. Kou¢ pomaha
koucovanému pochopit riizné procesy a jevy jak v pracovnim, tak osobnim zivoté. Cilem kouce
je koucovanému pomoci kladenych otazek pomoci nalézt moznosti feSeni problému, aby se
nasledné mohl sdm rozhodnout (Langer, 2016, s. 24). Kou€ovani zasazené do procesu adaptace
socialnich pracovnikt v prostiedi pacientskych organizaci neni z mnoha divoda v soucasné
dobé standardné k dispozici. Diivodem jsou zejména omezené financni prostfedky téchto typt
organizaci, které jim ¢asto neumoziiuji pro své aktudlni ¢i nové nastupujici pracovniky, sluzby
kouce zajistit. Urcité koucovaci zasady vSak mohou v rdmci své prace uplatiiovat napiiklad

vedouci socialni pracovnici (Zitkova, Pokorna a Mi¢udova, 2015, s. 19).

Supervize je vyznamnou metodou vyuzivanou v profesich, kde pracovnici pfichazeji do
ptimého kontaktu s lidmi (klienty), patii sem tedy i profese socidlnich pracovnikd. ,, Smyslem
supervize je péce o pracovnika, ktery diky dobré psychické pohodé i odbornému riistu miize
lépe poskytovat kvalitni péci pacientim. “ (Venglatova, 2013, s. 11) Pro socidlni pracovniky je
supervize dalezita v prib¢hu celé jejich kariéry, v pribéhu adaptace miize byt vSak klicovou.
Jelikoz cilem supervize je pomoci pochopit emoce socidlnich pracovnikii vzniklé v prub&éhu
vykonu jejich préce, ale také moZnost dostat konstruktivni zpétnou vazbu ¢i pomoc pfi feSeni
odbornych problémi. V ramci supervize ma socialni pracovnik napiiklad moZnost poradit se
ohledné€ naro¢ného piipadu se svym supervizorem a najit tak optimalni feSeni pro svého klienta.
Vedle feSeni odbornych problémili, mohou byt v ramci supervize oteviend také témata
souvisejici se vztahy na pracoviSti nebo s pracovnimi podminkami v dané organizaci.
Supervizorem musi byt vzdy odbornik v oblasti socidlni prace, ktery absolvoval Skoleni

v oblasti supervize (tamtéz, s. 14—18).

42



3.4 Aktéri procesu adaptace socialnich pracovnikii v pacientskych organizacich

Na procesu adaptace nového socialniho pracovnika se v celém jeho priubéhu podileji také dalsi
pracovnici pusobici v pacientskych organizacich. Jejich cilem je socidlniho pracovnika provést
procesem adaptace a také mu zajistit veSkeré potiebné prosttedky k jeho uspéSnému
absolvovani. V prostfedi pacientskych organizaci lze mezi tyto aktéry fadit personalistu,

nadiizeného a kolegy daného socialniho pracovnika (Dvotakova a kolektiv, 2012, s. 163).

Personalista v prubéhu procesu adaptace novym socidlnim pracovnikim poskytuje velké
mnozstvi informaci tykajicich se organizace a zdkladnich procesti v ni. Jedna se zejména o
informace spoleéné viem nové nastupujicim pracovnikim. Ulohou personalisty je rovnéz
pribézna kontrola procesu adaptace a jeho plnéni. Personalista je také v pravidelném kontaktu
jak se socialnim pracovnikem, tak sjeho nadfizenym. V zavére¢né fazi procesu adaptace
posléze personalista sestavuje, ve spoluprdci pravé s nadiizenym socidlniho pracovnika i
samotnym socialnim pracovnikem, zavérecnou zpravu o pribéhu adaptace, kterd obsahuje
hodnoceni socialniho pracovnika a rovnéZ v ni lze stanovit uroven jeho adaptivnosti (tamtéz).
V praxi pacientskych organizaci neni z kapacitnich divodii pozice personalisty béZna.

Nejcastéji tuto agendu do ur¢ité miry piebira samotny feditel organizace (viz 1.2, s. 15).

Kli¢ovou osobou procesu adaptace socialniho pracovnika je jeho nadtizeny, mél by byt jeho
oporou a v mnohych piipadech také mentorem. M¢élo by mezi nimi dochazet k pravidelnym
setkanim v ramci, kterych je monitorovan pracovni vykon socidlniho pracovnika. Ulohou
nadiizeného je dale podporovat jeho integraci do pracovniho prostiedi pacientské organizace.
V pifipad¢é odhaleni problému hledat jejich pfiinu a najit feSeni na zlepSeni dané situace

(Dvorakova a kolektiv, 2012, s. 163).

Role kolegl je v pacientskych organizacich nezastupitelnd, zejména v kontextu integrace
nového socidlniho pracovnika do pacientské organizace. V ptipad€, Ze ma organizace vice
sociadlnich pracovnikl, mize se n¢ktery z kolegli stat rovnéz mentorem nového socialniho
pracovnika a pomoci mu s osvojenim si novych pracovnich ¢innosti a postupii pii praci s klienty
(tamtéz). Spoluprace a aktivni zapojeni pracovnikli do procesu adaptace nového socialniho
pracovnika je dilezitym aspektem celého procesu, ktery muize mit ve findle vyrazny vliv na

vysledny uspéch procesu adaptace a na jeho spokojenost.
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4 Empirické Setieni: Podoba procesu adaptace socidlnich pracovniku ve

vybranych pacientskych organizacich pusobicich v Praze

Problematice procesu adaptace socialnich pracovnikd v pacientskych organizacich neni
v odborné literatuie vénovana dostatecna pozornost. Velka pozornost ¢eskych i zahrani¢nich
prament je zamétfena na proces adaptace pracovnikil v ziskovém prostiedi. Zaméteni konkrétné
na pacientské organizace a na specifika procesu adaptace socidlnich pracovnikl v prostiedi
pacientskych organizaci v dostupnych védeckych zdrojich absentuje. Z dostupnych zdroji byla
autorkou préce nejblize t¢matu dohleddna diplomova prace Skalkové z roku 2023, ktera se vSak
zamétuje na subjektivni vnimani procesu adaptace socialnich pracovnikii v organizacich

socialni prace.

Motivaci autorky k volbé tématu prace a realizaci empirického Setfeni byla snaha pfibliZit
prostiedi pacientskych organizaci v kontextu procesu adaptace socidlnich pracovnikl. Téma je
aktualni zejména proto, Ze pojem ,pacientska organizace* je v Ceské republice legislativng
ukotven pomérn¢ kratce, a to od roku 2022. Pacientské organizace tak stale predstavuji relativng
novy typ nestatnich neziskovych organizaci, jejichz cilem je hdjit prava pacientli zejména na
urovni statu a zlepSovat podminky jejich Zivota. Prestoze tyto organizace nabyvaji na vyznamu,
v odborném prostiedi stale chybi ucelenéjsi pohled na jejich fizeni a fungovani, zejména v

oblasti adaptace socialnich pracovniki.

K volbé tohoto tématu ptispél 1 osobni zajem autorky o problematiku péce o pacienty se
zavaznym ¢i dlouhodobym onemocnénim, zdravotnim postizenim nebo znevyhodnénim. A
pravé socidlni pracovniky vnima autorka v kontextu pacientskych organizacich jako klicové
pracovniky, nebot’ s pacienty pfichdzeji do pfimého kontaktu a poskytuji jim nezbytnou

podporu.

Autorka si uvédomuje nejen slozitost a komplexnost profese socidlniho pracovnika v prostredi
pacientskych organizaci, ale také finan¢ni a provozni limity, se kterymi se tyto organizace
potykaji. Vzhledem ke svému studiu na Katedie andragogiky a personalniho tizeni se rozhodla
zkoumat praveé podobu procesu adaptace socidlnich pracovnikl v pacientskych organizacich,

nebot’ tento proces vnima jako kliCovy pro zajisténi kvalitni péce a podpory pacientd.
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4.1 Cil empirického Setfeni a vyzkumné otazky

Cilem empirického Setfeni je analyzovat podobu procesu adaptace socialnich pracovnikl ve
vybranych pacientskych organizacich. Dil¢im cilem je identifikovat konkrétni nastroje a
metody, které aktéfi v ramci procesu adaptace socialnich pracovnikii v pacientskych

organizacich vyuZzivaji.

Pro naplnéni cile empirického Setfeni byla formulovana hlavni vyzkumna otazka a dvé dil¢i

vyzkumné otazky:

HVO: Jaké nastroje a metody vyuzivaji aktéri vybranych prazskych pacientskych organizacich
poskytujicich socidlni ¢i odborné socialni poradenstvi v procesu adaptace socidlnich

pracovnikii?

DVOI: Kteri aktéri participuji na procesu adaptace socidlnich pracovniki ve
vybranych pacientskych organizacich?
DVO2: Co aktéri participujici na procesu adaptace socialnich pracovnikii ve

vybranych pacientskych organizacich povazuji za hlavni specifika tohoto procesu?

4.2 Metodika Setieni a vybér respondentii

Pro realizaci empirického Setieni bylo zvoleno kvalitativni Setfeni, diky némuz lze 1épe
pochopit zkoumanou realitu pfimo v praxi (Hendl, 2023, s. 48). V odborné literatufe neni
zvolené problematice vénovana dostatecnd pozornost a nejsou tedy k dispozici data pro
pripadné kvantitativni Setfeni a stanoveni hypotéz. Urcitym omezenim kvalitativniho Setfeni je

vSak problemati¢nost generalizace vysledku Setfeni na celou populaci (Disman, 2011, s. 286).

Kvalitativni Setfeni bylo realizovdno pomoci metody polostrukturovanych rozhovorii
s pracovniky (aktéry) vybranych pacientskych organizaci ptisobicich v Praze. Pracovnici, ktefi
byli vybrani pro realizaci rozhovora jsou socialnimi pracovniky ¢i vedoucimi socialnimi
pracovniky v danych organizacich. Informanti byli vybrani pies webovou stranku
www.pacientskyhub.cz spravovanou Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky, kde byl
pomoci filtru vygenerovan seznam pacientskych organizacich ptsobicich v Praze, jejichz
celkovy pocet byl sto tficet jedna organizaci. DalS§im krokem byla analyza webovych stranek
téchto pacientskych organizaci. Mezi kritérii pro vybér organizaci patfila nutnost zaméstnavani

socidlniho pracovnika a ze v rdmci svého plisobeni poskytuji néjakou formu poradenstvi (vice
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viz 4.1). Vybér byl proto autorkou zuZen na dvacet dva pacientskych organizaci, které byly

autorkou osloveny prostiednictvim e-mailu s prosbou o participaci na empirickém Setfeni.

