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Anotace
Bakalarska prace ,Kultura pracovist OSPOD a podminky pro zvladani pracovni zatéze”
pojedndva o pracovnich podminkach oddéleni SPOD, charakterizuje specifické podminky
prace na tomto oddéleni. Prace vymezuje Ulohu vedouciho pracovnika oddéleni SPOD jako
osobu, ktera ma vyznamny vliv na utvareni organizacni kultury tohoto pracovisté. S pomoci
teorie managementu jsou vymezeny zdkladni principy a taktiky vytvareni vhodného a
stimulujiciho pracovniho prostfedi poskytujictho podporu pracovnikim pti zvladani
nadmérného mnoizstvi prace. Vyzkumna ¢ast na prikladech praxe oddéleni OSPOD pfinasi
zjisténi o tom, jak vedouci pracovnici téchto oddéleni vytvari dobré pracovni prostredi pro
své pracovniky. Z vyzkumu vyplyva, Ze nejzasadnéjsi dlohu pfi tom hraji budovani kvalitnich

meziosobnich vztah(, pravidelna supervize a atmosféra divéry, podpory a respektu.

Klicova slova
Syndrom vyhoteni, kultura organizace, OSPOD, pracovni zatéz, vedouci pracovnik, pomahajici

profese, socialni pracovnik, management.

Annotation

The bachelor's thesis " The Culture of the Child Protection Unit and the Conditions for
Coping with Workload" deals with working conditions at child protection unit, describes
specific characteristics of the work. The thesis determines a role of head of the department
focusing its essential influence on local working environment. Using the management theory
the thesis specifies fundamental tactics to create stimulating surroundings with enough
support and assistance in coping with overburden - often coupled with these departments.
The research summarizes examples from common situations at child protection unit into
concrete statements that reflect ways of executives to build good working environment for
the workers - building strong relationships, considering periodic supervisions and

atmosphere of trust, encouragement and respect.

Keywords
Burnout syndrome, organizational culture, child protection unit, work-related stress,

childprotection social worker, head worker, management.
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1. Uvod

Téma své bakalarské prace jsem si vybrala na zakladé doporuceni vedouci
oddéleni SPOD v Koliné, kde jsem vykonavala svou rocnikovou praxi. Vedouci mé
upozornovala na fakt, Ze stale pfibyva pozadavkd na to, co by socidlni pracovnice a
kurdtofi SPOD méli zvladat, co vSe by méli vykondvat, nicméné se uz mnohem méné
pozornosti vénuje tomu, jakym zpUisobem by to mély zvladat a za jakych podminek.
Skuteéné malokdo se zabyva pracovnimi podminkami pracovnikli téchto oddéleni,
ackoliv pravé pracovni podminky a pracovni prostfedi maji pfimy vliv na kvalitu jimi
odvadéné prace. Je jednoznacné prokdzano, Ze za soucasného stavu, kdy pracovnici
SPOD musi pracovat primérné s 300 pfipady v jednom case, je tim ohroZena kvalita
poskytované ochrany ditéti a jeho rodiné.' Pracovnici jsou nuceni krétit &as, ktery
potiebuji na jeden pripad, musi volit mezi tim, co je akutni a tim, co mlzZe pockat,
musi slevovat na kvalité sluzeb, které poskytuiji.

V soutasné dobé dochazi v oblasti socidlné-pravni ochrany déti k velkym
zménam. Dochazi k novele zdkona ¢. 359/1999 Sb. o socidlné-pravni ochrané déti, jez
ma zajistit zkvalitnéni poskytovani této ochrany. Kromé jiného novela zavadi
standardy kvality socialné-pravni ochrany poskytované organem socialné-pravni
ochrany. Tyto standardy by mély zarucit kvalitu poskytovanych sluzeb klientim a to
mimo jiné prostfednictvim zlepSovani pracovnich podminek pracovnik(i oddéleni
SPOD.

Cilem této prace je tedy pfriblizit problematiku zvladani pracovni zatéze na
pracovistich OSPOD. Snahou pfitom je zaméfit se na vedouci pracovniky OSPODQ,
ktefi jsou vyznamnymi aktéry pfti vytvareni kultury pracovisté a tim i vhodnych a
stimulujicich podminek pro vykondvani kvalitni prace, jez s tim Uzce souvisi. Cilem
prace je zjistit, jaké jsou pravé tyto organizacni zdroje, které jsou spolu s osobnimi

zdroji vedouciho pracovnika a kazdého socialniho pracovnika klicové pro predchazeni

! Napf. viz Pietizenost socialnich pracovnikd = nedostate¢na prace s rodinami [on-line]. Tiskova
zprava Verejny ochrance prdv, 10. 4. 2008 [cit 2013-04-17]. Dostupny z
http://www.ochrance.cz/tiskove-zpravy/tiskove-zpravy-2008/pretizenost-socialnich-pracovniku-
nedostatecna-prace-s-rodinami/
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rizik spojenych s dlouhodobym nezvladanim pracovni zatéze, jez mohou Ustit az v
pracovni vyhofeni. Na pfikladech praxe se chci pokusit vymezit rizikové a protektivni
faktory, jez maji vliv na to, jakym zplsobem budou socidlni pracovnici zvladat
pracovni naroky a stres s nimi spojeny.

V druhé kapitole se vénuji definici ,kultury organizace” jako ucelenému
systému vztah( a hodnot, o kterém je dllezZité védét a znat ho, pokud ma dochazet
ke zlepSovani fungovani uzavieného organizacniho celku, jimz je tfeba pravé pracovni
prostfedi. Na vymezeni rGznych kultur organizaci a rliznych styld vedeni pak navazuji
kapitolou tfi, kterd se zaméruje na vedouciho pracovnika oddéleni SPOD. V kapitole
definuji socialné-prdvni ochranu a charakterizuji pracovisté OSPOD. O vedoucim
pracovniku pak mluvim jako manaZerovi tohoto oddéleni a popisuji manazersky
pfistup kvedeni, vnémz dnes stale castéji hledaji inspiraci i nekomercni
poskytovatelé sluZzeb. V navazujici, ¢tvrté kapitole popisuji podminky prace na
oddélenich SPOD. Zabyvam se téZ syndromem vyhoteni, jimZ jsou pracovnici téchto
oddéleni jednoznacné ohroZeni z divod(l pracovni zatéze. Ve stejné kapitole popisuji
nové zavadéné standardy kvality poskytovani socialné-pravni ochrany déti, které maiji
zarucit vhodné podminky pro poskytovani této ochrany. V paté kapitole se vénuju
pracovniki pomadhajicich profesi a také vyznamnému nastroji pfi budovani
pracovniho tymu a zkvalitnovani mezilidskych vztahd na pracovisti.

Vyzkumnou ¢ast jsem zaméfila na zkoumani toho, jakym zplUsobem vedouci
pracovnici OSPOD skutec¢né figuruji pfi vytvareni dobrého pracovniho prostredi pro
pracovniky oddéleni SPOD. Na prikladu ¢tyt oddéleni SPOD se snazim ukdazat, jaké
jsou to zdroje a nastroje, které vedouci pracovnik vyuziva pfi vytvareni dobrého a
stimulujiciho pracovniho prostredi, ve kterém by se pracovnici citili dobfe navzdory
narocné praci. Vysledky vyzkumu ukazuji, i kdyZ jen na malém vzorku, Ze je to pravé
budovani pratelskych a davérnych vztahu, respekt a podpora pracovnikli ze strany
vedouciho praocvnika, kazdodenni komunikace a supervize, které jsou vyznamné pro
to, aby se pracovnici kazdy den radi vraceli na pracovisté i s védomim toho, Ze je ¢eka
narocna prace.

Svou praci chci alespon Castecné ukazat na to, Ze i prfes vSechnu naroc¢nost

vykonavani prace na oddélenich SPOD, je moZno najit zpUsob, jak praci zvladat. Tim

10
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zplUsobem je posilovani tymu spolupracovnikl a uéeni vedoucich pracovnik( v tom,
jak vést a budovat dobry tym, ktery tahne za jeden provaz a sméfuje k jednomu a téz

cily, ptestoze se ten cil zdda mnohdy daleko a nedosazitelny.

2. Kultura organizace

Kultura organizace je termin pomérné novy, avsak ne neznamy. Termin byl
nejdfive uZivan v souvislosti s komercéni sférou podnikd. Zacali ho definovat
antropologové, ktefi se jeho prostrednictvim snazili popsat velmi specifickou kulturu,
kterd vznikala v prostfedi podnikl a firem. Termin kultura z pohledu kulturni a
socialni antropologie obecné vyjadfuje: , systém artefakt(, sociokulturnich regulativi
a ideji sdilenych a preddvanych ¢leny urcité spolecnosti.” (Soukup, 2011, str. 37)

Jinde je kultura definovdna jako: ,celistvy systém vyznamdi, hodnot a
spolecenskych norem, kterymi se fidi ¢lenové dané spolecnosti a které prostrednictvim
socializace preddvaji dalsim generacim” (Murphy, 2004), ,cement, ktery drZi
spolecenstvi pohromadé tim, Ze ustanovuje sdilené vyznamy a hodnoty, které pak
umoZzhuji vzdjemnou komunikaci“ (Fineman, 2010, str. 384).

Fineman (tamtéz) uvadi, Zze co se tyCe organizace, lze ji vymezit nékolika
kritérii, které organizaci charakterizuji, ackoliv ne kazdad organizace tato kritéria

skutec¢né naplnuje. Jde o:

- Sdruzeni urcitého poctu lidi, ktefi jsou si védomi svého clenstvi v tomto sdruzeni a
kteti maji vali spolupracovat;

- Organizace jsou zejména dlouhodobé a prezivaji i pfi zméné persondlu;

- Organizace vyznavaji urcité cile, kterych se snazi dosahnout pomoci dané metodiky;

- Organizace zahrnuji miru déleni prace, kdy rtzni lidé plni rGzné ukoly. Toto mlze Cinit
urcitou hierarchii nebo jinou strukturu;

- Organizace zahrnuiji urcity stupen formality a neosobnosti.

11
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Kultura organizace pak predstavuje ,souhrn vseobecné sdilenych a relativné
dlouhodobé utvdrenych hodnotovych predstav, norem, vzorci chovdni, praktik a
artefaktli zaméstnancu organizace a dalsich aktérd, jeZ jsou zprostfedkovdny v ramci
adaptacniho procesu a vznikaji procesem uceni se pri koordinaci vnitfniho a vnéjsiho
prostredi.” (Havrdova, 2011, str. 107)

Jinou definici podava Armstrong: , Kultura organizace neboli podnikova kultura
predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postoji a domnének, kterd sice asi
nebyla nikde vyslovné zformulovdna, ale urcuje zplsob chovdni a jedndni lidi a
zpusoby vykondvdni prdce. Hodnoty se tykaji toho o cem se véri, Ze je dileZité
v chovdni lidi a organizace. Norma jsou pak nepsand pravidla chovdni.” (Armstrong,
2007, str. 257)

PFi jakémkoliv zkoumani prostfedi organizaci je nutné brat kulturu dané
organizace v Uvahu a pocitat s ni. Kultura totiz predstavuje to, co je v organizaci
dalezité, jaké hodnoty jsou vyznavany a sdileny, predstavuje pravidla chovani, at uz
mezi pracovniky navzajem, nebo mezi pracovniky a vedenim ¢i vztah organizace ke
spole¢nosti.

Hodnoty v tomto kontextu predstavuji to, co je pro organizaci a jeji pracovniky
dllezité. Normy jsou nepsana pravidla chovani. Neni nutné, aby byly tyto vSechny
aspekty organizaéni kultury vyslovné formulovany, nemusi byt psané ¢i jinak
definované. | tak ale kultura organizace urcuje chovdani a jednani lidi a to, jakym
zplUsobem vykonavaji svou praci (Arsmstrong, 2007).

Havrdova (2011) vysvétluje, Ze komercni sféra se organizacni kulturou zabyva
jiz od osmdesatym let, zatimco organizace poskytujici socialni sluzby teprve
poslednich pdr let v souvislosti s tim, jak se do této oblasti dostavaji trzni prvky.

Jak bylo feceno vysSe, kulturu organizace tvofi urcité slozky. Témi jsou
artefakty, chovani, nastaveni mysli, emocni zdklad a motivacni korfeny (Hawkins,
2004). Jiné déleni slozek kultury na hodnoty, normy a artefakty nabizi Armstrong

(2007).

Hodnoty. Hodnoty predstavuji to, co si myslime, Ze je dobré a Spatné,
dllezité, Zadouci. Hodnoty maji vliv na vzorce citéni a vnimani. Hodnoty jsou

uskutecnovany prostrednictvim norem a artefaktd (Hawkins, 2004; Armstrong, 2004).

12
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Normy a chovani. Normy organizace neformalné urcuji zptsob chovani, to, jak
se predpoklada, Ze se budou pracovnici chovat. Normy predstavuji vzorce vztahU a
zpUsob chovdani. Normy do jisté miry mohou ovliviiovat také to, co si budeme myslet,
jaky bude nas uhel pohledu na svét a zasadni zkuSenosti (Hawkins, 2004; Armstrong,
2007).

Artefakty. ,Artefakty jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace,
které lidé slysi, vidi nebo citi.” (Armstrong, 2007, str. 261) Jde naptiklad o pracovni
prostiedi, ton a jazyk pouzZivany v dopisech nebo sdélenich, to, jak se lidé oslovuji pfi
vzdjemné komunikaci (Armstrong, 2007), ritualy, symboly, uméni, budovy, formulace

cilG i strategie (Hawkins, 2004).

Tyto vSechny aspekty kultury organizace maji pfimy vliv na fungovani
organizace, na jeji vnéjsi obraz a vnitfni strukturu. Je dlleZité si uvédomit, Ze
organizace funguje jako uzavreny systém, ktery mlze mit uvnitf, jako kazdé jiné
spolecenstvi, urcité socidlni problémy, které musi umét resit. Musi brat v Uvahu
mezilidské a skupinové vztahy a hledat zdroje pro jejich udrzovani a budovani
(Bedrnova, Novy, 2002).