Z oslovenych organizaci muselo byt néasledné pét organizaci ze seznamu vyfazeno, protoze
nespliiovaly pfedem stanovena kritéria. Devét z oslovenych organizaci neprojevilo o Ui€ast na
empirickém Setfeni zajem a jedna organizace si v prub¢hu koordinace schlizky ucast rozmyslela

a na posledni chvili ji odmitla.

Kvalitativni Setfeni bylo realizovano v sedmi pacientskych organizacich. S vybranymi
informanty byl domluven termin a misto setkani pro realizaci rozhovoru. Ve vSech piipadech
se jednalo o osobni schiizku v prostorach dané pacientské organizace. Prvni ¢ast rozhovorti byla

realizovana v prub&hu ¢ervna a ¢ervence roku 2024 a druhd ¢ast v priibéhu listopadu téhoz roku.

Pred zacatkem rozhovoru byl informantovi piedlozen k podpisu informovany souhlas (viz
Piiloha A) zahrnujici GcCast v Setfeni, pofizeni audiozdznamu a zpracovani poskytnutych
informaci pro uc€ely bakalarské prace autorky. Informanti byli rovnéz ujisténi o anonymité a ze

v textu prace nebudou uvadéna ani jejich jména, ani nazvy zapojenych organizaci.

Scénai rozhovoru se skladal celkem z péti ¢asti. V I Uvodu se piedstavila sama autorka,
vyjadfila informantovi podékovani za icast a piedstavila cil bakalatské prace a cil empirického
Setfeni. Na zavér informanta ujistila o anonymnim zpracovani dat. Ve /1. Zdkladni informace o
informantovi byl informant pozadan o bliz§i piedstaveni své osoby, pracovni pozice
v organizaci a rovnéZ o predstaveni organizace z hlediska jeji velikosti a typu poskytovanych
socialnich sluzeb. Ve tieti Casti /Il Proces adaptace jsou zjistovany informace o nastaveni
procesu adaptace v organizaci. Ctvrta &ast IV. Proces adaptace socidlnich pracovnikii se jiz
zamétuje specificky na specifika procesu adaptace socialnich pracovnik, participanty procesu,
jeho délky a nastroji vyuzivanych v pribéhu procesu. Pata, zavérecna, cast V. Ukonceni
poskytuje informantovi prostor se k probiranému tématu vyjadfit a néco doplnit, okomentovat.
Poté¢ nasleduje pode€kovani za ucast v empirickém Setfeni, nabidnuti moznosti zaslani

bakalatské prace jako formy podékovani a rozlouceni s informantem.

Rozhovory trvaly v priiméru 51 minut (nejdelsi rozhovor trval 1 hodinu 11 minut a nejkratsi 25
minut), pfi¢emz jejich délka se odvijela od vyfe¢nosti daného informanta a propracovanosti

procesu adaptace v organizaci. V prubéhu rozhovoru byly informantim pokladany také
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dopliujici otazky pro hlubsi vhled do dané problematiky. Zvukové nahravky byly po realizaci
vSech rozhovora piepsany do doslovné textové podoby pomoci digitdlniho nastroje. Nasledné
byly ptepisy rozhovorl ruéné opraveny dle pofizenych nahravek. Poté nasledovala analyza
ziskanych dat, pfi niZ byly jednotlivé ¢asti textu odliSeny barevné na kratsi segmenty dle tématu.
Nasledné doSlo k vzdjemnému porovnavani jednotlivych vypovédi a hledani urcitych
podobnosti ¢1 odliSnosti v ziskanych datech. Vzniklym segmentiim byly ptidéleny kody, které
byly v pribéhu analyzy postupné redukovany. Tvorba kdéda probihala spise deduktivnim
zpusobem. Dle stanovenych kédu byla nasledné zahajena jejich kategorizace a stanoveny

tematické okruhy ziskanych dat (Hendl, 2023, s. 268-277).

4.3 Vyzkumny soubor
Empirické Setfeni je zaméfeno na pacientské organizace, které v rdmci svého plisobeni nabizeji
svym klientim a jejich blizkym také sluzby socialniho poradenstvi ¢i odborného socialniho
poradenstvi. Na zdklad¢é definovanych faktor vyzkumného souboru byla stanovena nasledujici
kritéria vybéru:

e pravni norma nestatni neziskové organizace

e sidlo v Praze

e pusobnost zaméfend na osoby s vaznym onemocnénim, zdravotnim postizenim ¢i

znevyhodnénim

e pfitomnost socidlniho pracovnika v organizaci

Informanti Setfeni byli socialni pracovnici a vedouci socialni pracovnici, ktefi se podileji na
realizaci procesu adaptace ve vybranych pacientskych organizacich ptsobicich v Praze. Na
zékladé domluvy a podepsaného souhlasu budou vSak pfedstaveni anonymné pod nahodné
pfidélenym cislem. Spolu s informanty budou kratce predstaveny také organizace, v nichz
informanti pracuji. Organizace budou rovnéz piredstaveny anonymné pod pismenem
pfidélenym na zaklad€ oc¢islovani informantt. Z divodu zachovani anonymity nebude u Zadné

organizace uvadéno ani jejich zaméteni, jakozto pacientské organizace.

Informant 1 je socidlnim pracovnikem v organizaci A, ktera se specializuje na détské 1 dospélé
pacienty se zavaznym a nevylécitelnym onemocnénim. Vedle pacientli pomahaji i1 jejich
rodinnym ptislusnikiim a blizkym. Organizace A poskytuje svym klientim pomoc ve formé

socialniho poradenstvi.
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Informant 2 je vedoucim socialnim pracovnikem, a zaroven vykonnym feditelem v organizaci
B. Ta se specializuje na konkrétni typ chronického onemocnéni jak u déti, tak dospélych.
Organizace B poskytuje svym klientim a jejich blizkym v rdmci svého pisobeni odborné
socialni poradenstvi, a jsou tak jedinou organizaci zaméfenou na tento typ chronického

onemocnéni v Ceské republice, ktera ma tuto socialni sluzbu registrovanou.

Informant 3 je vedoucim socialnim pracovnikem, a zaroven piedsedou organizace C. Ta svoji
¢innost zamétuje na dalsi konkrétni typ chronického onemocnéni zejména dospélych pacienti.

V ramci svého plisobeni poskytuji klientlim socialni poradenstvi.

Informant 4 je socidlnim pracovnikem v organizaci D, kterd svoji ¢innost cili na skupinu
zdravotné postizenych €i jinak znevyhodnénych osob, zejména dospélych, a jejich blizkych.

Svym klientliim poskytuje odborné socialni poradenstvi.

Informant 5 je vedouci socialni pracovnik v organizaci E, kterd se zamétuje na déti 1 dospélé
s konkrétnim zdravotnim postizenim a na jejich blizké. Svym klientim poskytuji odborné

socialni sluzby.

Informant 6 je vedoucim socidlnim pracovnikem, a zaroven je 1 statutdrnim zastupcem
organizace F. Ta se zameéfuje na pacienty s vdznym a dlouhodobym onemocnénim a na jejich
blizké. Organizace F v ramci svého piisobeni poskytuje odborné socialni poradenstvi, a jsou tak
jedinou organizaci zaméfenou na tento typ vazného onemocnéni v Ceské republice, kterd ma

registrovanou tuto socialni sluzbu.

Informant 7 je socialnim pracovnikem v organizaci G, ktera své plisobeni orientuje zejména
na déti se zdravotnim postizenim ¢i jinym znevyhodnénim a jejich blizké. V rdmci své ¢innosti

cilové skupin€ poskytuji odborné socidlni poradenstvi.

4.4 Vysledky empirického Setfeni a jejich interpretace
4.4.1 Zakladni informace o vybranych pacientskych organizacich
Velikost pacientské organizace a pocet pracovnikll v ni pracujicich patii mezi aspekty, které

mohou ovlivnit podobu procesu adaptace novych socidlnich pracovniki. Z tohoto diivodu byla
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v otazkéach v II. okruhu zjistovana velikost zapojenych pacientskych organizaci. Na zaklad¢é
odpovédi respondentii na otazku €. 7 ,,Jak byste charakterizoval vasi organizaci z hlediska jeji
velikosti? “ je autorka rozdélila do dvou skupin, a to na malé a stfedni pacientské organizace.
Jako maly typ pacientské organizace bylo informanty charakterizovano pét organizaci (A, B,
C, F a G). Informant 1 uvedl, Ze ,, ... tim, jak je nds takhle malo, tak nikdo z nds nemd poradné
takovy ten background toho, Ze md zdstup...Ze ja jsem tady za socialni pracovniky a jsem ted
jedina. “ Informanti 2, 3 a 6 uvadéli, Ze v kontextu malé velikosti jejich organizace a s tim
souvisejici maly pocet pracovnikl, zptuisobuje, Ze jejich pracovni role je multidisciplinarni.
Informant 3 uvedl, Ze ,, ...jsem takova holka pro vSechno...jsem predseda organizace, pracuji
tady na pozici vedouci socialni pracovnik, ucetni, vedouci organizace. S tim souvisi takeé to,
ze se nékdy multidisciplindrni role mtize dostat do konfliktu s podfizenosti a nadfizenosti
pracovnika v organizaci, jak uvadi informant 6: ,, TakZe moje role je trosku dvoji v tom, Ze ja na
jednu stranu jako vedouci socialni pracovnik, jsem podrizena koordinadtorce centra, reditelce,
ale jako statutarni zastupce dohlizim naopak seshora ja na né, takZe je to takovy troSku

komplikovany.

Organizace D, E lze oznacit jako stfedné velké organizace. Organizace D m4 sidlo v Praze, ale
ve zbytku republiky maji pobocky, které tak mohou klientim poskytovat poradenstvi a sluzby
1 osobné, coz potvrzuje vyrok informanta 4: ,, ..., tak kromé teda tady mame vlastne centralu,
kdyz to takhle nazvu, ...ale mame vlastné v kazdém vétsim mésté pobocku, ...coz je velka
vwhoda, Ze jsme blizko vsem lidem po celé Ceské republice. “ Organizace E sidli pouze v Praze,

pficemz jeji pobocky se lisi typem poskytované socialni sluzby.