DulezZité pro existenci a spravné fungovani organizace je, aby vSichni
pracovnici méli vlli se na vytvareni spole¢né kultury podilet, aby sdilely spole¢né
hodnoty, normy a artefakty. Jen tak bude vytvorena silnd podnikova kultura. Kultura
organizace se predava a sdili prostrednictvim verbalnich symboll, prostfednictvim
symbolického jednani a symbolickych artefaktli materidini povahy (Bedrnova, Novy,
2002). Prikladem takovéhoto verbdalniho symbolu muze byt, kdyzZ si pracovnik nahlas
stéZuje a vedouci na to zareaguje urcitym zplsobem. Pokud pracovnika napomene
nebo zkritizuje, pracovnik dostane zpravu, Ze vedouci jedna vidy dobre. Pokud s nim
vedouci povede diskuzi a bude se hledat feseni, pak to povzbudi pracovnika ke kurazi.

Organizace sama by si mél byt védoma své kultury a méla by ji rozumét.
Aktivné by vedeni organizace spolecné se svymi ¢leny méli puasobit na kulturu
v zadoucim sméru k zefektivnéni fungovani organizace.

,Kultura predstavuje ,tmel spolecnosti” a plodi pocit ,to jsme my”, ¢imz
plsobi proti procesim diferenciace, které jsou nevyhnutelnou soucdsti Zivota

organizace. Kultura organizace nabizi sdileny systém vyznamd, ktery je zdkladem

13
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komunikace a vzdjemného pochopeni. JestliZe tyto funkce nejsou plnény uspokojujicim
zpusobem, miZe kultura vyznamné oslabovat efektivnost organizace.” (Armstrong,
2002, str. 258)

Podle druhu kultury definuji Hawkins a Shohet pét zakladnich typu organizaci:

e Hon na osobni patologii;

e Usili o byrokratickou vykonnost;
e Hlidani vlastnich zad;

e Krizova motivace;

e Navykova organizace.

Hon na osobni patologii. Nastane-li problém, je hledan jedinec, ktery za to
mUzZe, ,problémova osoba“. Véfi se, Ze pokud se daného jedince podafi ,vylécit”,
bude problém zazehnan.

Usili o byrokratickou vykonnost. Kultura je fizena tim, Ze vée mam mit sv(jj
fad. Panuje zaméreni na ukol, osobni vazby nejsou vnimany tak dllezité. Zpracovavaji
se strategie a postupy a vypracovavaji programy.

Hlidani vlastnich zad. Pro tuto kulturu je charakteristické soupefivé klima.
Pracovisté je vnitfné rozpolceno, kde se jednotlivé skupiny snazi prfed druhymi
neupustit nic, co by mélo byt pouzito proti nim. Panuje rivalita a snaha skryvat
nedostatky nebo problémy, které by ¢lovéku uskodilo ve snaze byt povysen.

Krizova motivace. Vedouci ¢i feditel je k dispozici pouze v pfipadé, Ze se néco
déje. Pokud zrovna néco nehofi, néco se nedéje, je témér nemozné ziskat pozornost
vedeni. Vedouci nema jako prioritu travit se zaméstnanci ¢as mimo krizovou situaci.

Navykova organizace. Organizace ma ,navykovou kulturu“, pokud u svych
¢lend vyvolava pocit zavislosti, tedy Ze mlze v organizaci uspét jen ten, kdo ji bude

davat nejvic, kdo v ni bude travit nejvice ¢asu, pro koho bude znamenat Zivot.
Jako jsou vymezeny styly organizaéni kultury, mohou se vymezit i styly vedeni
takovychto organizaci. Tyto styly odrazi zplsob, jakym vedouci pracovnici jednaji

s lidmi v organizaci. Podle Armostronga (2007) lze vymezit tyto styly vedeni:
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e Charizmatické / necharizmatické — Charizmaticti vadci stavi na pusobeni své
osobnosti. Orientuji se na Uspéch, maji vize. Necharizmatiénti viidci se opiraji o své
znalosti. K problém0m pfistupuji analytickym zplsobem.

e Autokratické / demokratické — Autokraticky vidce nuti pracovniky délat to, co on
chce. Dekorati¢ti naopak zvou pracovniky k participaci na vedeni a rozhodovani.

e Umoinovatelé / kontrolofi — UmozZnovatelé maji svou vizi, diky které inspiruji
ostatni. Pfi vedeni pouzivaji motivaci a povzbuzovani k dosahovani spolecnych cild.
Kontrolor vede pomoci sily manipulace s lidmi.

e Transakéni / transformaéni — Transak¢ni lidfi vedou zplsobem néco-za-néco. Za
ochotu vyhovét pracovnikim poskytuji penize, praci a bezpedi. Transformacni vidci

se snazi pracovniky motivovat k dosahovani vyssich cil(.

3. 0ddéleni SPOD a management

3.1 Charakteristika oddélni SPOD
Velice specifickym pracovnim prostfedim je oddéleni socidlné-pravni ochrany

déti (SPOD), jehoz struktura je na bazi vedeni tymu a jehoz specifiénost tkvi v tom, Ze
ackoliv se jedna o ¢ast statni spravy, jde o pracovisté s velice intenzivni pfimou praci
s lidmi, respektive détmi a jejich rodinami. V této kapitole vymezuji termin socialné-
pravni ochrana a vénuji se popisu pracovisté SPOD. V druhé ¢asti kapitoly se zaméruiji
na vedouciho pracovnika oddéleni SPOD a propojuji vedeni tohoto oddéleni se

zakladnimi principy teorie managementu.

,Socidlné-pravni ochrana je zvlastnim druhem socidlni spravy, kdy je v ramci
jejiho vykonu poskytnuta obéanovi mimofddnd ochrana v jeho mimorfddné aktudini
situaci.” (Koldinska in Tomes, 2009, str. 197) Toto je definice socialné-pravni ochrany.
Formou socidlné-pravni ochrany, kterou stat svym obcanlim nabizi, je socidlné-pravni
ochrana déti. V Ceské republice je tato ochrana poskytovana v ramci statni spravy,
konkrétné je jejim vykonem povéfeno Oddéleni socidlné pravni ochrany déti pfi

méstskych Gradech. Kromé statni spravy muze byt SPOD poskytovana také nestanimi
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subjekty, pokud jsou timto vykonem povéreny. SPOD je ,uceleny systém fungujici
samostatné v Ceském prdvu. Jejim ucelem je poskytnout zvysenou ochranu stdtu
nezletilym détem, tedy tém obcCandm, ktefi se nemohou sami brdnit v pripadé
plsobeni negativnich vlivi na jejich osobu a vyvoj... Jde o Cinnost s cilem zabezpecit
ochranu zdjmu ditéte, jeho zdravy a harmonicky vyvoj v pfipadé jeho ohroZeni.”

(Koldinska, 2009, s. 197)
Zakon €. 359/1999 Sb. vymezuje sociadlné-pravni ochranu déti jako:

a) Ochrana prava ditéte na pfiznivy vyvoj a fadnou vychovu,

b) Ochrana oprdvnénych zajma ditéte, véetné ochrany jeho jméni,

c) Pisobeni smérujici k obnoveni narusenych funkci rodiny

d) Zabezpeceni nahradniho rodinného prostfedni pro dité, které nemuUze byt trvale

nebo docasné vychovavano ve vlastni rodiné (Zakon ¢. 359/1999 Sb., §1)

K vykonu sociadlné prdvni ochrany jsou oprdvnény obecni Grady, obecni Urady
s rozsifrenou plsobnosti, krajské urady, MPSV a ufad pro mezinarodnépravni ochranu
déti. SPOD mohou kromé téchto subjektll zajistovat také komise pro socialné-pravni
ochranu déti a dalsi pravnické a fyzické osoby, pokud jsou vykonem SPOD povéreny.
Nejvice povinnosti v rdmci vykonu SPOD uklada zakon obecnim udrfadim obci
s rozSifenou pusobnosti, na kterych jsou k tomuto ucelu zfizovany Oddéleni SPOD.
Tyto Urady maji zakonem stanovenou povinnost vytvaret predpoklady pro kulturni,
sportovni, zajmovou a vzdélavaci Cinnost déti, dale maji povinnost sledovat
nepfiznivé vlivy plsobici na déti, zjiStovat priciny a Cinit opatfeni k odstranéni téchto
vliv. Ufady nabizi poradenskou ¢&innost, podavaji navrhy na opatfeni soudu a
rozhoduji o svéreni ditéte do péce jiné fyzické osoby neZ rodi¢l (osvojiteld,
péstounll). Obecné zdkon urfadim s rozsSifenou pusobnosti ukladad v oblasti SPOD
nejvice povinnosti (Krausovd, Novotnd, 2006). Obecni uUfady maji svou cinnost
rozdélenou to tzv. odborl. Odbory zabyvajici se oblasti sociadlni, poptipadé
zdravotnickou a vzdélavaci se na rGznych urfadech nazyvaji rlizné, napfiklad odbor
socidlni, odbor socidlnich véci a zdravotnictvi, odbor socialni péce aj. Oddéleni SPOD
jsou zfizovany v ramci téchto socidlnich odbord. Oddéleni SPOD je v Ceské republice

ztizeno vice nez dvé sté (www.ospod.cz).
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Struktura uradl na drovni obci Ill. je ndsledujici: v Cele celého ufadu stoji
primator, ¢innost Ufadu je rozdélena do jednotlivych Usek(, z nich kazidy vede
namétek nebo tajemnik primatora. V ramci téchto Usekl maji ndméstci na starost
urcité odbory. V Cele kazdého odboru stoji vedouci a jeho ¢innost je dale délena na
oddéleni. Kazdé oddéleni ma také svého vedouciho. Tak napfiklad méstsky urad
v Liberci ma v cele primatora, jehoZ tajemnik ma na starost pét odbord. Jednim
z téchto odborl je odbor sociadlni péce, v jehoz ramci je oddéleni socialné-pravni
ochrany déti, oddéleni kuratorské cinnosti a socidlnich ¢innosti, na nichZ pracuji
kuratofi a socidlni pracovnici. Kazdé oddéleni ma svého vedouciho. Vedouci je
pfimym nadfizenym pracovnikll, vtomto ptipadé socidlnim pracovnikim nebo
kuratordm. Na rlznych pracovistich OSPOD je pocet pracovnikli rdzné velky

v zavislosti na velikosti spadové oblasti.

3.2 Vedouci oddéleni SPOD
Jak vedouci pracovnik, tak ostatni socidlni pracovnici a kuratofi pracujici na

oddéleni SPOD maji zdkonem jasné stanovenou ndaplin své prace, svou roli a
kompetence. Vedouci pracovnik si v mnoha pfipadech kromé vedeni oddéleni
nechava ¢ast agendy, kterou oddéleni vykonava. Néplni prace vedouciho pracovnika
nebyla kromé zakonem vymezenych povinnosti zatim pfilis zkoumana. Pfesto jsou na
tyto pracovniky kladeny naroky v souvislosti s vykonem vedouci ulohy presahujici
vymezeni zakona (Mrdzkova, 2008). Naplni prace vedouciho pracovnika oddéleni
OSPOD a jeho ulohou na tomto oddéleni se zabyva ve své bakalarské praci Alena
Mrazkova. V prdci charakterizuje tuto profesi, zabyva se klicovymi kompetencemi a
predpoklady pro vykon této profese. Vymezuje jednotlivé ¢innosti a ukoly, kterym se
vedouci pracovnici vénuiji.

Ukolem vedouciho pracovnika je pfedeviim odpovidat za chod oddéleni a za
vykonanou praci. Vedouci oddéleni se stara, aby byly rddné a vcéas vykonavany
povinnosti, jez maji socidlni pracovnici a kuratofi stanovené zdkonem. Pravidelné se
svymi podfizenymi komunikuje, dba o to, aby probihalo predavani informaci. Vedouci
pracovnik vytvari takové pracovni prostfedi, ve kterém budou jeho podfizeni

motivovani k dobrému pracovnimu vykonu, ve kterém jsou (je-li to moiné)
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odstranovany prekazky branici vykonu dobré praxe. Vedouci dbd o to, aby se
zvySovala kvalita poskytovanych sluzeb a to s ohledem na mistni zdroje, dba o rist
svych podfizenych a celkové zlepSovan pracovnich podminek. Je to vedouci
pracovnik, na koho se socidlni pracovnici a kurdtofi oddéleni obraci pfi vzniku
konfliktli, feSeni problém{, pfi potfebé poradenstvi ¢i konzultace. Vedouci pracovnik
sam dba neustdle o svij vlastni rdst a uceni se. Vedouci pracovnik spolu s ostatnimi
pracovniky oddéleni vykonava socialné-pravni poradenstvi, socidlni prevenci a
ochranu a socialni intervenci. Pracovnik komunikuje s nadfizenymi organy a zajistuje
zavadéni zmén danych zakonem ¢i vyhlaskami na pracovisté. Dale ma na starost
pomérné rozsahlou administrativni ¢innost. Vedouci pracovnik se ucastni fizeni o
pfijeti novych pracovnik(l na oddéleni a dba o to, aby tito pracovnici byli na oddéleni
radné zarazeni (Mrazkova, 2008)

Mrdazkova (tamtéz) uvadi, Ze Cinnosti, které vykondva témér vyhradné vedouci
pracovnik, jsou socialni diagnostika (rozpoznani a mapovani sociadlnich problémq,
potfeb a zdroja), socidlni management (fizeni organizace a tymu), socialni koncepce
(vytvareni a realizace socialnich programi, socidlni planovani) a zpracovavani
statistik. Vedouci pracovnik muze podle vlastniho uvazeni urcité kompetence
delegovat na jiné pracovniky. Stejné tak, jako je dllezité vyjmenovani toho, co vse
vedouci pracovnik na své pozici vykondva, je dllezité uvést, jaké dovednosti Ci
charakteristiky by takovy pracovnik mél mit. ,Zdkladni dovednosti potrebné pro vykon
profese jsou: znalost predpist, dovednost interpretovat je a aplikovat v praxi,
schopnost samostatného uvazZovdni, manaZerské dovednosti, orientace v socidlni
oblasti a znalost fungovdni uradu. Dalsimi predpoklady pro uspésné vykondvdni
profese jsou komunikacni dovednosti, uméni kooperace, flexibilita, schopnost vést tym
a rozdélovat ukoly, peclivost, spolehlivost, zodpovédnost, schopnost rozhodnout se,
pldanovat, celoZivotni vzdélavdni, psychohygiena, schopnost reflexe a sebereflexe.”

(Mrazkova, 2008, str. 36)

3.3 Vedouci jako manaZer
Vedeni oddéleni SPOD se z velké ¢asti podobd vedeni organizace ¢i podniku.

PfestoZe cilem organizace neni finanéni zisk ¢i jiny profit, nybrz chranéni zajmu ditéte
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presné vymezenych nadndrodnimi dmluvami a zakonem, i tak Ize v komeréni sféfe a
oblasti managementu a fizeni hledat inspiraci a pomoc pfi zkvalitnéni fizeni oddéleni
statni sféry a vytvoreni dobrého pracovniho prostfedi na tomto oddéleni.

Socialni sféra se v mnoha ohledech odlisuje od sféry komeréni. Tomu musi byt
pfizpUsobeno i pouZiti technik a principl managementu a fizeni. Rozdil je ve zplsobu
financovani, ve zpUsobu prace, naprosto se odliSuje cil, za jakym dané instituce
vznikaji. Jan Molek (2011) vymezuje zakladni specifikace, tykajici se poskytovani
sociadlnich sluzeb, kterymi se vymezuje vicCi poskytovani komercénich sluzeb. Jde
predevsim o zplsob financovani, zavislost na politickych rozhodnutich, vazbu na
legislativu, provazanost se sitémi sluzeb existujicimi v mistni komunité, intimni
povaha sluzeb, vyznamna role rodiny ¢i jinych neformalnich spolecenstvi a eticka a
hodnotova dimenze.

Dulezitym aspektem fFizeni socidlnich sluzeb ¢i oddéleni statni spravy nebo
samospravy, je zpUsob financovani. Na rozdil od sféry komercni jsou tyto sluzby
zavislé na statnich dotacich, na kazdoro¢nim ptidélu penéz ze statni pokladny.
Oddéleni neziskavaji finance svou vlastni Cinnosti, ale naopak svou c¢innost musi
pfizplisobovat mnozZstvi pridélenych penéz. V komercni sféfe jsou to predevsim
penize, které motivuji k lepSim pracovnim vykonlm, vétSim Uspéchlm, k rastu.
Komercni podniky a organizace mohou rlst, rozSifovat své pole pusobeni,
rozmnozovat své sluzby v zdvislosti na zisku ze své Cinnosti. To u pracovist statni
sféry neni mozné. Sebelepsi vykon pracovnik(l nezajisti pracovisti vyssi prijem penéz,
kvalitné odvedena prdce nepfivede vice penéz ze statniho rozpoctu. Je pravda, Ze
vedouci pracovnici oddéleni mohou do urcité miry pUsobit na nadfizené vedeni ke
zvySeni pridélu dotaci pro dané obdobi. Jde ale o velmi individualni véc, kterd zavisi
na vyjedndvacich dovednostech daného pracovnika, na tom, zda vibec v daném kraji
¢i mésté jsou volné penize, které je moziné oddéleni pridélit, a nakonec samozfejmé
na vuli a zajmech téch, kdo o pridéleni dotaci rozhoduji.

Dalsim faktorem odlisujicim zpUsob poskytovani sluzeb statni a nestatni sféry,
je vybér klientely. Konkrétné cinnost oddéleni SPOD se ftidi jasné stanovenymi
zakonnymi predpisy. Vedouci pracovnici si nemohou vybrat klientelu podle toho, jak
se jim to zrovna hodi nebo na zdkladé ,vyzkumu trhu”. Své sluzby musi poskytovat

vSsem, o kterych to stanovi zakon. V oblasti poskytovani SPOD neexistuje konkurence.
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Jasné vymezeni hranic regionl a spadovych oblasti uréuje, jaky pocet déti spadd pod
ktery OSPOD. Oddéleni SPOD ma svUj prijem klient(l jisty. SpiSe neZ nedostatek
klientl tuto sféru trapi velky pocet klientl a maly pocet pracovnikd. Co dale je
odlisné, je to, Ze SPOD se vykonava z ufedni povinnosti, na zakladé povinnosti
stanovené zdkonem, bez ohledu na souhlas klienta ¢i jeho zdjmu o vykon této
ochrany. Komercni sluzby jsou poskytovany vidy na zdkladé zakazky klienta. Klient,
ktery o sluzbu nema zdjem, ji neCerpad nebo nevyuzivd. Nedochazi tak ke stfetim
zajm(. Komeréni sféra ma tu vyhodu, Ze miZe pruzné reagovat na poptdvku na trhu,
mUZe reagovat na aktualni zmény ve spole¢nosti a to velice rychle a s malymi
naklady. Statni sféra, vedeni oddéleni statni spradvy nebo samosprdvy tuto moznost
nemaji, a pokud ano, tak velice omezenou. Legislativni proces, kterym musi projit
jakykoliv ndvrh na zménu, omezuje pruznost sluzeb a moznost, aby sluzby dostatecné
reagovali na aktualni potfeby ¢i zmény ve spolecnosti.

Na vSechny rozdily statni a komercni sféry musi vedouci pracovnik oddéleni
SPOD brat zietel pfi fizeni jeho oddéleni. Musi hledat zpUsoby, jak i pres veskerd
omezeni, kterd se ve vedeni oddéleni statni spravy vyskytuji, zajistit svym
pracovnikim dobré pracovni podminky, jak je motivovat k lepSim pracovnim
vykonlm, jak zlepSovat pracovni prostredi, jak zvySovat kvalitu jimi poskytovanych
sluzeb, jak dbat o udriovani prestize povolani. Ktémto vSem oblastem m3a
management a teorie fizeni, i pres vySe zminéné rozdily, hodné co fici. ,V oblasti
socidlni prdce je tedy moZno vyuZit management jako ndstroj, ktery umozni
organizacim koncentraci na skutecné poslani, na kvalitni odbornou prdci ve prospéch
klienta [...] Pokud se chceme ddle vénovat aplikaci teorie managementu v oblasti
socidlni prdce, je tfeba si uvédomit, Ze kazdy vedouci nebo Fidici pracovnik je v tomto
smyslu manaZerem a charakter jeho prdce je do urcité miry podobny prdci manazera

v komercni sfére” (Svobodovd, 2008, str. 329)

3.4 Management
»,Management je proces tvorby a udrZovdni prostiedi, ve kterém jednotlivci

pracuji spole¢né a ucinné dosahuji vybranych cilu.” (Peare, Robinson in Matousek,

2008, str. 327) Z této definice vyplyva, Ze prostredi, ve kterém probiha pracovni
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proces se musi vytvaret a aktivné udrzovat. Ddle z definice také vyplyva, Ze je potfeba
se zajimat se o kazdého pracovnika zvlast, jako individua, ale zaroven hledét na
pracovniky jako jeden celek, jenz ma stanoveny urcity cil, o jehoz dosazeni usiluje.

Druhou ¢ast definice tvofi, Ze ,management je proces optimalizace vyuZiti
lidskych, materidlnich a financnich zdroji k dosaZeni cild.” (Peare, Robinson in
Matousek, 2008, str. 327) Tato definice predpokladd, Ze ten, kdo ma na starost fizeni,
tedy management, mda urcité organizacni schopnosti a dovednosti, aby dokazal
pracovat se vSemi zdroji, které ma, k dosazeni cile. Takovy ¢lovék se nazyva manazer,
nebo, nejsme-li v oblasti managementu, také vedouci pracovnik. Od néj jsou
vyzadovany zvlastni schopnosti, pfedevsim umeéni komunikace a jedndani s lidmi,
schopnosti nakladat s penézi a penize ziskadvat, a nakonec vidét a umét zajistit
materialni potfeby pracovnikd a pracovisté.

Bedrnova a Novy o vedoucim pracovniku uvadi, Ze ,,cilem jeho plsobeni jsou
lidé, jejich podnécovdni k prdci, ovliviiovdni a usmérriovani pri jejim vykonu, kontrola,
hodnoceni, odmériovdni a Fizeni jejich profesiondlni kariéry.” (Bedrnova, Novy, 2004,
str. 126)

Dale upozoriuji na tfi sméry, kterymi vedouci pracovnik plsobi na své
podrizené. Témi jsou plsobeni k vysokym vykonlm a spolupraci, vidy s ohledem na
jejich spokojenost a se zamérenim na jejich dalsi vyvoj. Zajem o lidi je pro vedouciho
pracovnika klicovym bodem, prace s lidmi stézejni ¢asti jeho prace. ,Lidské zdroje”,
tedy lidé jsou tim, co urcuje cCinnost celé organizace. Lidé, tedy pracovnici, jsou
zdrojem aktivity, produktivity a prosperity podniku.

Jinou definici Fizeni lidskych zdroj& poddva Armstrong (2007, str. 27): ,Rizeni
lidskych zdroji je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji- lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteri
individudlné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cil(i organizace.”

Pozice manazZera predpoklada urcité charakterové vlastnosti a schopnosti, bez
nichZ by pracovnik nemohl svou funkci dobfe vykonavat. Nékteré z téchto vlastnosti
jsou vrozené, jiné se daji ziskat u¢enim ¢i nacvikem. Klicovym predpokladem je to, Ze
vedouci bude pro podfizené pracovniky pfirozenou autoritou. Jako klicové vrozené
vlastnosti pro vedouci ulohu vidi Svobodova (2008) potiebu vést a fidit, touhu po tom

mit moc a uplatnovat svlj vliv. Druhym vrozenym predpokladem pro néj je socialni
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inteligence. Vedouci pracovnik musi mit také znalosti z jinych obord nad ramec jeho
prace, a to z oblasti ekonomie, prdva, psychologie, musi umét efektivné komunikovat
s druhymi, zndt metody fizeni. Svobodovd seznam predpokladli pro vedouci
pracovniky doplfiuje shrnutim dalSich schopnosti, kterymi jsou ,, schopnost a ochota
naslouchat druhym; ochota komunikovat; duslednost, smysl pro odpovédnost;
schopnost nadhledu, odstupu; urcité mordini kvality, orientace na ukol, nikoliv na
zvyraznéni své osobnosti.” (Svobodova, 2008, str. 330) Tento seznam lze doplnit o
schopnost chapat druhé lidi, umét s nimi jednat, uméni lidi nutit do prace a plsobit
na jejich vali, byt podrizenym dobrym prikladem (Bedrnova, Novy, 2004).

Z téchto charakteristik |lze vypozorovat, co je stéZejni z hlediska napIné prace
vedouciho pracovnika, a na co je potreba, aby se zaméfil. Jde o jeho vztah se
zaméstnanci a komunikaci, znalost rozdilnych osobnostnich a povahovych rysa
Clovéka, ddle je to uméni motivace, znalost v oblasti rozvoje lidskych zdroji a
schopnost vést a budovat tym, ktery je zdroven potieba smérovat k dosahovani

vytycenych cild a poslani.

Vztahy se zaméstnanci a i¢inna komunikace
Vztahy na pracovisti jsou charakterizovany jako urcité spojeni mezi

zaméstnavatelem (vedoucim pracovnikem) a pracovniky a mezi pracovniky navzajem
(Armstrong, 2007). Vedouci pracovnik musi umét jednat jak s kazdym zaméstnancem
zvlast, tak scelym tymem. Je duleZité, aby se vedouci pracovnik dostaval do
kazdodenniho kontaktu se svymi pracovniky. Pfitom se nestaci zamérovat pouze na
vykonnost pracovnikd a dosahovani danych cill. Je potfeba mit s nimi lidsky vztah,
vyjadfujici zdjem o né samotné, jejich emocionalni stani, o jejich pocity a vnimani
probihajicich procesli a déni (Bedrnova, Novy, 2004).

Vedouci pracovnik by mél na pracovisti budovat atmosféru duavéry a
spravedlnosti (Armstrong, 2007).

Podle pfistupu vedouciho pracovnika ke svym pracovnikim je mozné

rozliSovat:

- Nepratelsky pristup, kdy zaméstnanci nejsou zapojeni do procesu rozhodovani a jen

se od nich o¢ekava, Ze budou délat, co se jim fekne.
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- Tradi¢ni pfistup stavi na kazdodennim budovani kvalitnich vztah( zaloZenych na
sdileni navrh( a spole¢ném hledani feseni

- Partnersky pfistup umoznuje pracovnikim zapojovat se do vytvareni jednotlivych
oblasti politiky, zaroven ale vedeni zUstava pravo fidit

- Sdileni moci je pfistup, kdy vedouci pracovnik umozni podfizenym pracovnikiim

zapojit se do kazdodenniho a strategického rozhodovani. (Armstrong, 2007)

»V komunikaci s jednotlivci se md vedouci vZdy chovat tak, aby bylo patrno, Ze
bere v uvahu jejich predstavy, pristupy, naméty a pocity. [...]Dobry vedouci se nikdy
nezapomind svych pracovniku zeptat na to, co maji rddi, neopomene si vs§imnout, jak
se chovaji pfi prdaci a o ¢em obvykle hovori se spolupracovniky. [...] Dobry vedouci
dokdze vsak také byt ndrocny.” (Bedrnova, Novy, 2004, str. 157)

Prace stymem se pohybuje zejména kolem spolec¢nych porad, spoleéného
planovani, reseni vzajemného konfliktu a podobné. Dilezita je dostatecné predavani

informaci a sdileni vize.