Na otazku ¢islo osm ,,Jaky typ socidlnich sluzeb poskytujete pacientum? ““ uvedlo pét ze sedmi
organizaci odborné socidlni poradenstvi, z ¢ehoZ pro Ctyfi organizace je poskytovani odborného
socialniho poradenstvi kliCovou a hlavni ¢innosti organizace. O organizaci E uvedl informant
5:,,...kazda ta socialni sluzba ma néjaké svoje vymezeni...spousta lidi vyuziva vic téch sluzeb
najednou. “ Z tohoto divodu informant 5 nemohl uvést odborné socidlni poradenstvi jako

hlavni ¢innost organizace. Organizace A a C poskytuji v rdmci své ¢innosti socidlni poradenstvi.
Organizace A, B, C, E a G ptisobi jen v Praze, organizace D a F maji pobocky po celé republice

a jsou tak vice pfistupni pro klienty z celé Ceské republiky. VSechny organizace poradenstvi

poskytuji osobné, telefonicky nebo po e-mailu.
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Z odpovédi tykajicich se aktudlniho poctu socidlnich pracovnikli v organizaci uvedli informant
1 a7, Ze aktualné jsou jedinym socidlnim pracovnikem v organizaci, cozZ ma vliv na dostupnost
sluzeb, kdy neni v jejich silach pojmout vSechny klienty, kteti by jejich pomoc potiebovali, jak
uvadi informant 7: ,,Jd jsem tam sama na 670 klientu, takze kdo mé potrebuje, ten mé ma...,
ale Ze bych délala treba screening nebo si je zvala, to ne, kdysi jsem to délala...ted’ to uz nejde,
prosté to kapacitné nedam. Informanti 2, 3 a 6 uvedli jako aktudlni pocet socidlnich
pracovnikli 2-3, coz hodnoti jako zvladnutelné v souvislosti s primérmym poctem klientd.
Informant 4 uvedl, 7e z diivodu rozsifenosti organizace po celé Ceské republice &ini aktualni
pocet socidlnich pracovnikli v organizaci kolem 100. Informant 5 uvedl 12 socidlnich
pracovnik, ktefi aktualn€ pracuji v organizaci E a jsou rozmisténi celkem ve tfech centrech v

republice.

Zakladni informace o vybranych pacientskych organizacich lze shrnout tak, Ze se castéji jedna
organizace sjednim sidlem amenSim poctem pracovnikii. Z rozhovorti s informanty
vyplynulo, Ze pacientské organizace v Ceské republice nemaji pfesnou organizaéni strukturu a
jejich sluzby se odvijeji od individudlnich moZnosti konkrétni pacientské organizace. Ty jsou
ovlivnény ptedev§im rozsifenim daného onemocnéni, zdravotnim postizenim ¢i
znevyhodnénim, jak je mozné uvést na ptikladech organizaci D a E, které se specializuji na
pomérné Casty typ zdravotniho znevyhodnéni u pacientl v oblasti socidlnich sluzeb. Zbylé
vybrané organizace se specializuji na onemocnéni, kterd nejsou piili§ ,,popularni® ve
spolecnosti ¢i mohou byt spolecnosti bagatelizovdna a potieba socialni sluzby v této sféte

nemusi byt vnimana jako dalezita.

4.4.2 Procesni nastaveni adaptace ve vybranych pacientskych organizacich

Na procesni nastaveni adaptace v pacientskych organizacich se zamérovaly otazky 11 a 12 ze
III. sekce, zjistovano bylo, zda organizace proces adaptace novych pracovnikli doptedu planuji,
zda je systémov¢ nastaveny, jak probihd pfedani pracovni pozice v organizaci a kdo je

v organizaci za proces adaptace jakéhokoliv pracovnika zodpovédny.

Ctyfi organizace (B, D, E a F) maji proces adaptace pro pracovniky v uréité podobs
organizovany, planovany. V organizaci B maji na kazdou pracovni pozici definované pracovni
¢innosti, na zakladg€, které¢ definuji pribeh procesu adaptace: , kazdy pracovnik ma viastné
néjaky pensum prdace, definovanou napln prdce, ktera je rozsirend o to, co je nutné, aby predal

novym, vlastné svému nastupci..., kterd je doplnénd dulezitymi kontakty, diileZitymi
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informacemi, odkazy...*“ Informant 2 doplnil také, ze béhem planovani procesu adaptace jej
nerozliSuji na konkrétni faze, ale maji stanovené spiSe urcité milniky, které musi kazdy

pracovnik absolvovat, aby byl schopny danou préci vykonavat.

Organizace D ma proces adaptace nejvice organizovany a strukturovany v porovnani
s ostatnimi organizacemi z vybraného vzorku. Informant 4 uvedl i konkrétni faze, které
v procesu adaptace vSech pracovnikl rozliSuji: ,,Zaskolovdni nového pracovnika probiha
vlastné podle zaskolovaciho formulare, ktery obsahuje vsechny potrebny oblasti a probiha ve
trech fazich: nastup pracovnika, prvni tri mésice po nastupu, prvni rok po nastupu. *“ Jasné dana
strukturovanost dle informanta souvisi zejména s velikosti organizace a jejim rozSifenim po
celé republice. V tomto kontextu tedy vniméd nutnost organizovaného a strukturovaného

procesu adaptace. Detailnéjs$i naplit kazdé faze se poté v praxi odviji od konkrétni pracovni

pozice v organizaci.

V organizaci E maji proces adaptace rovnéz organizovany a planovany, ale neni v rameci celé
organizace nastaveny jednotné. Odpovédnost za jeho nastaveni neni na fediteli organizace jako
celku, ale spada do kompetenci feditelt jednotlivych pobocek organizace E. Informant 5 uvedl:
., ...je dost decentralizovany, to znamend, je to fakt hodné o odpovédnosti téch reditelii téch

jednotlivych pobocek, sluzeb.

Organizace F mé4 v ramci organizace nastavené zakladni faze procesu adaptace, které musi
pracovnik v ramci jeho pribchu absolvovat. Informant 6 vSak uvedl, Ze vSichni pracovnici
,,maji nastaveny podobny mechanismus..., ale pak maji zase i svoje mechanismy, kde jsou
nastaveny uz na ty pozice, to znamend, Ze u nas je to teda pracovnik primy prace, bud’ psycholog
nebo socialni pracovnik.” Po rozvinuti odpovédi informantem 6 nésledné zrozhovoru
vyplynulo, Ze spolecny zdklad procesu adaptace, tedy ten zdkladni mechanismus, se tyka
pfedevsim dilezitych informaci o organizaci a jejim fungovani a procesech v organizaci, které

jsou pro vSechny pracovniky jednotné.

Organizace A, C a G uvedly, Zze nemaji proces adaptace v organizaci planovany, ale je
realizovan spiSe ad hoc, jak pravé situace vyzaduje. Informant 1 (organizace A) uvedl: ,, ... spis
jako neni. Ma to néjaké svoje pevné body, které se jako absolvovat musi. Ale Ze by to bylo jakoby
dopredu planovany ..., jeden den se vénujeme tomuhle, druhy den tomuhle, ...si myslim, Ze jsme

i pomérné flexibilni v tom, jaky md kdo jako to plovaci tempo a podobneé, takze to nastaveny
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uplné neni. “ Informant 3 (organizace C) uvedl: ,, ... fak to neplanujeme. Je to prosté v priibehu
toho chodu organizace, jak je potreba... ale prosté tak, aby ten chod byl zachovan. “ Informant
7 (organizace G) uvedl: ,, Ne, neni a nebude asi. “ Svoji odpovéd’ nasledné vysvétlil, kdy ptiznal,
ze jde zeyména o legislativni vyvoj souvisejici s jejich cilovou skupinou (zdravotné postizené
¢i jinak znevyhodnéné déti a jejich blizci), ktery se neustale proménuje. A ani oni jako odbornici
na toto téma se ve zménach nestihaji orientovat a odrazi se to na nejasné naplni jejich prace
napti¢ organizaci. U vSech organizaci (A, C, G) zaznél rovnéz aspekt persondlni kapacity, kdy
je v organizaci aktualné pouze pét pracovniki, coz vnimaji jako jeden z hlavnich dtvodu, pro¢
proces adaptace nového pracovnika doptedu vylozené neplanuji. Informant 1 (organizace A)
uvedl: ,, ..., Ze nas je tady takhle mdlo, tak si myslim, Ze je to hlavné tim...v tak malém poctu by
vlastné ten pracovnik stejné mel poznat tak néjak, co delaji vSechny ty profese

I3

v organizaci...myslim si, Ze je to fakt dané tim malym poctem, takovym az jako rodinnym.

Z odpovédi informanth lze uvést, ze organizovany proces adaptace maji stfedné¢ velké
pacientské organizace, nebot’ vétsi pocet pracovnikil organizace vyzaduje strukturovanost. U
malych pacientskych organizaci zaleZi vice na rozhodnuti vedeni organizace a jejich

personalnich kapacitach.

Z hlediska odpovédnosti za pribéh procesu adaptace z rozhovorit vyplynulo, Ze v péti
organizacich (A, B, C, F, G) je odpovédnou osobou feditel organizace, nékdy nesouci oznaceni
také pfedseda organizace. Primarni odpovédnost za proces adaptace pro vSechny pracovniky
jde tedy za nejvySe postavenym pracovnikem pacientské organizace. Informant 1 (organizace
A) uvedl: ,, U nds je to urcité pani reditelka, ktera ma hodné pod palcem i ty administrativni

I3 8%

véci praveé na zacatku.“ V tomto ohledu se ukéazalo, ze napfi¢ organizacemi nastdva shoda.
Mensi odlisnost nastala ve dvou organizacich (D, E), kde je odpoveédnou osobou vedouci
(feditel) konkrétni pobocky. Jedna se v obou ptipadech tedy o pacientské organizace s vicero
pobockami a soucasné i s decentralizovanym fizenim. Informant 4 (organizace D) uvedl: ,, Za
proces adaptace je odpovédny vedouci pobocky. “ A informant 5 (organizace E) naznacil rozpad
odpovédnosti v organizaci nasledovné: ... klasicka struktura odpovédnosti...ten, kdo
odpovida za vsechno je reditel organizace, a pak viastné jako vzdycky ty odpovédnosti déli,
deleguje na ty svoje podrizeny, takZe na ty vedouci, reditele téch pobocek...” Ve vSech
vybranych organizacich je primarni odpovédnost tedy na trovni feditelt (pfedsedll) organizaci
¢1 v rozvétvenéjsich organizacich na urovni vedoucich (fediteltt) konkrétnich pobocek. VSichni

(organizace A, B, C, D, E, F, G) rovnéz uvedli, ze déle teditel predavd odpoveédnost na
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konkrétniho vedouciho pracovnika oblasti, ke které pfislusi nové nastupujici pracovnik.
Konkrétn€ informant 3 (organizace C) uvedl: ,, ... ale s tim, Ze povéruji viastné tu kolegyni, ...,

¢

muzu poveérit vlastné spolehlivého pracovnika, ktery zauci. *

Informanti 2, 3 a 7 odpovédéli, Ze soucasti procesu adaptace je predavani pracovni pozice mezi
odchazejicim a nov€é nastupujicim pracovnikem. Tyto tfi organizace se rovnéz shodly
v Casovém useku jednoho mésice, v némz Uzk4 spoluprace mezi témito dvéma pracovniky
probiha. Informant 2 (organizace B) hovoiil o jednom mésici zké spoluprace, z ¢ehoz uvedl:
,, ... vlastné jeden tyden az dva, ... ti zaméstnanci paralelné spolu spolupracuji... jsou vlastné
spolu v kancelari..., kdy ja mam jako jenom takovou supervizni roli, kdy viastné do toho
nezasahuju, kdy viastné nechavam ty lidi spolu spolupracovat pri tom predavani prdce.” A
informant 3 (organizace C) uvedl: ,, ... a udélali jsme soubéh vlastné toho pracovniho poméru
v jednom mésici, aby vlastné starsi pracovnice... mohla tu novou pracovnici vlastné zaucit,
vysvetlit ji veSkerou proste prdci, kterou bude mit na starosti. “ Informanti z organizaci A, D,
E, F neuvadeéli predavani pozic mezi odchazejicim a nastupujicim pracovnikem, ale hovofili o
piimé spolupraci se soucasnymi ¢leny tymu, kdy informant 1 (organizace A) uvedl: ,, ... je jeden
clovék viastné, ktery toho novacka dostane na povel a uz se domlouvaji spolu, co je potreba.
A informant 5 (organizace E) uvedl: ,,... vwhradné spis jako vétsinu toho casu, protozZe se
predpoklada, zZe viastné ty kompetence bude mit jako podobny ten cloveék..., kdyz je to pravnik,
... zase se predpoklada, Ze viastné vétsinu casu nad tim zacvikem stravi prosté s tim clovékem

ten pravnik, ktery uz tam jako je.