Osobnostni a povahové rysy clovéka
Pro vedouciho pracovnika, pracujiciho kazdy den s lidmi je dulezité, aby se

vyznal ve struktutfe osobnosti ¢lovéka, aby se vyznal v rliznych typech lidi, se kterymi
bude muset spolupracovat, a to bud' individudlné, anebo kterého bude mit jako ¢lena
pracovniho tymu. Uméni vedouciho pak je vytvofit rlznorody tym sloZeny z lidi
rGznych povah a charakterl, ktefi spolecné budou fungovat ve vzdjemném
doplriovani se. Celek lidské osobnosti tvofi schopnosti, motivace, temperament a
charakter spolu s postoji (Bedrnova, Novy, 2004).

Rozbor schopnosti je rozborem otazky ,Co clovék umi?“. Zahrnuje tedy
védomosti, dovednosti, zru¢nost, obratnost, vlohy, nadani, talent ¢i zpUsobilost
(Bedrnova, Novy, 2004). Vedouci by mél tyto schopnosti u svych pracovnik(
rozeznavat a vyuzivat je kreativnim zplsobem. Mél by ddvat pracovnikiim prostor své
schopnosti pfi praci uplatiiovat, a to bud vindividualni ¢i tymové praci, v praci
kazdodenni ¢&i praci na rozmanitych projektech a ukolech. KaZzdy pracovnik bude
povzbuzen a motivovan k lepsim vykonlm, bude-li védét, Ze mlzZe pfispét tim, co umi
na rozdil od jinych ¢len tymu.
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Temperament predstavuje shluk vlastnosti fungovani lidské psychiky, které se
projevuji v chovani a prozivani a které urcuji zplQsob lidské ¢innosti (Bedrnova, Novy,
2004).

Charakter Bedrnova s Novym (tamtéz, str. 56) chapou jako ,individudini
svérdz ¢lovéka, soubor osobnostné priznacnych vlastnosti, projevujicich se predevsim
ve vztahu k vysSe uvedenym aspektiim skutelnosti, které vtiskuji urcity rdz veskeré
¢innosti jedince, jeho prozivani i chovdni.” Charakter se odrdzi ve vztahu k druhym
lidem, ke spolecnosti, ke svétu, k vlastni Cinnosti (také k prdci), ve vztahu k sobé

samému.

Motivace
Termin motivace je velice Siroky. Teorie motivace se zabyva tim, proc se lidé

(nebo zvitata Ci jiné zkoumané objekty) chovaji urcitym zplsobem, proc vyvijeji urcité
usili v konkrétnim sméru. Pfeneseme-li motivaci do pracovniho prostiedi bude
zkoumani motivace znamenat zabyvani se tim, co délaji pracovisté pro povzbuzovani
svych pracovnikd k uplatiovani svych schopnosti a vyvijeni usili ke splnéni cild
organizace a zaroven ke uspokojovani svych vlastnich potfeb. Teorie motivace také
zkouma spokojenost pracovnik( s praci a tim, co spokojenost zpUsobuje a jak se da
na tyto faktory plsobit (Armstrong, 2007).

Madsen (Madsen in Bedrnova, Novy, 2004) predstavil dva druhy motivd. Témi
jsou motivy primarni, jako motiv hladu, Zizné, sexualni, pecovani, teplotni, vyhnuti se
bolesti, dychani a podobné. Druhou skupinou jsou motivy sekundarni, jako motiv
socialniho kontaktu, dosazeni uspésného vykonu, motiv moci a motiv vlastnictvi.

Stimulace a plsobeni na druhou skupinu motivli se vyuziva pfi procesu
motivace v pracovnim prostfedim, ma-li byt dosazeno toho, aby se lidé chovali
urcitym zpUsobem. Motivace ma tfi slozky (Arnolda in Armstrong 2007): smér, Usili a
vytrvalost. Podle téchto slozek definuje Armstrong (2007, str. 219) proces motivovani
jako ,uvddéni lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se ubirali za ucelem
dosazZeni néjakého vysledku.”

Pti promysleni strategii motivace pracovnikl je dllezité mit na paméti to, co
motivuje lidi k praci, co je motivem lidi, Ze maji o praci zajem, Ze ji chtéji délat, chtéji
se v ni zlepSovat a setrvat. Motivace k praci je z psychologického hlediska délena na
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motivy souvisejici s praci samou (intrinsicka motivace) a na motivy, které se nachazi
mimo prdci samotnou (extrinsickda motivace.) K prvni kategorii patfi vnitfni potreba
vykonavat néjakou Cinnost, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha
po moci, potfeba smyslu Zivota a seberealizace. Do druhé kategorie, tedy
k extrinsickym motiviim patfi potfeba penéz, potieba jistoty, potfeba potvrzeni
vlastni dulezitosti, potfeba sociadlnich kontakt(l, potfeba soundleZitosti a partnerského
vztahu (Bedrnova, Novy, 2004).

S vyuzitim znalosti motivl lidi k vykonu prace by mél vedouci pracovnik
zvazovat nastroje, jimz mUze pracovniky v praci a k praci motivovat a stimulovat. Jsou
jimi rGzné druhy stimulll, odmény a vedeni lidi. ,Zdkladni poZadavky tykajici se
spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat, spravedlivy systém odmériovadni,
redlné prilezitosti k povyseni, ohleduplné a participativni fizeni, dostatecny stupen
socidlni interakce pri prdci, zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stuperi autonomie, tj.
kontroly nad tempem a metodami prdce.” (Armstorng, 2007, str. 229)

Druhy stimulaénich prostfedkd, jak je shrnuji Bedrnova a Novy (2004) jsou
hmotnd odména, obsah prace, povzbuzovani pracovnikl, atmosféra pracovni
skupiny, pracovni podminky a rezim prace, identifikace s praci, profesi a podnikem, a

jiné externi stimula¢ni faktory. Dale cituji volné podle Bedrnové a Nového (2004).

- Hmotna odména je vnimana jako hlavni stimulacni prostfedek. Je pro pracovnika
zdrojem existencnich prostredkd.

- Obsah prace je stimula¢nim prostifedkem pokud apeluje na tvofivé mysleni, na
samostatnost a autonomii pfi praci, na hrdost na praci a vlastni schopnosti, na
prestiZ, na osobni rozvoj, apel moci.

- Povzbuzovani pracovniki, ¢i neformalni hodnoceni probihd formou zpétné vazby a
hodnoceni. Vedouci by mél umét na jedné strané ocenit kazdy zdar pracovnika, na
strané druhé by mél umét konstruktivné upozornit, pokud se pracovnik dopusti
chyby, a to tak aby to pracovnika neodradilo.

- Atmosféra pracovni skupiny je do urcité miry nezavislda na vedoucim pracovniku.
Pfesto i on do ni mlzZe rlznymi nastroji zasahovat a tak ji usmérrfovat. Pro jeho vztah
se skupinou je dllezité vybudovani vzajemné duvéry, ktery stoji na respektu a

spravedlivém pristupu ke vSem pracovnikim.
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- Dvoji efekt ma vytvareni lepsSich podminek pro vykon prace pracovnikl: lepsi
podminky se projevi ve zlepSeni pracovniho vykonu (mensi Unava, lepsi pracovni
pohoda) a zlepSovanim podminek se také zlepsuji vztahy mezi podnikem ¢i organizaci
a zaméstnanci.

- Identifikace s praci, profesi a podnikem znamena, Ze pro jsou Uspéchy v praci
dlleZzitou soucdsti jeho sebehodnoceni. Takovato identifikace vede ktomu, Ze
pracovnikiv vykon je z dlouhodobého hlediska vysoky, pracuje hospodarné, je
odpovédny, tvofrivy, aktivni a vstficny ke spolupracovnikim.

- Externimi stimula¢nimi faktory je minéno to, jakou ma podnik ¢i organizace image,

jak je vnimana spolecnosti, jakou ma prestiz.

Samoziejmé, Zze ne vSechna pracovisté umoznuji uplatiovani vSech téchto
nastroju. Nékde, kde se potykaji s nedostatkem financi bude jen téZzko mozné uplatnit
motivaci pomoci financ¢nich odmén. Tim vice se bude muset vedouci pracovnik
zaméfit na slovni ocenovani prace pracovnik(, na chvéleni ¢i ohodnoceni jinym nez
finan¢nim zpUsobem.

Motivace pracovnik(l je Uzce spojena se spokojenosti v praci. To, co ma vliv na
spokojenost pracovnik(, je tfeba kvalita fizeni, socidlni vztahy s pracovni skupinou,
mira UspéSnosti v praci (Armstrong, 2007), dostatek stimull, dobré pracovni
podminky jako mzda, kvalita, fyzické podminky prace ¢i péce podniku o pracovniky

(Bedrnova, Novy, 2004).

Rozvoj lidskych zdrojt
»Produktivnost lidskych zdroji je urcujicim faktorem vykonnosti organizace. A

to zavisi na persondlnich rozhodnutich: koho prijmeme, koho propustime, kam koho
umistime a koho povysime. (Drucker in Matousek, 2008)“

Rozvoj lidskych zdroja by mél smérovat k vytvareni vhodnych podminek pro
realizaci potencidlu pracovnik(i, kterym je schopnost ziskdvat a vyuzivat nové
dovednosti a znalosti, a také vytvareni prostoru pro uplatnéni dosud nevyuzitych
myslenek a ndpadd na to, jak by cinnost organizace mohla byt |épe usporddana a

provadéna (Keep in Armstrong, 2007).
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Slozkami rozvoje lidskych zdroji jsou uceni probihajici v organizaci,
individualni vzdélavani a rozvoj, odborné vzdélavani a vycvik a nakonec rozvoj
(Armstrong, 2007). Uceni tedy probihd béhem samotného pracovniho procesu skrze
zkuSenosti. Odborné vzdélavani mulze probihat na i mimo pracovisté formou
seminara, Skoleni, tréninkl a podobné. Rozvoj znamena pro pracovnika moznost mit
svUj vlastni plan rozvoje, ve kterém by si s pomoci vedouciho pracovnika mél moznost
stanovovat cile na dané obdobi a nasledné s vedoucim také hodnotit jejich dosazeni
¢i nedosazeni.

Svobodova (2008) mluvi o tfech formdach rozvoje osobnosti pracovnika. Jde o
individualni hodnoceni, ke kterému by mélo idedlné dochdazet alespon jednou za rok.
Dale jde o Fizeni kariér ¢imZ rozumi to, jak jednotlivy pracovnik prochazi organizaci.
Znamena to tfeba nabidnuti moZnosti postupu. Treti formou je Skoleni zaméstnancd,
kterd znamena pribéiné zdokonalovani schopnosti a znalosti, kterymi je mozino
zajistit neustaly rozvoj prace a profese jako takové. Na Skolenich maji pracovnici
moznost seznamovat se s novymi metodami, pfistupy, s novymi daty v dané oblasti.
Skoleni tedy podle Matouska splfiuje dva cile- zaji$tuje rozvoj organizace jako celku a
zajistuje rozvoj lidi.

Armstrong (2007) uvadi, Ze programy rozvoje by mély smérovat k planovani
osobniho rozvoje a k planovani uceni se ze zkusenosti. ,Pldnovdni osobniho rozvoje
provddéji jednotlivci s potfebnym vedenim, podporou a pomoci manaZert (vedoucich
pracovnikt, pozn.) Plan osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které lidé navrhuji ve

prospéch svého vzdéldvdni a rozvoje.” (Armstrong, 2007, str. 422) Nasledujici graf

znazornuje jednotlivé kroky planovani osobniho rozvoje:

Obrazek €. 2: Faze ptipravy a realizace planu osobniho rozvoje

ﬁ Zhodnotit E&

Realizovat Stanovit cil

@I Naplanovat &

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 471
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4. Pracovni podminky na oddéleni SPOD

4.1 Podminky prace na oddélenich SPOD
Prace socidlnich pracovnikd a kuratort oddéleni socialné pravni ochrany déti

(OSPOD) je obecné hodnocena jako jedno z nejvice psychicky naroénych povolani.
Situace je na vétsiné téchto oddéleni obdobna- na jednoho pracovnika pfipada velky
pocet pfipadl, pomoc, kterou pracovnici klientdm poskytuji, je na mnoha mistech
limitovana jen na to, co je nezbytné. Pocet pfipadl, se kterymi jeden socialni
pracovnik pracuje, se lisSi podle jednotlivych oddéleni SPOD, nicméné se vidy
pohybujeme v fadech stovek pripadd na jednoho pracovnika. Jsou pracovnici, ktefi
maji na starost sedm set aZ tfeba tisic pripadd (jak vyplyva z mych rozhovor(
s pracovniky oddéleni SPOD).

Dalsi skute¢nosti, kromé samotného vysokého poctu klientll a ¢asového tlaku,
prispivajici k ndro¢nosti vykonu prace, jsou casto rodice déti, ktefi prichazi se
stiznostmi, jsou nespokojeni spraci ¢i postupem pracovnic, nejsou ochotni
spolupracovat, odmitaji pomoc, bradni pracovnicim ve vykonu prace. Odmitavy a
nespolupracujici pfistup rodi¢l znehodnocuje snahy a usili pracovnic. Ani to malo, co
mohou v rdmci svych ¢asovych kapacit pro jednoho klienta udélat, nemuUze pfinést
pozadované ovoce, pokud je nékym druhym odmitano ¢i znevazovano.