U vétSiny organizaci tak nedochdzi k soubézné spolupraci mezi odchazejicim a nastupujicim
pracovnikem. V ramci pfedani pracovni agendy ve vétSin€é vybranych pacientskych
organizacich (A, D, E, F) figuruje zejména feditel organizace ¢i pobocky a kolega. V organizaci
B se jednd o kombinaci, kdy prvotni fazi je paralelni spoluprace mezi odchazejicim a
nastupujicim pracovnikem, kterd po mésici prechdzi na spolupraci nastupujiciho pracovnika
s feditelem a kolegou. Divodem je zejména financni stranka, kdy si jejich pacientska

organizace nemuze dovolit platit dva pracovniky na jedné pozici soub&zné.

4.4.3 Prubéh adaptace socidlnich pracovniki ve vybranych pacientskych organizacich
Na pribéh procesu adaptace socialnich pracovnikli v pacientskych organizacich sméiovaly
otazky 13-19, 21 a 23 v oddilu I'V. Informanti byli dotazovani na to, jak probihaji prvni dny

nastoupivsiho socialniho pracovnika, v jakém casovém obdobi proces adaptace probiha, jaké
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metody a nastroje jsou v prib¢hu procesu adaptace vyuzivany a jaka specifika se poji

s procesem adaptace socialnich pracovnikll v pacientskych organizacich.

Informanti ve shod¢ odpovidali, ze prvni dny procesu adaptace novych socidlnich pracovniki
jsou az na drobné odliSnosti téméf totozné. Ve vSech organizacich (A, B, C, D, E, F, G) dochézi
v prvnich dnech k podpisu smlouvy a vyfizeni administrativnich zalezitosti typu povinna
Skoleni BOZP a Pozarni ochrana. Socidlnimu pracovnikovi je dale pfedstaveno pracovisté a
jeho kolegové. Informant 2 (organizace B) dodal: ,,... dostava pristupy ktem diveérnym
dokumentum, ke kterym vlastné nemiize nahlizet pred nastupem, téch je pomeérné hodné.
Pristupy prave na vsechny ty dalsi podklady k praci... “ Informant 3 (organizace C) uvedl: ,, ...
je sezndmen s veskerou dokumentaci, ktera se musi ze zdkona viastné vyplnovat s klienty.
V dalsi fazi se jiz dle vypovedi informantii socialni pracovnik za¢ind seznamovat s pracovnimi
¢innostmi vychazejicimi ze socidlniho ¢i odborného socidlniho poradenstvi v ndvaznosti na
konkrétni zaméfeni vybrané pacientské organizace. Informant 6 (organizace F) hovofil zejména
0 seznamovani se s tim, jak pracovat a komunikovat s klienty a uvedl: ,, Pak vétsinou nastanou
néejaké prvni naslechy pravé socialnich konzultaci, néjaké obsluhovani e-mailu, takze ty skaly,
Jjak vypada telefonicka, e-mailova komunikace... evidencni systém klientii... jakmile mad néjaké
prvai  konzultace, tak aby je mohl zaznamendvat, aby se vlastné nekupila treba ta
administrativa... a zkusi si, jak takovy zapis zapsat, jak moc detailné zapisovat, ... Informant
5 (organizace E) jako dal$i postup v procesu adaptace uvedl: ,, ... v prvni 7ade jde o néjakou
Jjako schiizku, kde se prave presne vymezi, jak to bude probihat, vétsinou se bavime o prvnim

mésici, prosté ze zacdtku... co bude nasledovat ..., jak se bude jako komunikovat...

Dle vypovédi informant doSlo ke shodé¢ metod 1 nastrojii vyuzivanych v pritbéhu procesu
adaptace socialnich pracovnikl. Konkrétn¢ u vyuZzivanych metod se vSech sedm informanti
shodlo, Zze v priabéhu procesu adaptace novych socidlnich pracovnikii vyuzivaji metodu
mentoringu. Informant 2 (organizace B) uvedl: ,, Prvni mésic a pul minimalné, az dva mésice
vlastné vstupuju do evidence a procitam, prvni mésic vlastné skoro vSechny dotazy a odpovédi.
Prochazim info, postu a postupné se to tak jako eliminuje... druhy mésic uz poustim otéze plne...
od konce druhého mésice prestavam kontrolovat praci... “ Informant 5 (organizace E) uvedl, Ze
role mentora pomaha socidlnimu pracovnikovi také ,,aby jako ten clovek védél presne, na koho
se muze, s ¢cim obracet. *“ Jako diilezitou soucast procesu adaptace socialnich pracovnikii vnima
mentoring informant 6 (organizace F) a s ohledem na napln prace vnima roli mentora za

kli¢ovou, jelikoZ onemocnéni, se kterym pracuji v pacientské organizaci F je na tolik slozité a
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komplexni z hlediska odborného socidlniho poradenstvi, Ze neni v prvnich mésicich mozné,
aby socialni pracovnik nem¢l mentora. Konkrétné informant 6 uvedl: ,, ... je to pro né uz tézsi...
a tam prosté dochazi k tomu, Ze se na to musime prosté znovu a znovu podivat nebo minimalné
konzultovat. Neni to tak, ze by viastné ten pripad jako nevedli, ale musi prijit a ¥ict..., tady
uplné nevim, co to tam md ve zprave, nebo rikal to, a to a mné se to néjak nezdd, ..." Napfi¢
odpovédi vSech informantli doSlo rovnéz ke shod€, Ze mentoring probihd v urcité podobé
v pribehu celého procesu adaptace, pouze postupem casu dochazi ke zvySovani odpovédnosti

socialniho pracovnika a role mentora tak pozvoln¢ ustupuje do pozadi.

Mentoring je klicovou a nej€astéji vyuZivanou metodou. Informanti z organizaci A, B, C a G
kromé& mentoringu dal$i vyuZzivanou metodu nezminili. V organizacich D, E a F vyuzivaji také
supervizi, o které¢ hovofti jako o prostoru, kam je mozné piinést konkrétni ptipady, se kterymi si
socialni pracovnik nevi rady a potfebuje podporu. Informant 5 (organizace E) o supervizi
hovotil takto: ,, ... supervize pak taky... ta supervize prosté preci jenom je néjaky jako prostredi,
ktery jako je intimni ... nemélo by se prosté ty véci pak jako vyndset ven, ale je to viastné
prilezitost setkani se vSema... tak tam miizeme oteviit néjaky téma, ktery by toho novyho
pracovnika mohlo néjak vydesit, mohlo by byt pro néj nesrozumitelny. “ Informant 6 (organizace
F) se k pfitomnosti supervize vyjadfil takto: ,,... na supervizich bud’ je supervize jako
k tymovému tématu pravé mezioborové spoluprace... nebo je to prave néjaka pripadova véc,
kdy se na nem podili pravé psycholog i socidlni pracovnik treba. “ Informant 4 (organizace D)
uvedl: ,,... mame, zejména v pripadeé potreby, supervize, kde dochazi pravée ke vzajemnymu
sdileni zkusenosti mezi pracovniky. “ Z odpovédi informantii vyplynulo, Ze zafazeni supervize
do procesu adaptace vnimaji jako bezpecny prostor ke sdileni a vzajemné podpoie nového
socialniho pracovnika a k nabrani i novych zkuSenosti, které mlize vyuzit Casem ve své praci

s klienty.

Vsech sedm pacientskych organizaci uvedlo, Ze v procesu adaptace socidlnich pracovnikl
vyuzivaji vzdélavaci programy a motivacné-hodnotici rozhovory. Motivacné-hodnotici
rozhovory jsou dle vypovédi informantl néstrojem, pomoci kterého zjistuji, v jaké fazi
adaptace se socidlni pracovnik nachéazi. Zejména jde tedy o zpisob monitorovani, které
pracovni ¢innosti uz socialni pracovnik zvlada a naopak, na kterych je potfeba déle pracovat a
sledovat jejich progres. Z hlediska casového ukotveni motiva¢né-hodnoticiho rozhovoru
v procesu adaptace uvedlo pét organizaci (A, B, D, E, G), ze jej pladnuji pied koncem ¢i na

konec tietiho mésice od nastupu socidlniho pracovnika. Kdy tedy tfi mésice jsou legislativné
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stanovenou zkuSebni dobou. A pravé blizici se konec zkuSebni doby je divodem zatrazeni
motivacné-hodnoticiho rozhovoru. Uvedené organizace tedy vedle monitoringu zvladani
pracovnich ¢innosti, do obsahu rozhovoru zahrnuji rovné€z zhodnoceni dosavadni spoluprace a
planovani dalsi. Informant 4 (organizace D) uvedl: ,,Déldme ho po prvnich tirech mésicich,
vlastné po uplynuti té zkuSebni doby a probihd jako viastne formou tymového hodnoceni, kdy
se ho ucastni ten novy socialni pracovnik, vedouci pracovnik, regionalni metodik a hlavni
metodik. “ Informant 5 (organizace E) k tématu uvedl: ,,Jo, je to v tom smyslu, Ze viastné po
téch prvnich trech mésicich v ty zkusebni dobé... se sejdeme... vyhodnotime, Fekneme néjaky
svoje dojmy... prosté je to zase ten uméle vytvorenej prostor... " Informant 2 (organizace B)
uvedl: ,,... my to vlastné mame po trech mésicich v té zkuSebni dobé... nez nastane cas téch
trech meésicil, ... tak tam ... dochazi k té sebereflexi, reflexi, retrospektivé, jak dal postupovat,
dari se, nedari,..." Informant 7 (organizace G) uvedl: ,,... domluvime si termin, sedneme si
spolu, protoze uz nastala vlastné ta doba, kdy by mélo byt jasny, jak to bude dal... jak ten clovek
zvlada praci, jestli vi, kde hledat informace, co kde a jak,...“ V organizaci A je také hranice
zkuSebni doby tfi mésicl, nicméné v rozhovoru informant 1 uvedl, ze hodnotici rozhovory
nemaji standardné nastavené vylozené pro pracovniky prochazejici procesem adaptace, ale maji
je nastavené pro cely tym. ,, My tady standardné pro vSechny jako pracovniky mivame vlastné
Ctvrtletni  hodnoceni...takZze socidlni pracovnik déla monitorovaci zpravu, kde vlastné
monitorujeme, co se uddlo za toho ctvrt roku... tam mame vidycky néjaké své cile pro dalsi
Ctvrtleti... je tam i vyhodnoceni téch cilii... “ Informant 1 doplnil, ze se tedy neceka na uplynuti
urcité doby, ale pracovnik se ptimo zapoji do procesu téchto c¢tvrtletnich hodnoceni. Informant
6 (organizace F) hovofil o motivaéné-hodnoticim rozhovoru az pfiblizné po uplynuti Sesti
mésicl od nastupu. ,, Ano, kdy se vlastné ta nastupni praxe uzavrela, rekne se, protoze my na to
mame navdzany i platovy posun,... rekne se priblizné kolem Sesti mésicii... kdy dalsi takove
hodnoceni probiha i po tom roce a viastné dochazi i k navySeni té mzdy z toho uplné jako
nejzakladnéjsiho...“ Informant 6 (organizace F) k hodnoticimu rozhovoru doplnil: ,,... a
vlastné pak mame takovy adaptacni dokument, kde evidujeme s tim clovékem, Ze tahle témata
uchopil, Ze tahle oblast je zvladnuta,...” Informant 3 (organizace C) v rozhovoru uvedl, Ze
v ramci procesu adaptace nemaji pfimo nastaveny motivac¢né-hodnotici rozhovor, ale v ur¢itém
méfitku maji nastavené hodnoceni napii¢ organizaci pro vSechny pracovniky, do kterého je od
pocatku zapojen i novy socidlni pracovnik. ,, ... nemdame nastavené viastné vylozené zaverecné
hodnoceni k adaptaci, my pravidelné hodnotime jakoby praci potom vSech téch zaméstnancii,

‘

ze viastne zhodnotim a rikam, co ke komu mam...*
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Vsech sedm pacientskych organizaci ma v pribéhu celého procesu adaptace napldnovana
pravidelna setkdvani se socidlnim pracovnikem. Konkrétn¢€ informanti z organizaci A, B, Ea F
uvedli, ze z pocatku jsou setkdvani intenzivnéjsi, v kratSich ¢asovych usecich, ktera jsou poté
postupné prodluzovana, az se nastavi pevny interval, ktery poté pretrvava i po ukonceni procesu
adaptace. V organizacich C, D a G maji jiz od pocatku pevné nastaveny interval, ktery poté
pretrvava i po ukonceni procesu adaptace. Socialni pracovnici jsou v§ak obeznameni, Ze pokud
nastane problém, ktery potiebuji vyfesit, mohou se vzdy se svym vedoucim pracovnikem ¢i

kolegou spojit i mimo nastavena setkavani.

Vsechny vybrané pacientské organizace rovnéz shodné uvedly, Ze v urCité podobé je pro
kazdého socialniho pracovnika v pribéhu adaptace nastavené vzdélavani. Jedinou vyjimkou
byla organizace C, kde informant 3 uvedl, Ze tuto potfebu nevnimaji, jelikoz k nim vzdy
pfichdzi zkuSeni socialni pracovnici, Casto 1 se zkuSenosti pfimo s danym chronickym
onemocnénim, na které se pacientska organizace C specializuje. ,, ... protoze viastne vidycky na
té pozici byl socialni pracovnik, ktery uz v socialnich sluzbach vlastné pracoval...a meli i
v urcity podobé osobni zkusenost s XY diagnozou, takze viastné znala tu péci, a to, jak se vlastné
o toho klienta starat, tak tam to bylo taky jednodussi.* Z rozhovorl vSak vyplynula rovnéz
shoda ohledné povinného vzdélavani socialniho pracovnika vyplyvajiciho z legislativy, ktery
ma dotaci 24 hodin na jeden kalendaini rok. S timto tedy rovnéz v prvnim roce vedouci
pracovnici pracuji v rdmci vzdé€lavacich programi. Informant 2 (organizace B) o tom hovofil
nasledovné: ,, ... ze zdkona o socialnich sluzbach..., tak v kazdém roce kazdy socialni pracovnik
musi absolvovat 24 hodin povinného vzdélavani, ... takze tohle je prvni fokus, prvni soustiedeni
se na to..., tak to povinné vzdélavani v ramci zakona o socialnich sluzbdch, to se planuje jako
prvni. “ Hned v pocatku procesu adaptace domlouvaji povinné vzdélavani u organizace F, coz

informant 6 komentoval slovy, Ze ,,... maji teda povinny vzdélavani v socialni sluzbé, takze si

vyberou néjaky kurzy, na ktery pujde v ramci toho vzdélavani povinného. “

Informanti ze vSech sedmi organizaci dale uvedli, Ze soucasti vzdélavaciho programu je 1
hluboké nastudovani daného onemocnéni nebo zdravotniho postiZeni ¢i znevyhodnéni. Ctyfi
informanti (1, 2, 4 a 6) to oznacili za kli€ovou slozku vzdélavani, kterou je nutné zatadit hned
na pocatek procesu adaptace. Informant 1 (organizace A) uvedl: ,,... nikdo jiny neni tolik
v kontaktu s pacientem jako socialni pracovnik..., takze tam je potireba hloubkové nastudovat
tu problematiku toho onemocnéni...vzhledem k tomu, Ze kazdy onemocnéni je jiny a ma svoje

specifika, je to hodné o néjakém samostudiu na zacatku. “ Informant 2 (organizace B) se vyjadiil
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takto: ,,7a oblast toho chronického onemocnéni je specificka, ... primarné tedy socialni
pracovnici dostanou materialy na prostudovani, které byly nase edukativni viastné publikace,
informacni materialy, ... takZe tohle je néco, co dostanou jako kdyby povinné jako studijni
materialy k prostudovani. “ Informant 4 (organizace D) se ke vzdélavacim programim vyjadfil
struéné: ,, ... u pracovnika v primé prdci klademe duraz zaskoleni pro nasi cilovou skupinu, tedy
vlastné porozumeéni téch jejich potieb, forem podpory a tak dale. “ Informant 6 (organizace F)
uvedl: ,, ... potrebuje se dovzdelat v téch zdravotnich vécech... takze k tomu slouzi ty
nahravky...a v ramci toho interniho vzdélavani jenom téch socidalnich pracovnikii mame i
pripadové studie, prave aby se naucili odhalit to, na cem poznaji treba v jaké fazi ten clovék je,
jaky jsou takovy ty znaky, co on treba zmini a co to viastné v prekladu znamena...” Tii
informanti (3, 5, 7) uvedli, ze je dilezité mit hlubsi pfehled o daném onemocnéni ¢i zdravotnim
postizeni, maji vSak zkuSenost, ze k nim nastupuji vétSinou socialni pracovnici, kteti jsou jiz
zkusengjsi v oblasti socidlni prace v kontextu daného onemocnéni a neni tedy tieba vénovat

edukaci na toto téma takovou pozornost v prubéhu procesu adaptace.

Dilezitost porad v rdmci procesu adaptace socidlniho pracovnika byla potvrzena u vSech
zucCastnénych organizaci. Informanti o poradach mluvili zejména v souvislosti s pfedstavenim
organizace a jeji kultury. Porady vnimaji vSichni informanti jako i€inny nastroj vedouci k tomu,
aby byl novy socidlni pracovnik od samého pocatku zaclenén do chodu organizace a ziskal nové
zkuSenosti, pottebné pro jejich efektivni pracovni vykon. Informant 5 (organizace E) uvedl:
. -v, tak vZdycky tam jako je diilezita ta prvni porada taky, kterd tak nejak jako i tak prirozené
vlastné vytvori ten spolecnej prostor, kde se to jako ukaze, Ze vlastné ten clovék je néjak soucasti
toho tymu... “ Informant 4 (organizace D) struéné uvedl: ,, ... mame pravidelné porady ..., takze
tam taky dostanou nové informace a vidime se tam vlastné vsichni, cely tym...“ Informant 1
(organizace A) sd¢lil, Ze u nich v organizaci je socialni pracovnik vzaty na porady od prvniho
dne nastupus: ,, ... co délame, je urcité to, ze je hnedka zavzatej do tymu a jde s nama na tu prvni

3

poradu..., kde je i néjaky oficidlni predstaveni... "

Mezi hlavni specifika, kterd informanti uvedli, patii hlubsi znalost daného onemocnéni ¢i
zdravotniho postiZzeni, na které jsou sluzby vybrané pacientské organizace specializované.
V tomto kontextu je déale nutné, aby se socidlni pracovnik dobie orientoval v socidlni
problematice spojené s danym onemocnénim ¢i zdravotnim znevyhodnénim. Informant 1
(organizace A) ptimo uvedl: ,,U toho socialniho pracovnika je potieba témér nejveétsi

informovanosti o tom onemocnéni a o tech specificich, se kterymi se lidi potykaji. “ Informant
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6 (organizace F) v tomto kontextu uvedl: ,, ... fo znamena, Ze se ocekava velka znalost propojeni
zdravotniho a socialniho systéemu a znalosti prakticky cely socidlni prace, az treba na vyjimky,

‘

kdy my jasne si vyclenujeme, Ze dluhovou problematiku nedélame.

Pacientské organizace jsou specifické svym pracovnim prostiedim. O prvotni adaptaci nového
socialniho pracovnika hovofili Ctyfi informanti (1, 2, 5, 6) a ve shod¢ uvedli, Ze trva dva az tii
mesice, nez se v novém pracovnim prostiedi zorientuje a dovzdéla se v oblasti daného zaméteni
pacientské organizace. Ze zkuSenosti informantt déle z rozhovoru vyplynulo, ze pro ziskani
plné samostatnosti v praci s klienty a pro feSeni jejich individualnich ptipada je nutny urcité

jeden rok.

4.4.4 AKktéri v procesu adaptace socialnich pracovnikii ve vybranych pacientskych
organizacich

V procesu adaptace socialnich pracovniki figuruji dileZité osoby podporujici a facilitujici cely

tento proces. Ktefi aktéfi do procesu vstupuji ve vybranych pacientskych organizacich,

zjisStovaly otazky 20 a 22 v sekei IV.