Dale je tu kriticka spolecnost, které se dafi vidét jen Spatnou praxi, nez dobre
odvedenou praci. To, co si spole¢nost mysli o vykonu socialnich pracovnic na
oddélenich SPOD do urcité miry demotivuje pfi snaze délat co nejlépe svou praci, o
které vim, Ze je nutna a potiebnad. Prace socialnich pracovnic oddéleni SPOD tedy na
mnoha mistech velmi silné pfipomina boj rytife Dona Quijota s vétrnymi mlyny. Ani
jeho statecnost, ani jeho odhodlani a zapal nezmohly nic, aby byl silny soupef
porazen.

Zakon ¢. 359/1999 Sb. o socidlné-pravni ochrané déti uklada obecnim uradiim
povinnost vykondavat vice nez sedmdesat rlznych aktivit v oblasti preventivni a
poradenské Cinnosti a opatfeni na ochranu déti a k tomu dalSich témér sto aktivit

v ramci specializovaného vykonu SPO z oblasti nahradni rodinné péce, Ustavni péce a
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zarizeni pro déti vyzadujici okamzitou pomoc, déti s vychovnymi problémy a déti-
cizinci, které jsou naplni jejich prace.?

Donedavna nebyl zakon stanoven limit pro pocet pripadl, se kterymi nejvyse
mUzZe pracovnik oddéleni SPOD nebo kurdtor pracovat v daném obdobi. Zménu v této
véci pfinasi novela zakona o socidlné-pravni ochrané déti ucinna od 1.1. 2013. Novela
zavadi standardy poskytovani SPOD, které zajistuji ochrana pro obé strany, jak pro
pracovnika, tak pro klienta. Pracovnik ma diky standardlim zaruceny dobré podminky
vykonu prace, kterou konda ve vhodném prostfedi a v mife, kterd je pro néj
zvladnutelnd. Klient ziskava to, Ze mu bude poskytnuta odborna pomoc v rozsahu,
ktery jeho situace skutecné vyZaduje. Novela zavadi, Ze nejvy$si moiny pocet déti,
které mohou spadat pod jednoho pracovnika, je 800. Zaroven smi pracovnik pracovat
jen s 80 pripady vjednom case. Do této doby se zakonem stanovené standardy
kvality tykaly pouze poskytovatelll socidlnich sluzeb. Byly stanoveny zidkonem ¢.
108/2006 o socialnich sluzbach. Nové je zavadéni standard( povinné i pro pracovisté
SOP. Standardy vymezuji ¢trnact kritérii hodnoceni kvality SPO pfi poskytovani SPO
organy SPO a maji byt zavedeny na vSechna pracovisté do 1.1. 2015.

Vydani novely prechazel vyzkum Vyzkumného ustavu prace a socidlnich véci
provedeny v roce 2010. Vysledkem bylo vydani studie s ndzvem Podminky vykonu
socialné-pravni ochrany déti na urovni obecnich ufadl obci s rozsifenou plsobnosti.
Publikace méla podat zpravu o tom, jak vytizeni jsou pracovnici OSPOD na urovni obci
s rozSifenou plsobnosti, a také méla vycislit vSechny ukony, které se v ramci SPOD
konaji. Uplatnéno bylo hledisko ¢innosti stanovenych zakonem a na druhé strané
hledisko samotné praxe (Barvikova, Svobodova, Stastnd, 2010).

Studie uvadi, Ze mezi nej¢astéjsi aktivity, které pracovnici vykondvaji, patfi na
prvnim misté zajisStovani prav déti (opatrovnictvi, jednani, spoluprace), na druhém
misté vedeni a sprava spisové dokumentace a na misté tfretim provadéni Setreni
tykajicich se ditéte a jeho rodiny. Vysledky vyzkumu prokazaly, Ze by vétSina
dotazovanych chtéla vénovat vice ¢asu provadéni Setfeni tykajicich se ditéte a jeho
rodiny, dale by chtéli mit vice ¢asu na poskytovani poradenstvi a odborné pomoci,
provadéni Setfeni a prace s détmi a mladistvymi s vychovnymi problémy, na praci s

détmi v ustavni péci a s jejich rodinami a provadéni Setfeni, poradenstvi a

> Viz ptiloha &. 2
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doprovazeni nahradnich rodin. Z vyzkumu vyplyva, Ze pracovnici SPOD maji zajem o
to, aby sluzby poskytované klientim byly kvalitnéjsi a v rozsahu, ktery je skutecné
potfeba.

Hlavnimi zdroji pracovni zatéZe, tak jak ji pracovnici vnimaly, byly
administrativa, nutnost vypliovani statistik a prace s détmi umisténymi mimo
rodinu.® ,Primérny pocet hodin strdvenych fesenim jednoho pfipadu za mésic se
pohybuje v rozmezi od 48 minut do 3 hodin a 36 minut, v zdvislosti na typu cinnosti.
Dle predstav vedoucich pracovnikii OSPOD by mél byt optimdini ¢as strdveny vykonem
SPO pri prepoctu na jeden pripad u vsech aktivit vyssi nez ¢as redlny. Optimum se
pohybuje v rozmezi od 54 minut do 4 hodin 42 minut v zdvislosti na typu aktivity,
pficemz poradi ¢innosti dle mnoZstvi optimdlniho ¢asu na jeden pripad se od udaju za
redlné pocty hodin pfilis nelisi.” (Barvikova, 2010, s. 29) Optimalné tedy by se podle
pracovnikd SOPD a kuratort mél ¢as, ktery stravi na jednom pripadu mési¢né, navysit
az o hodinu.

V roce 2008 podal Vefejny ochrénce prav Ceské republiky v reakci na mnozstvi
stiznosti rodi¢l na vykon socidlné-pravni ochrany déti zpravu, ve které vyjadril, Ze si je
védom soucasné krizové situace tykajici se poctu pracovnikd SPOD a jejich
pretizenosti (www.ochrance.cz). Uvedl, Ze je ro¢né evidovano kolem 600 000
pfipadl. Na jednoho pracovnika tak v priméru pfipada 362 pripad(. Prlmérné za rok
vykona pracovnik OSPOD 223 navstév v rodindch nebo Ustavnich zafizeni a ve funkci
opatrovnika ditéte se zucastni 74 soudnich jedndni. Kumulace funkci je jednim
z dalSich faktor( pfispivajicich k pretizenosti. ,V disledku této situace jsou pracovnici
socidlné-pravni ochrany déti schopni zajistovat ¢innost pouze v minimdlnim zdkonném
rozsahu a nemaji prostor a ¢as pro preventivni ¢innost, soustavnou prdci s ohroZzenymi
rodinami, poskytovdni poradenstvi a pro terénni prdci.” (www.ochrance.cz)

Novela zakona uréuje pocet rodin majicich trvalé bydlisté v rdmci jednoho
spravniho obvodu, které mohou maximalné pfipadat jednomu pracovniku. To, Ze
novela pfisla az teprve ted, je vduUsledku nedostatku financnich prostfedkd na

zajisténi takovéhoto opatreni. Jednim z hlavnich ucell celé reformy je navySeni poctu

3 »Respondenti kvantitativniho Setfeni v komentéfich dotazniku opakované upozortiovali, Ze narlst poctu
navstév, které maji pracovnici OSPOD dle § 29 zdkona o socidlné-pravni ochrané déti vykonat u ditéte
umisténého v Ustavni nebo ochranné vychové za ucelem sledovani vykonu ustavni a ochranné vychovy, ze dvou
na Ctyri ro¢né, je s ohledem na personalni moznosti oddéleni nelinosné zatézujici.” (Barvikova, J. 2010, s.70)
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socialnich pracovniki SPOD, cozZ s sebou nutné nese navyseni prisunu financi na tato
oddéleni. ,Deklarovany optimdlni ndrist poctu socidlnich pracovniki vykondvajicich
SPO (bez kurdtoru) predstavuje navyseni o 35 % soucasného stavu. Vedouci pracovnici
v priméru uvedli redinych 5,3 tvazku, optimdinim poctem by vsak podle nich bylo 7,2
prepoctenych uvazkd. [...] Primérné je vedoucimi pracovniky OSPOD spatfovdno
optimdini navyseni uvazki kurdtori o 60 %, tj. ze stdvajiciho priméru 1,7 uvazku
kurdtora na oddéleni na deklarovanych optimdlnich 2,8 tvazki. | zde je vyraznd
regiondlni diferenciace, a to jak v redlnych poctech, tak v poZadovaném ndrustu poctu
pracovniki.” (Barvikova, 2010, s. 18)

Ctrnact oblasti standardd kvality SPO, jak je vymezuje novela zakona o
socidlné-pravni ochrané déti, jsou 1. Mistni a ¢asova dostupnost; 2. Prostiedi a
podminky; 3. Informovanost o vykonu socidlné-pravni ochrany déti; 4. Persondlni
zabezpeceni vykonu socidlné-pravni ochrany déti; 5. Prijimani a zaSkolovani; 6.
Profesni rozvoj zaméstnancu; 7. Prevence; 8.Pfijeti oznameni, posouzeni naléhavosti
a pridéleni pripadu; 9. Jednani, vyhodnocovani a individualni plan ochrany ditéte; 10.
Kontrola pripadu; 11. Rizikové a nouzové situace; 12. Dokumentace o vykonu
socidlné-pravni ochrané déti; 13. Vyfizovani a podavani stiznosti a 14. Navaznost
vykonu socialné pravni ochrany déti na dalsi fyzické osoby a prévnické osoby.

Zavedeni standardl sméfuje k dosazeni optimalizace pracovnich podminek na
oddélenich SPO. Podle vyzkumu Barvikové je vychodiskem pro zlepSeni pracovnich
podminek na oddélenich SPO kromé zvyseni poctu pracovnikd, také zvySovani kvality
prace s ohrozenymi détmi a rodinami, a to (jak je nakonec ve standardech zavedeno)
vedenim k posilovani a sladovani kompetenci pracovnikli pdsobicich v oblasti SPO,
dale zavedenim pravidelné supervize a nakonec posilovanim spoluprace oddéleni
SPOD s dalSimi subjekty, a to v rdmci pripadovych konferenci nebo pfi vypracovavani

individualniho planu ditéte.

4.2 Pracovni stres a profesni naroky
Pracovni stres (anglicky work-related stress) je vymezen jako: ,Ndsledek

nerovnovdhy mezi ndroky prdce a kapacitou k jejich zvladnuti (adaptacni kapacitou).

Zdrojem pracovniho stresu je odpovédnost spojend s praci, organizacni ndroky prdce
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(konflikty roli, kompetenci, komunikace), ndplfi a tempo prdce, fyzické prostredi,
vnémZ je prdce vykondvdna (hluk, svétlo, ruseni jinymi pracovniky), nedostatecné
vyuZiti kvalifikace, chybéjici perspektiva osobniho rustu aj. Nejvice stresuje prdce,
kterd je vysoce odpovédnd s malou moZnosti autonomniho rozhodovdni o ndplini,
tempu a podminkdch prace.” (Matousek, 2003, str. 215)

Zdrojem stresu pro pracovniky nejen pracovist OSPOD je rozchod mezi tim,
jakou pomoc by pracovnici chtéli a uméli nabidnout, mezi tim, co by podle jejich
nejlepsiho uvazeni byla pro klienta nejvhodnéjsi, a tim, co ve skutecnosti jsou schopni
nabidnout nebo zprostiedkovat vramci svych casovych kapacit ¢i jinych zdroja.
Hovofi se takzvané o dilematech pomdhajicich profesi. Pracovnik se dostdvd do
situace, kdy musi volit mezi stejné Spatnymi moznostmi anebo ani moznost volby
nema, prestoZe se jeho svédomi srfeSenim neztotoziuje. Konflikt v pracovnicich
vyvolava stav nenaplnénych ocekavani. Pracovnici, ktefi jsou na pracovisti novi, ¢asto
cerstvé dostudovani, plni eldnu a ndpadu na to, jak praci délat, se stfetnou s realitou-
ani elan, ani nové ndpady nepohnou vécmi, které jsou zavedené a nebo z divodl
kapacitnich nejsou zvladnutelné. Danost urcitych véci jim takzvané ,vezme vitr
z plachet” a oni jsou nuceni ze svych ocekavani slevit, nebo se jich Uplné vzdat.
Strukturu toho, co vSe v pracovnicich vyvolava stresovou reakci nabizi nasledujici

graf:
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Obrazek €.3: Formy stresu socialniho pracovnika.

Mimopracovni prvky
e Domov
e Osobni vztahy

v

Pracovni prvky Socidlni pracovnik Stresové reakce
e Role avztahy e Obrazsebe o Uzkost
na pracovisti > samého > e Nemoc
e Klienti e Osobnost e vyhoreni
e Nepostizitelno e  Schopnosti
st Uspéchu A
e  Organizacni
vlivy Podpora
e Dal¥iinstituce, e Vramci
vefeinost organizace

Zdroj: Fineman in Hawkins, 2004, s. 31

Matousek (2008) shrnuje, jaké predpoklady a dovednosti by méli mit
pracovnici pomahajicich profesi. Jde o zdatnost a inteligenci, pfitaZlivost,
dlvéryhodnost ¢i komunikacni dovednosti. PoZzadavky na socidlni pracovniky shrnuje i
Eticky kodex socidlnich pracovnik(ll. ,Znalost etickych teorii a hodnotové bdze socidlni
prdce, vietné etického kodexu, pomdha socidlnimu pracovnikovi v situaci, kdy mad
resit eticky problém nebo dilema. Zdroven také prispivd k identifikaci s oborem a
k vétsi jistoté pri provddéni socidlni prdce.” (Matousek, 2008, s. 47)

Eticky kodex stanovuje, jaké by mélo byt chovani pracovnika ve vztahu ke
klientovi, ke svému zaméstnavateli, ke koleglim, k povolani a odbornosti a nakonec
ve vztahu ke spolecnosti. Ve stanovach se objevuji v souvislosti s pracovnikem
terminy jako odpovédnost, ochrana dustojnosti, pomoc vSem klientim, ochrana
klientovych prdv, respekt, zvySovani kvality poskytovani sluzby. Eticky kodex zajistuje
ochranu klientdim, zachovani kvality sluzeb, dbad o zachovavani prestize povolani,
vyziva k aktivni Ucasti pracovnikd na rozvoji profese, a jejich osobnimu rastu. Eticky
kodex se ale v podobé, jakou dnes m3a, jen v malé mirfe zabyva ochranou samotnych
pracovnikd pred klienty, pfed nadfizenymi, pfed ndroky prace. Pouze dva ¢lanky

kodexu se této problematice skutecné vénuiji:
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2.1.7. Socialni pracovnik je si védom svych odbornych a profesnich omezeni. Pokud s
klientem nemiiZe sam pracovat, pfedd mu informace o dalSich formach pomoci.
Socialni pracovnik jedna s osobami, které pouZivaji jejich sluzby (klienty) s ucasti,

empatii a péci.