V organizacich B a C je sté¢Zejnim aktérem feditel organizace a vedouci socialni pracovnik
v jedné osob¢. Tato dvoji role jim umoziuje dohlédnout a zajistit jak dilezité personalni
zélezitosti, tak ity spojené s pracovni naplni socidlniho pracovnika. Informant 2 (organizace B)
uvedl: ,,... jsem to jd..mdam pod sebou vlastné tu oblast personalistiky a komunikace se
zameéstnanci..., tak jsem zaroven i vedoucim socidalnim pracovnikem... tomu socialnimu
pracovnikovi jsem vidycky jako nadiizena osoba i tim mentorem v oblasti socialni prace.
Informant 3 (organizace C) uvedl: ,,... mdm viastné pro né, ty socidalni pracovniky, takovou
dvoji roli tim, Ze jsem v pozici té predsedkyné organizace a jsem tu i jako vedouci socialni
pracovnik.““ Ve dvou organizacich A a G z rozhovoru vyslo najevo, Ze stézejnimi aktéry jsou
dvée osoby, a to feditel organizace a kolega socialniho pracovnika. Informant 1 (organizace A)
sdélil: |, Tak viastné u nas je to pani reditelka, protoze ma na starost vilastné vicemeéne tu
personalistiku nas vsech... plus vilastné ten, kdo ma k té profesi nejbliz, takze kolega toho
socialniho pracovnika, ... je to ten clovek...zodpovédnéjsi, aby vlastné naucil vsechno, ... ten
zaklad hlavne.  Informant 7 (organizace G) uvedl, Ze u nich v organizaci je praxe nasledujici:
., ...urcité to je reditelka v nasem pripade, ... a taky kolega ..., kterej je sluzebné starsi.*

Informanti z organizaci D, E a F uvedli celkem tfi aktéry procesu adaptace socidlniho

pracovnika u nich v organizaci. Informant 4 konkrétné uvedl: ,, ... my tam mame tu regionalni
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metodicku, vedouciho pracovnika (Feditele) pobocky a spolupracovnika toho socidlniho
pracovnika. “ Informant 5 (organizace E) uvedl: ,, ... fo mdam na starosti ja, tak to prosté s tim
pracovnikem vlastné nastavuju... ten klicovy kontakt jsem vzdycky ja... ale nade mnou v tomhle
je taky viastné jesteé reditel strediska..., plus spolecné s celym tymem, s téma kolegama tvorime
plan, kdo kdy jako si ho muzZe vzit na néjaky jako téma treba a probrat to s tim clovekem...
Informant 6 (organizace F) hovoftil o tématu takto: ,, ... je na to takova tabulka..., my si tam
odskrtavame, co kdo uz jakoby zvladl v tom zaskolovani s tim ¢lovekem a je to rozdéleny, néco

dokonce pani reditelka... ztakove té treba i komunikacni sféry, jak se komunikuje

navenek...koordindtor centra a ja jako vedouci socidlni pracovnik. *

Informant 5 v pribéhu rozhovoru také poskytl informaci o aktualné probihajicich zmé&nach
v organizaci, které ovlivni 1 samotny pribéh procesu adaptace socidlniho pracovnika.
Konkrétné se jedna o vznik personalniho oddéleni v organizaci E. CimZ se stala jedinou
organizaci z vybraného vzorku, kterd personalni oddéleni, a tedy i1 pozici personalisty
v organizaci ma. Informant 5 k tomuto tématu uvedl: ,,... ndm hodné dlouho chybél prave
nejaky ten personalista, ktery by tomu daval néjaky ramec, coz se ted povedlo zajistit... a
postupné se déjou véci, zZe se standardizujou...” Z rozhovori s informanty vyplynulo, Ze

v pacientskych organizacich je pozice personalisty spiSe vyjimkou.
Aktéfi procesu adaptace socialnich pracovnikii v pacientskych organizacich jsou u vSech

informantii shodni, za nejvyraznéjsi odlisnosti 1ze uvést celkovy pocet aktéri participujicich na

celém procesu dle velikosti organizace a také dle komplexnosti procesu adaptace.
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5 Diskuse

Cilem empirického Setfeni bylo analyzovat podobu procesu adaptace socidlnich pracovnikl ve
vybranych pacientskych organizacich pisobicich v Ceské republice a identifikovat néstroje a
metody, které aktéfi participujici na tomto procesu vyuzivaji. Dil¢im cilem Setieni bylo zjistit,
jaci aktéfi se na procesu adaptace socialnich pracovnikil v pacientskych organizacich podileji a

specifika tohoto procesu.

Z vysledkt Setfeni vyplynulo, Ze socidlni pracovnici ¢i vedouci pracovnici zapojeni do
adaptacniho procesu socidlnich pracovnikl nejcastéji vyuzivaji motivacné-hodnotici rozhovor.
Ten jako dllezity ndstroj procesu adaptace uvadi také Zitkova, Pokorna a Micudova (2015, s.
19). Bauer o hodnoticich rozhovorech hovofi jako o uZite€ném ndstroji poskytujicim
konstruktivni zpétnou vazbu, kterou lze vyuzivat v celém prubéhu procesu adaptace (Bauer,
2010, s. 13). Zavére¢né hodnoceni procesu adaptace uvadi jako diilezitou soucast celého
procesu 1 Vachal a Vochozka, ktefi rovnéz dopliuji, Ze rozhovory zaloZené na hodnotici bazi
by nem¢ly probihat pouze v samotném zavéru procesu adaptace, ale 1 v jeho pribéhu (Vachal
a Vochozka, 2013, s. 307). Coz koresponduje i s vysledky provedené¢ho empirického Setfeni ve
vybranych pacientskych organizacich, kde informanti uvedli, ze maji se socidlnimi pracovniky
nastavena pravidelnd setkdvani mimo jiné i na pribézné hodnoceni dosud odvedené prace.
Zitkova, Pokorna a Micudova rovnéz uvadeji motivaéné-hodnotici rozhovory jako nastroj ke
zhodnoceni adaptace na jednotlivé pracovni ¢innosti a dosazeni stanovenych cilli na pocatku
adaptace (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, s. 19). Z uskutecnénych rozhovort vyplynulo,
ze toto teoretické vychodisko odpovidd i skutecné praxi ve vybranych pacientskych
organizacich. Informanti péti organizaci potvrdili, Ze v zav€ru adaptace socialniho pracovnika
je primarnim obsahem zavére¢ného zhodnoceni procesu adaptace také projiti vytyCenych cilt
adaptace a pozadovanych osvojenych pracovnich ¢innosti. Se socidlnim pracovnikem jsou
vytycené cile a ¢innosti prodiskutovany a na zaklad¢ pribézného monitoringu zhodnoceno, zda
doslo k jejich spéSnému dosazeni a osvojeni. Teoretické vychodisko vSak nelze aplikovat na
dvé z vybranych pacientskych organizaci a nelze tedy zcela potvrdit. Dvé z dotdzanych
organizaci (organizace A, C) neaplikuji motivaéné-hodnotici rozhovor v radmci procesu
adaptace, a tudiZ nedochézi ke zhodnoceni vyty€enych cild, kterych by socialni pracovnik mél

v priubéhu procesu adaptace dosahnout.
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Vzdélavaci programy jako dileZity nastroj procesu adaptace pracovnikl uvadéji Armstrong
(2007, s. 400) 1 Zitkova, Pokorna a Micudova (2015, s. 21). V realizovaném Setieni byl tento
nastroj informanty uvadén jako druhy v potadi a potvrdil tak jeho dualeZitost. Dle zdkona o
socialnich sluzbach (Cesko, 2006, §111) musi socialni pracovnici absolvovat 24 hodin
povinného vzdélavani rocné. Vysledky rozhovorti se shoduji s naroky profese socialniho
pracovnika, které jsou kladeny na jejich pribézné vzdélavani. Sest dotdzanych informanti
pocitd s povinnym vzd€lavanim v ramci vzdélavaciho programu vytvofeného pro proces
adaptace. Organizace C zakonem stanovené vzdélavani rovnéz dodrzuje, nakladaji s nim vSak
shodné v rameci vSech socialnich pracovnikil napfi¢ organizaci, jelikoZ jako jedini z dotdzanych

J$ 24

nevytvari specialni vzdélavaci program v procesu adaptace.

Vzdélani v oblasti daného onemocnéni a zdravotniho postizeni ¢i znevyhodnéni za podstatnou
soucast procesu vzdélavani pro pracovniky v oblasti poradenstvi povazuje také Novosad, a to
s cilem zkvalitnit poskytované poradenstvi (Novosad 2009, s. 83). Teoretické vychodisko ve
znalosti diagn6zy klientl bylo v realizovaném Setfeni potvrzeno u ¢tyt pacientskych organizaci
(A, B, D, F). Vramci vzdélavacich programii informanti hovoftili o pokryti této oblasti
pfedev§im samostudiem doporucené literatury a materidli vytvofenych danou pacientskou
organizaci. Informanti uvedli, Ze socialni pracovnici tuto znalost potfebuji ke schopnosti
analyzovat skuteCnou zdravotni situaci svého klienta a tyto znalosti umé&t aplikovat v oblasti

socialniho poradenstvi.

Jako nejcastéji vyuzivané metody v procesu adaptace uvadéji Zitkova, Pokornd a Micudova
mentoring, kou€ink a supervizi (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, s. 18). Vysledky Setieni
vSak nenaSly kompletni shodu s timto teoretickym vychodiskem. VSechny pacientské
organizace v Setfeni uvedly v procesu adaptace socidlnich pracovnikii vyuzivani metody
mentoringu. Ten mé socidlnimu pracovnikovi usnadnit orientaci v novém pracovnim prostiedi
jak v oblasti pracovni, tak v té socialni (Bauer, 2010, s. 11). VSichni dot4dzani informanti uvedli,
ze roli mentora v procesu adaptace socialniho pracovnika vnimaji jako odpovédnou osobu,
ktera nového socidlniho pracovnika dostane na starost a primarné¢ mu pomaha s osvojenim si
novych pracovnich ¢innosti. Mentor je zkuSenéj$Sim pracovnikem a socidlnimu pracovnikovi je

zejména v pocatku poradcem v piipadé hledani feSeni problému pii praci s klienty.

Supervize je vhodnym nastrojem pro profese, kde dochdzi k ptfimé praci s lidmi. Jedna se o

umeéle vytvoreny prostor, ktery umoziuje socidlnim pracovnikiim sdilet své zkuSenosti s kolegy
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a poradit se s nimi napfiklad i o postupu dalsi péce svého klienta. Pomoci supervize 1ze peovat
o psychickou pohodu socialniho pracovnika a podpofit tak i jeho odborny rist (Venglarova,
2013, s. 11). Diky svému piinosu lze supervizi aplikovat i do procesu adaptace a podpofit tak
rozvoj socialniho pracovnika hned od pocatku nastupu do organizace. Vysledky empirického
Setfeni vSak odpovidaji teoretickému vychodisku pouze u tfech dotdzanych organizaci (D, E,
F). VE&tsi ¢ast z dotazanych supervizi vSak jako nastroj vyuzivany v ramci procesu adaptace
socialnich pracovniki neuvedli a nelze tedy uvedené teoretické vychodisko zcela potvrdit.
Organizace, kde je supervize do procesu adaptace zatazovana, ji uvedly jako efektivni doplnék,
ktery podporuje socidlni pracovniky v odborné i socidlni oblasti. Vnimaji to jako bezpecny
prostor pro sdileni se svymi zkuSenéjSimi kolegy, ktefi jim v ramci sdileni problému, mohou
pomoci piijit na feSeni. Autorka se domniva, Ze vyuziti supervize ma pozitivni vysledky na
praci, osvojovani si pracovnich ¢innosti a v pribéhu adaptace mlze mit vliv i na podporu

sebeduvéry v kontextu feSeni klientskych ptipadu.

Dalsi vyuzivanou metodou vzdélavani je koucink, ktery Armstrong povazuje za vyznamnou
podporu béhem vzdelavaciho procesu (Armstrong, 2007, s. 467). Bauer o kouc¢inku hovoti jako
o metod¢ podporujici proces adaptace nového pracovnika (Bauer, 2010, s. 11). Z empirického
Setfeni vSak vyplynulo, Ze koucink neni v pacientskych organizacich pfitomen viibec, a to ani
v procesu adaptace, ani vramci vzdélavani. Coz potvrzuje tvrzeni Zitkové, Pokorné a
Micudové, které uvadéji, ze kouCink mize byt pro nékteré organizace finanéné nakladny

(Zitkova, Pokornd a Micudova 2015, s. 19).

Podle Dvotakové jsou aktéry procesu adaptace pfimy nadfizeny, personalista a patron
pracovnika (Dvordkova, 2012, s. 163). Tito tii aktéfi jsou stéZejnimi v prub&hu celého procesu
adaptace v organizaci. Dle vysledkii empirického Setieni nelze konstatovat shodu
s pfedstavenym teoretickym vychodiskem. Z odpovédi informantli vyzkumného vzorku
vyplynuli jako nejcastéjsi aktéfi procesu adaptace socidlnich pracovnikil pfimy nadiizeny
socialniho pracovnika, spolupracovnik, tym socialniho pracovnika a feditel organizace. Tyto
role se v pacientskych organizacich objevovaly nejcastéji. Témet v kazdé organizaci vSak
vznikla odlisnd kombinace téchto roli. DoSlo tedy k zjiSténi, Ze napfi¢ pacientskymi
organizacemi neexistuje shoda v kontextu aktéri zapojenych v procesu adaptace socidlnich
pracovnikli. S ohledem na ziskané informace v pribéhu empirického Setfeni se zda byt
diivodem této odliSnosti zejména personalni sloZeni pacientskych organizaci. Kazda

z organizaci z vyzkumného vzorku ma pracovniky z hlediska profesi odlisné a v tomto kontextu
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se tedy nejedna o homogenni vzorek. I v pfipad¢ organizaci A, B, C, G, které maji pocetné
téméf shodny celkovy pocet pracovnikll v organizaci (5—7 pracovnikil), dochazi k odlisnostem
z hlediska profesniho sloZeni pracovni skupiny. Tato skute¢nost ma posléze vliv na to, kdo
zastava, jaké role a ovliviiuje tedy 1 mozné aktéry procesu adaptace socidlniho pracovnika

v dané pacientské organizaci.

Z rozhovort s informanty také vyslo najevo, Ze personalista neni aktérem procesu adaptace
socidlniho pracovnika v zddné z vybranych organizaci, coz potvrzuje teoretické vychodisko
autori Word a Sowa, ktefi uvadgji, Zze pro NNO je persondlni oddé€leni ¢i pozice personalisty
nadstandartnim prvkem, ktery ma minimum téchto organizaci (Word a Sowa, 2017, s. 4). To
potvrzuji 1 zjiSténi v empirickém Setfeni, kdy pouze organizace E disponuje pfitomnosti
personalisty. I v tomto pfipad¢ se vSak jedna o novou skute¢nost, ktera v organizaci nastala
zhruba pocatkem roku 2024. Zbylé organizace z vyzkumného vzorku nemaji ani personalni
odd¢leni, ani pozici personalisty. Na toto zjisténi lze navazat také tvrzenim Koubka, ktery
uvadi, Ze v malych a stfednich organizacich se pravé z dlivodu absence personalisty pfesouva
odpovédnost za vykon persondlnich ¢innosti na feditele organizace (Koubek, 2011, s. 86).
Tvrzeni potvrzuji i informace obdrZzené od vybranych pacientskych organizaci, kde jde
odpovédnost v tomto ohledu rovnéz za fediteli jednotlivych organizaci. Jedinou vyjimkou je
struktura a kompetence personalisty pfechdzi na feditele jednotlivych pobocek, nikoliv pouze

za feditelem organizace jako celku.

Proces adaptace socialniho pracovnika do prostfedi pacientskych organizaci sebou nese urcita
specifika. O specificich hovoii Kuznikova v kontextu socialni prace v oblasti zdravotnictvi a
uvadi, Ze socidlni pracovnik by mél mit hluboké znalosti o konkrétnich diagndzach, zdravotnich
postizenich a znevyhodnénich svych klientli, a zaroveii by mél mit urcité poznatky z oblasti
psychologie (Kuznikova, 2011, s. 35). Z rozhovort vyplyva, ze jsou uvedena specifika vnimana
1 samotnymi pacientskymi organizacemi a je podle nich odvijen 1 samotny proces adaptace
socialnich pracovnikil. Sest pacientskych organizaci (A, B, D, E, F, G) uvedlo, Ze specifika
prace s nemocnymi ¢i zdravotné postizenymi a znevyhodnénymi vnimaji jako hlavni faktor,
ktery odliSuje proces adaptace socialnich pracovnikli od jinych pracovnikii v pacientskych
organizacich. Socidlni pracovnik pracujici v daném prostiedi musi mit hluboky piehled
v oblasti socialni problematiky pravé v kontextu zaméfeni dané pacientské organizace. Jedna

se tedy o specifika, kdy socialnim pracovniklim nestaci znalosti Cist¢ v oblasti socialni prace,
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ale musi je umét propojit s konkrétni diagnézou daného klienta. Ve spojitosti s timto specifikem
z rozhovort vyplynula také velmi vyrazna psychicka naro¢nost profese. Jelikoz v porovnani
s jinymi oblastmi socialni prace, pracovnici v pacientskych organizacich pifichazeji v mnohych
piipadech do kontaktu s klienty se zdvaznymi diagnézami, které mohou koncit i smrti.
Informanti v rozhovorech uvadéli, ze ztohoto divodu je nutné socidlnim pracovnikim
poskytnout v ptipad¢ potteby urcitou formu podpory, a to po celou dobu jejich piisobeni
v organizaci, ne pouze v procesu adaptace. Zajimavym zjiSténim bylo, Ze byl tento faktor
nékterymi organizacemi uvadén jednim z hlavnich pfic¢in odchodu socialnich pracovnikt pred

ukoncenim procesu adaptace. DalSim diivodem bylo uvadéno niZsi finanéni ohodnoceni.

Vystupy z rozhovori organizace C, D, G ukazaly také zajimavé zjisténi, kdy nékteré pacientské
organizace maji i tzv. chranénd pracovni mista, kdy zaméstnavaji jedince s onemocnénim nebo
zdravotnim postizenim ¢i znevyhodnénim, které je shodné se zamétenim pacientské organizace.
Jednat se miize ale také o pracovnika, ktery neni saim pacientem, ale je jim osoba jemu blizka.
Naopak informanti z organizaci A, B, E, F hovofili o snaze profesionalizace jejich organizace,
kdy shodné uvedli, Ze vnimaji urcity odstup od této problematiky za pozitivni, jelikoz takovy
socialni pracovnik nemd tendenci promitat své osobni zkuSenosti do situace svych klientd.
Informant 7 (organizace G) uvedl, Ze 1 piestoze jejich organizace nabizi tato chranéna pracovni
mista, z osobniho pohledu je zastincem spiSe profesionalizace organizace, a pravé odstup a

urcité odosobnéni od situace klienta vnima jako piinosné.

Zamérem empirického Setfeni bylo poskytnout aktuadlni vhled do prostfedi pacientskych
organizaci, zpusobu jejich fizeni a pokryt mezeru dosud neprozkoumaného prostiedi
pacientskych organizaci. Setfeni rovnéz poukéazalo na komplexnost a naro¢nost profese
socialnich pracovnikli v tomto specifickém prostfedi, kterd je za souc¢asnych podminek také
bohuzZel velmi finanén€ podhodnocena a jejich platové podminky nikterak neodpovidaji

narocnosti této profese.

Za limit empirického Setfeni této bakalatské prace 1ze povazovat velikost vyzkumného vzorku,
ktery je ovlivnén specifickym zaméfenim na pacientské organizace poskytujici socialni ¢i
odborné socidlni poradenstvi. Limitem je také urcitd heterogennost velikosti a struktury
vybranych pacientskych organizaci, kdy na zakladé¢ rozhovorti v sedmi zkoumanych
organizacich nelze vystupy generalizovat na vS§echny pacientské organizace poskytujici socialni

¢1 odborné socidlni poradenstvi.
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Predmétem dalSiho zkoumdni by mohlo byt rozSifeni Setfeni pacientskych organizaci
piisobicich nejen v hlavnim mésté Praha, ale v celé Ceské republice. Tento piistup by mohl o
pacientskych organizacich pfinést zajimavé informace o typech poskytovanych socialnich
sluzeb. Rozsifeni Setfeni na celou republiku by mohlo zvysit pocet pacientskych organizaci,
které by byly ochotné participovat na Setieni a vysledky by posléze bylo mozné zobecnit na
vSechny pacientské organizace tohoto typu. Budouci zkoumani by mohlo byt dale rozsifeno o
pohledy vSech aktérti zapojenych do adapta¢niho procesu socidlnich pracovnikl, které by

mohlo poskytnout ucelenéjsi predstavu o podob¢ samotného procesu.
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6 Zavér