2.5.6. Socialni pracovnik poZaduje uznani toho, Ze je zodpovédny za své jednani vici
osobam, se kterymi pracuje, vii¢i kolegiim, zaméstnavatelim, profesni organizaci a
vzhledem k zikonnym ustanovenim, a Ze tyto odpovédnosti mohou byt ve vziajemném
konfliktu.

(www.sspcr.xf.cz)

Oba c¢lanky jsou dllezité jako ochrana pracovnika pfed naroky profese, které
by nebylo v rdmci jeho moZnosti zvladat, ¢i pfed prehnanymi oc¢ekdvanimi klientd a
spolecnosti. K ¢lankim kodexu je na konci pfipojena ¢ast s ndzvem Etické problémové
okruhy, kterd naznacuje, v jakych oblastech se mize pracovnik dostdvat do konfliktu.
Eticky kodex v dnesni podobé slouZi vice klientim a spolecnosti. Zabyva se ochranou
klienta, ochranou prestize povolani, zachovani poslani organizace ¢i ochranou
spolecnosti. Nezabyvd se ale ochranou pracovniki, hdjenim jejich zajmq,
respektovanim jejich schopnosti, moznosti a kapacity. Problémové okruhy, které byly
vramci dodatku ke kodexu pfipojeny, by mély pomoci. Mély by byt postupné
rozpracovany, aby poskytovaly kli¢ ¢i pomoc pfti reSeni etickych dilemat, pfi stfetech
zajmU s klienty, s nadfizenymi ¢i organizaci i se spolecnosti.

Profesiondlnimi a osobnostnimi pfedpoklady v oblasti socialni prace se zabyva
Rezni¢ek v publikaci Metody socidlni prace (Reznicek, 1994). Jako zasadni vlastnosti
pracovnikd uvadi vrelost, empatii a opravdovost ze strany profesiondla. Uvadi, ze
dilema vztahu pracovnik-klient vznika ze situace, kdy je na jedné strané potreba ziskat
si davéru Clovéka v obtizné Zivotni situaci, ale na stranu druhou dany ¢lovék nemusi
byt vlibec motivovan nebo pripraven k néjaké zméné, kterou v kone¢ném dusledku
tfeba i odmitne. K profesiondlnim predpokladim priddvd tvofivost a flexibilni

Ve

dliraznost, osobni nasazeni a rozvijeni Gcinnych komunikaénich a presvédcovacich
dovednosti. V souvislosti s etickym kodexem vymezuje hodnoty jako respekt
svobodného rozhodovani klientl, dale respektovani dlivérnosti sdélenych informaci,

zodpovédnost vici klientdm, zaméstnavateli, obci nebo komunité a profesi.
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Podle zplsobu, jakym se s profesionalnimi predpoklady jednotlivi pracovnici
v praxi vyporadavaji, jsou vymezeni ctyfi typy pracovnik(l (Banksova In Matousek a

kol., 2008, s. 46):

AngaZovany socialni pracovnik: Své klienty bere jako sobé rovnocenné
partnery. Jedna v rdmci kompetenci, které mu dana situace nabizi. Socidlni pracovnik
jednd zosobniho presvédceni a individudlniho zmocnéni. Uplatiuje empatii,
opravdovost a ryzost svych umysl(. Takovyto pracovnik je vhodny pro nezdvislou
neziskovou organizaci.

Radikalni socidlni pracovnik: | tento pracovnik bere své klienty jako
rovnocenné partnery a jedna se stejnymi kompetencemi jako pracovnik predchozi.
Jde mu o zménu ve spolec¢nosti, motivem mu je vyssi ideologie. Pfi praci klade dlraz
na kolektivni akci. | on je vhodnym pracovnikem pro nestatni neziskovou organizaci i
svépomocnou skupinu. Muze byt také ¢lenem natlakové skupiny.

Profesionalni socialni pracovnik: V profesiondlové pfistupu je klient skutecné
klientem sluzby. Vztah je budovan na individudlnim pftistupu a je respektovano pravo
klienta na sebeuréeni. Ve vztahu panuje divéra a akceptace. Pracovnik vychazi
z profesniho etického kodexu. Tento typ pracovnika se hodi zejména do soukromé
praxe, kde lze uplatnit vysoky stupen autonomie.

Byrokraticky socidlni pracovnik: Poslednim typem pracovnika je urednik nebo
technik, pro kterého je klient konzument péce, jenz si vybira z predloZenych
moznosti. Pracovnik se Fidi pravidly zaméstnavatele, jeho kompetence vychazi z role,
kterou v organizaci ma. Pfi své praci musi dbat na sluZzebni opatfeni. Pfi své praci ma
pracovnik povinnost spravedlivé distribuovat zdroje a podporovat verejné blaho.

Tento typ pracovnika najde své uplatnéni v byrokratické organizaci.

Oddéleni SPOD je velice specifickou byrokratickou organizaci. Podle vyse
uvedené typizace pracovnikll by tedy nejvhodnéjSim pracovnikem byl byrokraticky
pracovnik. Znamena to tedy, Ze na tomto typu pracovisté neni misto pro pracovniky
profesiondlni, angazované ¢i radikalni? Zdrojem frustrace a pozdéji i vyhoreni je, kdyz
pracovnik nemlZe ve vztahu ke klientovy plné uplatfovat pfistup, se kterym se

vnitfné ztotozZnuje, ktery mu je nejprirozenéjsi. Prace ve statni sfére je specificka tim,
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ze kazdy z pracovniklli mda jasné vymezenou svou roli, své kompetence, v ramci
kterych mlZe a ma jednat. Na jedné strané takto jasné vymezeni profesiondlni role a
kompetenci nabizi bezpeci a ochranu pred tim, Ze by pracovnik nevédél, co je jeho
uloha, co je jeho poslani. Na stranu druhou jasné urceni toho, co ma pracovnik délat,
zuZuje prostor pro kreativitu, pro vlastni angazovanost, pro vybér klient(, se kterymi
by pracovnik chtél pracovat, pracovnik se ¢astéji dostava do konfliktu s klientem nebo
fesi vnitfni konflikt ¢i dilema. To vSe mulZe hrat svou ulohu pfi vzniku syndromu

vyhoreni u pracovnikd oddélni SPOD.

4.3 Syndrom vyhoreni
Syndrom vyhoreni (anglicky burnout) je velice ¢asto se vyskytujicim jevem

v pomahajicich profesich. Syndrom vyhoteni je ve Slovniku socidlni prace definovany
jako: ,soubor priznaki vyskytujicich se u pracovnikii pomdhajicich profesi odvozovany
z dlouhodobé nekompenzované zdtéZe, kterou prindsi prdce s lidmi. Je to stav
psychického, nékdy i celkového vycerpdni doprovdzeny pocity beznadéje, obavami,
pripadné i zlosti.” (Matousek, 2003, str. 246). Syndrom vyhoreni se stejné jako jinych
pracovist tykd i oddéleni SPOD. Naro¢né pracovni podminky a poZadované vysoké
pracovni nasazeni maji vliv na vznik tohoto syndromu u mnoha socialnich pracovnik(
SPOD. Syndrom vyhoreni zvelké casti vznikd na zakladé podnétld spojenych s
pfimou praci s klienty, jako jsou problémy v komunikaci s klienty, celeni smrti i
nemoci klientd, nadmérné mnoizstvi klientli apod. Ve stejné Ci vyssi mife ale vznika
také na zakladé stresl spojenych s pracovnimi podminkami (napf. pracovni zatéz,
Casovy tlak ¢i konflikt roli) (Maslach, 2001).

Klicovym terminem u vzniku syndromu vyhoreni je konflikt. Ten se objevuje,
kdyZz pracovnik nemUzZe uplatfiovat to, co se naucil, co vi, Ze je spravné, potiebné.
Uplatiovat to nemuze kvuli nedostatku ¢asu, prostredk( (financnich, osobnostnich,
technickych) ¢i neochoté a odmitani klientd.

K rozvoji vyhoreni pfrispiva fakt, ze v pomahajicich profesich je tézké vidét
vysledky prace. ,Obecné plati, Ze v pomdhajicich profesich je obtizné definovat
Zadouci vysledek prdce a kritéria uspésnosti pracovnika.” (Matousek a kol., 2008, s.

56)
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Riziko vzniku syndromu vyhoreni je také zvySené u osob pracujicich
dlouhodobé a intenzivné slidmi, u osob svysokym osobnostnim nasazenim,
idealistickych, obétavych, ne dost asertivnich, soutézivych, perfekcionistickych,
neschopnych relaxace, ktefi navic musi feSit i mimopracovni udalosti. Jsou to lidé
Zijici v ¢asovém presu, ne pfrilis sebevédomi, spiSe Uzkostni, depresivni, osoby, které
svou profesi nepovazuji za spoleensky uznavanou. (Matousek, 2003) OhroZeni
rizikem vzniku syndromu vyhoreni jsou paradoxné vysokoskolsky vzdélani pracovnici,
mladi, zacdtecnici v profesi a spiSe Zeny (Maslach, 2001). Pfi vzniku syndromu
vyhoteni hraji Ulohu rozmanité faktory, at uZ to jsou osobnostni charakteristiky

pracovnika, charakteristiky pracovisté, tym kolegl, vedouci pracovnik, typ a mnozstvi

klientely ¢i dal$i udalosti kazdodenniho Zivota pracovnika.

4.3.1 Projevy syndromu vyhoieni
Christina Maslachova spolu s kolegy uvadi tfi zakladni reakce na vyhoreni.

Jsou jimi emocni vycerpdni, pocity cynismu a odosobnéni pfi vykonu prdce a snizeni
osobniho Uspéchu v praci spojeny s pocitem neefektivnosti a neschopnosti dotahovat
véci do konce. ,SloZka vycerpdni predstavuje ¢dst syndromu vyhoreni, jimz je zakladni
osobni stres. Poukazuje to na pocity pretiZzenosti a vyCerpdni vlastnich emocnich a
psychickych zdroji. Cynizmus (nebo odosobnéni) predstavuje oblast vyhoreni, kterd se
tyka mezilidskych vztahu. Ukazuje to na negativni, necitlivou nebo prilis odtaZitou
reakci na rtzné aspekty prdce. Oblast sniZené efektivity nebo schopnosti dokoncovat
véci predstavuje oblast sebe-hodnoceni. Odrdzi to pocit nekompetentnosti a
nedostatku uspéchu a produktivity v prdci.” (Maslach, 2001, str. 399)

Pokud se syndromem vyhoteni pracovnik nijak nezabyva a nesnazi se ho fesit
(at uz vlastnimi silami ¢i s pomoci profesionall), vede to k nékolika moZnym
dlsledkiim. Osoba je postupné donucena praci opustit. Ma velké mnozstvi absenci,
sama svym chovanim sméfuje k odchodu. Pokud se dotycny rozhodne v praci zUstat,
vyhoreni u néj zplsobuje nizsi produktivitu a efektivnost. Spolu s tim klesa i osobni
uspokojeni pfi vykonu prace. Je dulleZité uvést, Zze vyhoreni mlze byt vramci
pracovniho kolektivu nakazlivé. Vyhorely pracovnik negativné plsobi na své kolegy, a
to bud vyvolavanim zbytecénych konfliktl, nebo narusovanim pti vykonavani prace
(Maslach, 2001; Maroon, 1997).
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Maslachovd vymezuje na zakladé vyzkum( Sest oblasti, které tvofi rdmec
toho, co predchazi vzniku syndromu vyhofeni v pracovnim prostfedi. Jde o pracovni

zatéz, kontrolu, odménu, spolecenstvi, spravedinost a hodnoty.

Pracovni zatéz. Nadmérna zatéz a premira pozadavk( vycerpavaji sily jedince
do té miry, az obnova sil neni skoro mozna.

Kontrola. OhroZeni jsou pracovnici, ktefi nemaji v dostatecné mire k dispozici
zdroje potiebné pro vykon své prace nebo nemaji dostatek pravomoci, aby délali
praci zplisobem, o kterém véfi, Ze je nejlepsi a nejefektivnéjsi.

Odmeéna. Nedostatec¢nd financni odména, nedostatek spole¢enského uznani
(préce je ignorovdna nebo neni druhymi docenéna). Tento pfistup vedouciho
znevazuje jak samotnou praci, tak i pracovnika.

Komunita. Osoba ztraci pocit spojeni s ostatnimi lidmi na pracovisti. Aby se
pracovnici citili na pracovisti dobre, potrebuji se vzajemné chvalit, sdilet radost,
humor, potiebuji vzajemny respekt. Nékteré pracovni prostredi ale lidské kontakty
odosobnuje nebo od sebe jednotlivé pracovniky izoluje. Nejvice komunité Skodi
nevyreSené a nevyjasnéné spory mezi spolupracovniky.

Spravedinost. Spravedlnost na pracovisti ukazuje na respekt jednoho
pracovnika k druhému a védomi hodnoty jednotlivych pracovniku.