Vyznam pacientskych organizaci ve spoleCnosti roste. Predstavuji dilezity typ nestatnich
neziskovych organizaci, které své zaméieni cili na pacienty se zavaznym onemocnénim a
zdravotnim postizenim ¢i znevyhodnénim. Pro tyto osoby jsou podstatnym partnerem, ktery
Jjim mlze pomoci v t€Zké Zivotni situaci. I pfes to nabyva jejich pusobeni na dulezitosti az
v poslednich letech, kdy se pacientské organizace zacaly podilet na rozhodovani v oblasti
zdravotnictvi a mohou tak vyuzit zkusenosti nabytych béhem piimé prace s pacienty a podilet
se diky tomu i na legislativnich zméndch v oblasti zdravotnictvi. Pacientské organizace se vSak
stale potykaji s finanénimi problémy, které jim znemozinuji nélezit¢ financné ohodnotit své
pracovniky ¢i dale investovat do rozvoje organizace jako celku. Coz ovliviiyje i pribch a
podobu personalnich ¢innosti v pacientskych organizacich. Klicovou sluzbou pacientskych
organizaci je poskytovat socidlni ¢i odborné socialni poradenstvi, o némz bylo v pribchu
vybéru vyzkumného vzorku pro Setfeni zjiSténo, Ze jej neposkytuji vSechny pacientské
organizace, naopak byl oproti pfedpokladu autorky nalezen vyrazné mensi pocet pacientskych

organizaci poskytujicich tento typ socialni sluzby.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat proces adaptace socidlnich pracovniki v pacientskych
organizacich. Nejprve byly charakterizovany neziskové organizace, jejich typologie, specifika
jejich personalniho ftizeni a charakterizovdna byla také specifickd forma neziskovych
organizaci, kterou jsou pacientské organizace. Byl pfedstaven socidlni pracovnik, jeho role a
oc¢ekavané kompetence v pacientskych organizacich. Dale byla predstavena specifika prace
socialnich pracovnikii v kontextu péfe o nemocné mimo zdravotnickd zafizeni a byl
charakterizovan proces adaptace socialnich pracovnikl v pacientskych organizacich z hlediska
jeho forem, fazi, ndstroju, faktord a metod, vcetn¢ klicovych aktérh, ktery tento proces

ovliviui.

Cilem empirického Setieni bylo analyzovat proces adaptace socidlnich pracovniki ve
vybranych pacientskych organizacich v Praze a pomoci polostrukturovanych rozhovori
s informanty Setfeni — socialnimi pracovniky a vedoucimi sociadlnimi pracovniky identifikovat
nastroje a metody, které¢ jsou aktéry v tomto procesu vyuzivany. Z vysledkt Setfeni vyplynulo,
ze nejcastéji vyuzivanymi nastroji v procesu adaptace socialnich pracovnikl jsou motivacné-
hodnotici rozhovor a vzdélavaci programy. Motivaéné-hodnotici rozhovory probihaji zejména

s blizicim se koncem procesu adaptace s cilem zhodnotit plnéni stéZejnich pracovnich ¢innosti
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s klienty a dosaZeni vytycenych cili. Dopliiuji jej i pribéZzna hodnoceni probihajici v pribéhu
celého procesu. Nejcasteji vyuzivanymi metodami v adapta¢nim procesu socialnich pracovnikii
jsou mentoring a supervize. Z vypoveédi informanti vyplynulo, Ze kou€ink neni pro svoji

finan¢ni naro¢nost zahrnut do personalnich ¢innosti pacientskych organizaci.

Dil¢im cilem Setfeni bylo zjistit aktéry procesu adaptace socidlnich pracovnikii v pacientskych
organizacich a specifika tohoto procesu. Ze Setteni vyplynulo, Ze aktéfi participujici na procesu
adaptace socialnich pracovnikl se v nich lehce lisi, coz je zptisobeno zejména velikosti dané
organizace, jejimi odliSnymi persondlnimi moZnostmi a organizani strukturou. Za
nejvyraznéjsi specifikum adapta¢niho procesu socidlnich pracovnikill Ize uvést komplexnost a
narocnost jejich prace s klienty. Zejména se jedna o nutnost hluboké znalosti diagnozy klientii
vybrané pacientské organizace a samostatné prace s nimi, coZ mize novému pracovnikovi trvat

az jeden rok.

Z vysledku Setfeni vyplynulo, Ze proces adaptace jako takovy neni v pacientskych organizacich
vzdy doptedu planovan a organizovan. Pokud vSak pldnovéan a organizovan je, nejednd se o
detailné propracovany plan, ale spiSe o plan vytvofeny na zdklad¢é ptedchozich zkuSenosti,

zahrnujici rovnéZ specifika zaméfeni dané pacientské organizace.

Vysledky Setfeni pfinaseji podnétné informace o podobé¢ a pribehu procesu adaptace socialnich
pracovnikil v pacientskych organizacich, ktery bohuzel v organizacich neni systémove ukotven
a jeho podoba je vazana na moznost dané pacientské organizace. Tato problematika si podle
nazoru autorky zaslouzi vétsi pozornost, jenz by podnitila $ir§i diskusi o roli a fungovani
pacientskych organizacich, a to zejména v kontextu jejich pfinosu pro pacienty a vyzev, se

kterymi se potykaji, kdy potfebuji zejména podporu v oblasti personalni a finan¢ni.
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8 Piilohy

Priloha A: Informovany souhlas

Informovany souhlas u¢astnika empirického Setieni

Souhlasim s ucasti na empirickém Setfeni realizovaném pro Ucely bakalaiské prace s ndzvem
Proces adaptace socialnich pracovnikd v pacientskych organizacich, jejiz autorem je Leona
Miillerova, studentka oboru Andragogika a personalni fizeni na Filozofické fakult¢ Univerzity

Karlovy.

Byl/a jsem sezndmen/a s Ucelem a cilem empirického Setfeni a jeho podminkami, véetné
zpusobu zachovani anonymity a ml¢enlivosti, tedy ze v bakalatrské praci nebude uvedeno mé
jméno a vysledky nebudou spojovany s organizaci, kterou zastupuji a ze s veskerymi ziskanymi
informacemi bude pracovat pouze fesitel Setfeni, Leona Miillerova, a budou vyuzity vyhradné
pro ucely empirického Setfeni. Souhlasim také s pofizenim audiozaznamu realizovaného

rozhovoru a vyuzitim citaci mnou poskytnutych informaci.

Dobrovolné souhlasim se svou ucasti na vySe uvedeném Setfeni a jsem si védom/a toho, ze
mohu neposkytnout odpovéd’ na jakoukoliv polozenou otdzku nebo rozhovor kdykoliv ukoncit

a od Setfeni odstoupit.

Jméno a piijment: Datum a podpis:

datum a podpis fesitele projektu
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Priloha B: Vzor scénare polostrukturovaného rozhovoru

I. UvoD délka: 5 minut
1. Ptivitani a pfedstaveni
2. Podékovani za ucast Predstaveni autorky,
3. Seznameni s cilem prace a cilem Setieni seznameni s cilem prace a
4. Instrukce k podpisu informovaného souhlasu s ti¢asti na cilem Setieni
empirickém Setieni a etické zalezitosti rozhovoru
IL ZAKLADNI INFORMACE O INFORMANTOVI délka: S minut
5. Dotazy na informanta — jméno, pracovni pozice, bude-li
ochotny, jeho blizsi predstaveni
6. Co je hlavni naplni Vasi prace na této pozici?
7. Jak byste charakterizoval vasi organizaci z hlediska jeji
velikosti? (poCet zaméstnanct, oddélent, ...)
8. Jaky typ socialnich sluzeb poskytujete pacientim?
9. Které profese pfevazuji u zaméstnancii ve vasi organizaci?

10. Kolik socidlnich pracovnikil aktualné pracuje ve vasi organizaci?

III. PROCES ADAPTACE délka: 7 minut
11. Je proces adaptace n¢jak organizovan?

12.

11.1 Pokud ano:
a. Jak?
b. Jaké ma faze?
11.2  Pokud ne:
a. Z jakého divodu neni organizovan?
Kdo je v organizaci zodpovédny za proces adaptace?

IV.

PROCES ADAPTACE SOCIALNICH PRACOVNIKU

délka: 30 minut

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

Je proces adaptace pro socialni pracovniky n&jak odliSny od
procesu adaptace jinych pracovnika?
13.1 Pokud ano:

a. Proc se odlisuje?

b. Miuzete jmenovat konkrétni odlisnosti?

c. Proc¢ je dilezité nastavovat odlisny proces

adaptace pro jednotlivé profese?

13.2  Pokud ne:

a. Z jakého divodu neni?
Je podle Vas shodny proces adaptace pro vSechny pracovniky
organizace dostacujici?
Jak dlouho trva proces adaptace socidlnich pracovnikl ve vasi
organizaci?
Jak probihaji prvni dny nastupujiciho socialniho pracovnika
v organizaci?
Kdy pracovnik absolvuje povinna Skoleni?
Je socidlnimu pracovnikovi v prubéhu procesu jeho adaptace
pridélen mentor? (nékdo z fad pracovnikii, kdo mu bude k ruce)
Jak dlouho trva, nez jsou socialni pracovnici schopni vykonavat

praci samostatné? (po jak dlouhé dobé od nastupu do organizace)
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20.

21.

22

23.

24.

25.

26.

Jaké aktivity a programy realizujete, abyste pomohli novym
socialnim pracovnikiim porozumét a sdilet firemni kulturu a
hodnoty?

20.1 Muzete uvést jesteé n¢jaké postupy, které ve vasi
organizaci neaplikujete, ale povazujete je za dobré a
uzitecné?

Kdo je ve vasi organizaci zodpoveédny za zaSkolovani a

informovani socidlnich pracovnikii o internich procesech

v organizaci?

21.1 A jakym zpiisobem?

. Dochazi v priibéhu adaptace k pravidelnému setkavani s nové

nastupujicim socialnim pracovnikem? (1:1,...)
22.1 Pokud ano:
a. Kdo v nich participuje? (napft. personalista, vedouci
socialniho pracovnika, nebo nékdo jiny...)
b. V jakych intervalech? (1x tydné, 1x za 2 tydny, jinak)
22.2 Pokud ne:
a. Pro¢ u Vas neni pravidelné setkavani nastavené?
b. Uvazujete o jejich zavedeni?
c. Me¢lo by podle Vas jeho zavedeni vliv na pribéh
procesu adaptace?
Jakou roli v procesu adaptace hraje nadiizeny socidlniho
pracovnika?
Mate nastavené zavérecné hodnoceni procesu adaptace?
24.1 Pokud ano:
a. Kdo se ho ucastni?
24.2  Pokud ne:
a. Proc€ jej nemate nastavené?
b. Uvazujete o jeho zavedeni?
Povazujete za dilezité vyslechnout si zpétnou vazbu od
socialnich pracovnikil na proces adaptace?
Myslite si, Ze adaptace socidlnich pracovniki do prostfedi
pacientskych organizaci s sebou nese urcita specifika?
26.1 Jaky je Vas$ nazor na adaptaci do prostiedi pacientskych
organizaci?
26.2 Vnimate néjaké odlisnosti od adaptace do prostiedi
jinych organizaci?

V.

UKONCENI

délka: 5 minut

27.
28.
29.

Chtél/a byste jesté néco k tématu doplnit nebo okomentovat?
Podékovani
Rozlouceni
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