Hodnoty. Obcdas se lidé citi nejisté, kdyz musi v praci délat véci, které jsou
podle nich neetické nebo nejsou ve shodé s jejich pfesvédcenim. Stejné nepfrijemné
se mohou pracovnici citit, kdyZz se vramci organizace praktikuji jiné metody ¢i
zpUsoby, neZ které jsou deklarované ve verejném zavazku organizace (Maslach,

2001).

Podobné Cherniss (in Maroon, 1997) vymezuje Sest principielnich zdroju

pracovniho stresu, ktery je Gzce spojen s rozvojem syndromu vyhoreni:

a. Pochybnosti o vlastnich schopnostech
b. Problémy s klienty
c. Byrokraticka zatéz v praci

d. Nedostatek podnétli a osobniho naplnéni v praci
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e. Nepritomnost kolegiality mezi spolupracovniky

Jiny seznam charakteristik pracovisté, které prispiva krozvoji syndromu

vyhoreni, poddva Matousek (2008). Jde o pracovisté:

- Kde neni vénovdna pozornost potiebam personalu;

- Kde novi ¢lenové nejsou zacviCovani personalem zkusenym;

- Kde neexistuji plany osobniho rozvoje;

- Kde chybi supervize;

- Kde pracovnik nema pfrileZitost sdélit nékomu kompetentnimu, na jaké potize pfi
praci narazil, a poradit se s nim o moznych feSenich;

-V nichz vlddne soupefiva atmosféra;

- VnichZ spolu rivalizuje nékolik znepratelenych skupin pracovnikid (které navic do
svych konfliktd zaplétaji i klienty);

- Se silnou byrokratickou kontrolou chovani personalu, pfip. i klient(.

Na pracovistich, ktera v dostate€né mire nevénuji potfebnou péci a podporu
svym novym pracovnikim (vysvétlit profesiondlni roli, postupné predstavit
pracovisté), je vétsi Sance, Ze se pracovnici setkaji s vyhorenim, nez na pracovistich,

ktera pro nové pracovniky maiji integraéni program (Cherniss in Maroon, 1997).

4.3.2 Vyrovnavani se se syndromem vyhoreni
Existuji dva rGzné pohledy na to, jaké druhy faktorl plsobi pfi rozvoji

syndromu vyhoreni. Jeden pfistup vidi silnéjsi vliv osobnostnich faktord v kontextu
jedincova Zivota jako celku. Druhy pfistup, socidlné-psychologicky, vidi syndrom
vyhofeni v kontextu tlaku spojeného svykonem profese, které se odehrava
v pracovnim prostfedi. Z hlediska zaméreni této prace je vyznamny druhy
z naznacenych pfistupu.

PFi vyrovnavani se s vlastnim vyhorenim, je dlleZité se zamérit na véci, které
jsou vlastnimi silami nebo s pomoci druhych ménitelné a ovlivnitelné. Stejné tak, jako
je nezbytné hledat zménu sam u sebe, je nutné usilovat o dosazeni zmény

v pracovnim prostredi, pokud pravé v tomto prostiedi doslo k syndromu vyhorteni.
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Oba vyse naznacené pohledy na pficiny vzniku syndromu vyhoreni jsou pravdivé a
zalezi jen na okolnostech, které syndrom vyhoreni vyvolaji. Vznika-li syndrom
v dlsledku pracovniho zatizeni, nevhodnych pracovnich podminek, nadmérnych
narokl spojenych s vykonem prace, pak je nutné, aby se nezbytnd zména uskutecnila
pravé vramci dané organizace, pracovniho prostiedi, nejenom u pracovnika
samotného. Co muze tedy vedouci pracovnik na pracovisti udélat pro to, aby snizil
riziko vzniku syndromu vyhoreni u svych pracovniki? Co je mozné ovlivnit a na co je
mozné plsobit?

Vyznamnou ulohu pfi vyrovnavani se s vyhorenim hraje podle Maroona (2010)
pracovnikdv ,systém podpory“. Slaby nebo chybéjici systém podpory pfispiva
k pocitiim uzkosti, frustrace a nakonec vyhoreni. Takovyto systém podpory by mél
pracovnikovi nabizet pomoc, ktera bude vzdy dostupnd, a to zejména v Case krize,
systétm by mél nabizet praktickou a profesionalni podporu (rozpozndani
pracovnikovych schopnosti), emocni podporu- naslouchani a empatii, nakonec by
takovato podpora méla byt poskytovand ve spojitosti s a v ¢ase udalosti pUsobici
stres. Da se mluvit o dvou typech této podpory. Jeden se nachdzi vrodiné a
komunité, druhy pak v rdmci pracovniho prostfedi, jako formalni socialni podpora.
Matousek (2008) uvadi soupis téch socialnich faktord, které mohou slouZit jako

prevence syndromu vyhoreni na pracovisti. Jsou jimi:

- Kvalitni pfiprava na profesi;

- Jasna definice poslani organizace a metod prace;

- Jasna definice profesiondlni role a ndplné prace;

- Existence systému zacviku novych pracovnikd;

- MozZnost vyuzit profesionalniho poradenstvi poskytovaného odborniky;

- Existence programu osobniho rozvoje a podpora dalsiho vzdélavani;

- Omezeni poctu pripadd, s nimizZ je jeden pracovnik v kontaktu béhem urcité doby;
- Nasazeni vice pracovnik(i v naro¢nych programech se skupinami klientd;

- Omezen administrativni zatéze spojené s praci s klienty;

- Omezeni pracovniho Uvazku;

- Kombinace pfimé prace s klienty s jinymi ¢innostmi, jez nezahrnuji pfimou praci

s klienty.
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Podpora formou supervize, pravidelna tymova setkani, kde je mozno vyjadfit
své pocity a nazory, neformdlni setkdvani pracovnikl mimo pracovni prostiedi
(oslavy, vylety, rekreace), fungujici oboustrannd vertikdlni komunikace mezi
pracovniky a vedenim, moznost ovliviiovat politiku a organizaci prace, to jsou dalsi
preventivni metody pro vytvareni predchazeni rozvoje syndromu vyhofeni v

pracovnim prostiedi (Maroon, 1997).

4.4 Narodni ak¢ni plan k transformaci a sjednoceni systému péce o
ohrozené déti
Mnoho z vySe zminénych prostfedk(l pro zkvalitnéni pracovnich podminek

pracovnikd organli SPO bylo zohlednén v Narodnim akénim planu k transformaci a
sjednoceni systému péce o ohrozené déti na obdobi 2009-2011 (dale NAP) a pozdéji
v novele zakona €. 359/1999 Sb. o socidlné-pravni ochrané déti. Plan, ktery mél
smeérovat ke zkvalitnéni prace s ohrozenymi détmi a rodinami, vznikl jako snaha o
mezirezortni spolupraci pfi provadéni nutnych zmén v systému péce o ohrozené déti.
Cile planu byly zvysSeni kvality prace a dostupnosti sluzeb pro ohrozené déti a rodiny,
sjednoceni postupu pracovnikl pti feSeni konkrétni situace ohrozeného ditéte, dale
snizeni poctu déti dlouhodobé umisténych ve vsech typech Ustavni péce a nakonec
zvysSeni Sanci déti, podpora rozvoje osobnosti ditéte, jeho naddni, rozumovych i
jejich télesny, dusevni, duchovni, mravni a socialni vyvoj. (NAP, 2009)

Standardy kvality prace, tak, jak je zavadi novela zdkona ¢ 359/1999 Sb.
ustanovuji zakladni kvalitativni a kvantitativni pozadavky na praci s ohrozenym
ditétem a rodinou, zavadéji systém kontroly dodrzovani téchto standard(, stanovuji
povinnosti konat pripadové konference. V NAP je uvedeno, Ze je nutno posilovat a
sladovat kompetence vsech pracovnikd v oblasti SPOD a to prostfednictvim stanoveni
minimalniho vzdélani pro pracovniky vsech rezortll a zavedeni systému celoZivotniho
vzdélavani. V ramci zavadéni zmén by mél byt vytvoren systém supervize dostupny
pro vsechny, dale je vymezen optimalni normativ poctu klientd na jednoho

pracovnika.
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Novela zdkona ¢. 359/1999 Sb. uklada povinnost zavedeni na oddélenich SPO
nékolik standardd, jez se bezprostfedné tykaji podminek vykonu prdce pracovnik(
SPO.* Kli¢ovym pracovnikem pro zavadéni téchto standard(i na pracovisti je vedouci
oddéleni SPOD. Tento pracovnik je obecné zodpovédny za vytvareni vhodného a
motivujiciho pracovniho prostifedi a podminek pro své podfizené, v nichz by tito

pracovnici nachazeli podporu a zdzemi pro vykon kvalitni prace s klientem.

5. Supervize

Termin supervize je jednoznacéné spjaty s pomadhajicimi profesemi a s
postupem casu se stava neodlucitelnou soucdsti kultury organizaci v ramci téchto
profesi. Supervize, jako nastroj podpory pracovnikd v pfimém kontaktu s lidmi, se
zacala, i kdyZz s mirnym zpozdénim oproti zdpadnim stdtim, i u nas pomalu stdvat
standardem, bez néhoZ si kvalitni moderni pracovisté poskytujici socialni sluzby
témér nelze predstavit. Pfitom to neni tak ddvno, co k ndm tento nastroj zacal
pronikat a co se prvni odvaZlivci zacali vzdélavat v tom, jak supervizi poskytovat a jini
odvazlivci zacali tyto sluzby vyuzivat.

Novela zakona ¢. 359/1999 Sb. o sociadlné-pravni ochrané déti poprvé zavadi
povinnost supervize pro vSsechna pracovisté OSPOD. Tuto povinnost vymezuje Sesté
kritérium standard(, které se zabyva profesnim rozvojem zaméstnancl téchto
oddéleni. ,Orgdn socidlné-pravni ochrany zajisStuje pro zaméstnance zarazené
v orgdnech socidlné-pravni ochrany k vykonu socidlné pravni ochrany, ktefi vykondvaji
pfimou prdci s klienty, podporu nezdvislého kvalifikovaného odbornika.” (Zk. ¢.
359/1999 Sb.) Do této doby bylo na rozhodnuti kazdého oddéleni, zda sluzeb
supervize budou vyuzivat, a nebo ne. Na nékterych pracovistich je supervize zabéhla
jiz nékolik let, jinde se supervizi nemaji Zadné zkusenosti.

V souvislosti s touto novelou byl zrealizovdn v obdobi od Unora roku 2012 do
brezna 2013 jako spoluprace MPSV a nadace Sirius projekt s ndzvem ,Podpora

pracovniki OSPOD pfi péci o ohrozené déti“. Cilem tohoto projektu bylo zejména

* Viz p¥iloha €. 1.
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seznameni Ucastnik(l kurzu se zménou novely zdkona o socidlné-pravni ochrané déti.
Projekt mél dvé casti- akreditovany vzdélavaci program s nazvem ,Pristupy a
dovednosti pfi vykonu socidlné-pravni ochrany déti“ a sérii supervizi. Diky tomuto
projektu mohla pracovisté OSPOD, ktera se do projektu pfihldsila, po dobu deseti
mésict mit pravidelné supervize, a to vZdy jednou za mésic na pét hodin, vidy pod
vedenim kvalifikovaného odbornika (www.nadacesirius.cz). Jednalo se o jedinecnou
prilezitost pro vSechna zucastnéna pracovisté ziskat vlastni zkuSenost se supervizi,
zejména pro ta, na kterych do té doby supervize neprobihala. VSechny naklady
spojené s timto projektem hradila Nadace Sirius. Nedostatek financi, se kterym se
oddéleni SPO dlouhodobé potykaji, zatim branil mnoha pracovistim v tom, aby na
nich pravidelné supervize probihaly.

Supervize je definovana jako: ,cCistd mezilidskd interakce, jejimZz obecnym
cilem je, aby se jedna osoba, supervizor, setkdvala s druhou osobou, supervidovanym,
ve snaze zlepsSit schopnost supervidovaného ucinné pomdhat lidem.” (Hess In
Hawkins, 2004)

Cilem supervize tedy podle této definice je smérovani k u¢inné pomoci lidem,
tedy klientdm. Pro ucely této prace je ale takovato definice nedostacujici. Definice
vymezuje pouze tfi strany, které v procesu supervize figuruji- supervizor, pracovnik a
klient. Ve skuteénosti ale do procesu supervize zasahuje i strana ¢tvrtd, a tou je
organizace. Supervize vidy probiha v kontextu néjaké organizace anebo, pokud je
uskute¢iovand mimo organizaci, tak vidy ve vztahu korganizaci, ze které
supervidovani pracovnici pfichazeji. Na tento dulezity fakt upozorfiuje Havrdova
(2011), kdyz fika ze, ackoliv to tak dfiv nebylo, postupem casu, jak se supervize
rozvijela, bylo nutné pfijmout organizaci jako ctvrtou stranu, kterd se supervize
ucastni.

Podle Matousek je supervize ,celoZivotni forma uceni zamérend na rozvoj
profesiondlnich dovednosti a kompetenci supervidovanych, pri niZ je kladen diraz na
aktivizaci jejich vlastniho potencidlu v bezpeéném a tvorivém prostredi. Ve vzdjemné
spoluprdci mezi supervizorem a supervidovanym jde o spole¢né hleddani reseni
v atmosfére divéry, o rozvijeni sebe sebereflexe vedouci k pochopeni dosud
neuvédomovanych souvislosti, vztahu, pociti a jejich odrazu v pracovnim procesu.”

(Matousek, 2008, str. 349)
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Supervize pomdha vytvaret ucici prostiedi, které plsobi jako prevence
vyhofteni, apatie a ztraty zajmu, jeZ se objevuji pravé u pracovnik(, ktefi se uprostied
své drahy prestanou ucit a vyvijet (Hawkins, 2004). ,Supervize brani tomu, aby
persondl brzy vyhorel, aby sklouzl do slepé rutinniho vykonu profesni role, do
necitlivosti vici potfebdm klientt i do ignorovadni kolegt nebo do vdznych problému
s nimi.“ (Matousek, 2003, str. 218)

Smyslem supervize a jejim cilem je umoZnit supervidovanym uceni a rozvoj
skrze narUstajici znalosti a dovednosti (Kadushin in Maroon, 1997), uvést jedince do
profese, poskytnout podminky pro uceni se (Kaslow in Maroon, 1997), umoznit
supervidovanym vyuzivat Uplnou Siti jejich schopnosti a potencidlu (Robinson in
Maroon, 1997). V souvislosti se supervizi se mluvi o tfech jejich zakladnich funkcich.
Témi jsou funkce vzdélavaci, podpUlirna a ridici (Kadushin in Hawkins, 2004).

Hawkins (2004) wuvadi, Ze vramci vzdélavaci funkce supervize jsou
supervidovani vedeni k reflektovani a rozebirani své prace s klienty. To napomaha k
rozvoji jejich dovednosti, porozuméni a schopnostem. Havrdova (2011) upozorfiuje
na neformalni uceni, které na pracovisti probiha kazdy den formou konverzaci mezi
kolegy, a které se muiZe prenést i do supervize, pokud supervize reaguje na
kazdodenni udalosti na pracovisti a to, co pfinasi pracovnici a sdili mezi sebou.
Podplrna funkce supervize poskytuje podle Hawkinse (2004) supervidovanym
prostor pro uvédomeéni si, jak na né plsobi a jak je ovliviuji terapeuticka prace
s klientem, kdy jsou nuceni celit a pracovat sklientem rdzného emocniho
rozpoloZzeni. Jde o tzv. emocni praci (Lauermann in Havrdovd, 2011), které jsou
pracovnici vystaveni kazdy den pfi pfimé préci s klienty. Supervize vtomto bodé
pomahd organizaci se ,zastavit” a prfemyslet o emocich, konfliktech, vztazich,
predstavach ¢i motivaci, na coZ v kazdodennim shonu nezbyva ¢as (Havrdova, 2011).
Posledni funkci supervize je funkce fidici. Supervize nabizi kontrolu kvality prace
supervidovaného (Hawkins, 2004). Zaroven ale pomahd zaméfit se na kulturu
organizace, atmosféru, kterd v ni panuje, na klima vztah( mezi pracovniky a vedenim.
Supervize pomdha vyjasnit si strukturu organizace, jeji fungovani a pravidla fizeni
(Havrdova, 2011).

Supervize muZe probihat vnebo vné organizaci- interné nebo externé

(Havrdova, 2011). Hawkins (2004) pfinasi déleni supervize na vyukovou (zaméreno na
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vzdélavaci funkci supervize), vycvikovou, fidici (supervizor je zaroven nadfizenym
supervidovanych) a poradenskou (rozebirani otdzek tykajicich se prace s klienty,
supervizor neni ani instruktor, ani nadfizeny). Jinym zakladnim déleni je déleni na
individualni a skupinovou (Matousek, 2008). Specifickou formou supervize muze byt
vzajemnda konzultace dvou kolegll (supervize dvou kolegli s podobnym rozsahem
zkuSenosti), intervize (supervizni setkdni skupiny bez supervizora) nebo autovize
(proces sebereflexe pracovnika) (Matousek, 2008). VSechny druhy supervize maji svij
vyznam a mohou probihat na jednom pracovisti ¢i u jedné osoby paralelné, nezavisle
na sobé.

Asi nejpfinosnéjsi formou supervize pro tym kolegll z urcitého pracovisté je
supervize skupinova (prestoze i supervize individualni je pro praci daného pracovnika
vyznamna). Hawkins (2004) uvadi nékolik vyhod skupinové supervize oproti supervizi

individualni. Jde o tyto vyhody:

- Ekonomické vyuziti ¢asu a financi

- Podplrna atmosféra, ve které dochazi ke zjisténi, Ze ostatni celi obdobnym
problémim

- Supervidovani navzdjem tézi ze svych reflexi, zpétnych vazeb a ptipévkl, nejen
z toho, co pfinasi supervizor

- Moznost zjistit, jakym zpUsobem, zda stejné emocné Ci intuitivné, ostatni kolegové
reaguji na dany material

- Skupina nabizi Sirsi Skalu Zivotnich zkusSenosti, vétsi empatickou skalu, ¢imz vznika

vétsi Sance, Ze se nékdo dokaze vcitit jak do supervidovaného, tak do klienta.

Oproti individudIni supervizi ta skupinova neodrdzi dynamiku terapie
individualni, nybrz ma dynamiku svou, skupinovou. Neni vidy lehké tuto dynamiku
fidit spravnym smérem k ocekdavanému cili. Silnym argumentem pro supervizi
individualni je i mnoZstvi ¢asu, které je pti ni jednotlivci vénovano (Hawkins, 2004).

Druhem skupinové supervize je supervize tymova. Jde o druh supervize, pfi
které jsou supervidovani ¢lenové téhoz pracovniho tymu a jsou tedy v pravidelném
kontaktu i mimo supervizni setkani (tamtéz) ,,Povazujeme tym za entitu, jenZ je né¢im

vice, nez jen souctem c¢asti, ma svou vlastni osobnost a vlastni psychicky Zivot. Néktefri
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autofi ji oznacuji jako ,tymovou kultura“ nebo“tymovou dynamiku® (Hawkins, 2004,
str. 140).“ Tento druh supervize sméfuje k podpofe Cinnosti tymu jako celku,
k efektivité tymu a tim i celé organizace (Matousek, 2008).

Specifickou formou supervize je supervize mezi kolegy. Je vhodna v pfipadé,
Ze pracovisté nemuze ziskat odborného supervizora (z finanénich ¢i geografickych
dlivodu), a nebo kdyZ vedouci nema ¢as ani poZzadované schopnosti pro to, aby sam
supervizi vykondval (Hawkins, 2004). Skupina, kterd se k supervizi schazi by méla
sdilet spole¢né hodnoty, méla by hovofit stejnym jazykem ¢&i sdilet systém
presvédceni. Zaroven by ale neméla byt pftili§ homogenni, aby tak pfichazela o
bohatstvi vzddlenéjSich perspektiv. Tim, Ze skupina nemd jasného vedouciho, je
potfeba, aby si vytvofila jasnd pravidla a strukturu (Hawkins, 2004).

Podminkou dobré supervize je otevienost organizace ke zménam a vdlle
pracovnikd délat véci jinak. DlleZita je dlvéra pracovnik( k supervizorovi (Havrdova;
Cierna; Matousek in Matousek, 2008). K supervizi vidy dochdzi v kontextu néjaké
organizace. Organizace mlze ovlivnit to, jestli vibec budou na pracovisti supervize
probihat, to, jakou budou mit podobu a pribéh. Vidy nepfimo zasahuje organizace a
jeji kultura do pribéhu supervize a to skrze pracovniky, ktefi pfinasi své dojmy,
emoce, vztahy v ramci organizace a k organizaci. Organizace urcuje (at uz pfimo nebo
nepfimo) to, kde se supervize bude odehrdvat, kdo bude supervidovat, jak ¢asto bude
supervize probihat, jak dalezZité budou sezeni vnimana, jakou budou mit v pracovnim

procesu prioritu (Hawkins, 2004).
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6. Empiricky vyzkum

6.1 Cil vyzkumu
Cilem mého empirického vyzkumu bylo zjistit, jakym zplsobem se vedoucim

pracovnikim oddéleni SPOD pti uradech obci s rozsifenou plsobnosti dafi vytvaret
prostredi, ve kterém by socidlni pracovnice ¢i kuratofi (dale jen pracovnici), jeZ jsou
pracovniky téchto oddéleni, zvladaly nadmérnou pracovni zatéz, jez je dusledkem
nadmérného poctu pripadl, kterym se musi vénovat. Pfi vedeni vyzkume jsem se
snazila zjistit, jaké zdroje vedouci pracovnici oddéleni SPOD vyuzivaji pro vytvareni
vhodného pracovniho prostredi pro své pracovniky, zda se v jejich stylu vedeni
promitaji techniky vedeni a fizeni z oblasti managementu. Kromé toho jsem také
zjistovala, zda vyuZivaji nastroje supervize a pripadovych konferenci, které by mély
byt nové zavadény na vsech pracovistich SPOD. Prostfednictvim hloubkovych
rozhovorl jsem zjistovala, zda vedouci pfichdzi s kreativnimi feSenimi stavajici
situace, Ci zda sdili své zkusenosti a jinymi oddélenimi SPOD. Dllezitym cilem prdace
bylo zjistit, zda a jak se vedoucim pracovnikiim dafi vytvaret dobry pracovni kolektiv,
udrZovat se svymi pracovniky vzajemné dobré vztahy a v dostateéné mife s nimi
komunikovat. Klicové bylo zjistit, zda jsou vedouci pro své pracovniky oporou a
pomoci.

S vedoucimi pracovniky jsem se v rozhovorech zamérovala na tyto oblasti:

e Syndrom vyhoteni

e MnoiZstvi prace ve vztahu ke kvalité prace
e Pfijimani a zaSkolovani novych pracovnikt
e Osobni rozvoj pracovnik(

e Supervize

e 7ZpUsoby reseni problému

e Atmosféra na pracovisti

e Pracovni prostredi

e Administrativa a jeji vyznam pfi praci

e Pripadové konference

e Osobnost vedouciho pracovnika

47



Bakalarska prace Kultura pracovist OSPOD a podminky pro
zvladani pracovni zatéze

Kromé zjisténi na zakladé rozhovorl s vedoucimi pracovniky oddéleni SPOD
bylo cilem vyzkumu zamérit se také na samotné pracovniky. Chtéla jsem zjistit to, jak
se v pracovnim prostrfedi citi, v pracovnim kolektivu, zda a jak vnimaji podporu
vedouciho pracovnika pfi vykonu prace, jakou vidi jeho Ulohu pfi vytvareni dobrého
pracovniho prostredi. Dale jsem zjistovala kde hledaji pomoc pfi rfeseni problém{
rizného charakteru a jaké jsou jejich zdroje pro zvladani pracovni zatéze. Oblasti
otazek pro tyto pracovniky byly stejné jako pro vedouci pracovniky.

Tretim hlavnim uUkolem pro tento vyzkum bylo porovnat vypovédi vedoucich
pracovnikd s vypovédmi jejich pracovnik( a tim ziskat obrazek toho, jak se na danych
oddélenich SPOD vypofadavaiji se slozitou situaci, kterou je nadmérné mnozstvi prace
a jeji naroc¢nost.

Oblasti otazek jako pro vedouci pracovniky, tak pro pracovniky jsem vybirala
na zakladé Matouskova vymezeni charakteristik pracovisté, které pfispiva k rozvoji

syndromu vyhotreni (Matousek, 2008)

6.2 Metody vyzkumu
Pro svdj vyzkum jsem zvolila metodu kvalitativnich strukturovanych

rozhovor(. (Hendl, 2008) Své otazky jsem rozdélila do jedenacti okruh(l, v ramci
kterych jsem polozZila vidy tfi az sedm otdzek. Kazdy z rozhovor( trval pfiblizné
hodinu s tim, Ze rozhovory s pracovniky byly vzdy kratsi nez rozhovory s vedoucimi
pracovniky. Rozhovory jsem délala zvlast svedoucimi pracovniky a zvlast
s pracovniky.

Vsechny rozhovory kromé jednoho jsem provadéla formou osobniho kontaktu
s pracovniky na jejich pracovisti. Pouze v jednom ptipadé mi pracovnice, kterd na
osobni rozhovor neméla dostatek ¢asu, poslala odpovédi e-mailem vyplnénim do

archu s otazkami.

6.3 Vyzkumny vzorek
Prvotni myslenkou bylo v empirické Casti uvést dva priklady dobré praxe a dva

priklady Spatné praxe. Znamenalo by to, Ze prfed samotnym oslovenim jednotlivych
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oddéleni SPOD s Zadosti o rozhovor bude potieba zjistit, ktera z pracovist SPOD jsou
dobrym pftikladem toho, jak by pracovisté mélo fungovat, a kterd spiSe spatnym.
Takovéto zmapovani bylo s mymi moznostmi témér nemoiné. Ackoliv jsem se
s vyuzitim rlznych kontaktl snaZila zjistit, jaky je stav na rlznych pracovistich,
nedobrala jsem se uspokojivych odpovédi, na zdkladé kterych bych vybrala pracovisté
pro vyzkum.

Rozhodla jsem se tedy misto toho vybrat Ctyfi pracovisté SPOD, jez by
zastupovala Ctyfi rzné kraje a zaroven aby se rozliSovala v poméru mnozstvi klientQ
na jednoho pracovnika. Dvé oddéleni jsem oslovila na zakladé doporuceni a dvé jsem
vybrala na zakladé vysledk( statistické rocenky MPSV za rok 2011. Vybrala jsem kraje
a pracovisté, kde jsem predpokladala, Zze budou mit pracovnice velké mnozZstvi
klientd.

Dvé pracovisté, kterd jsme pro vyzkum vybrala, odmitla poskytnout rozhovor.
U jednoho pracovisté bylo divodem nadmérné mnozstvi prace a nedostatek casu,
druhé pracovisté mélo zakazané poskytovat rozhovory studentim pro jejich prace.

Nakonec tedy muj vzorek zahrnoval ¢tyfi pracovisté SPOD, v ramci kterych
jsem udélala 8 rozhovorli, na kazdém vidy svedoucim oddéleni a sjednim
pracovnikem.

Telefonicky jsem oslovila vybrand pracovisté a dohodla si schlizku s vedoucimi
oddéleni. Po skonceni rozhovoru jsem vedouciho oddéleni pozadala, zda mohu
oslovit nékterého z pracovnikd. Ve trech pripadech vedouci oslovil konkrétni osobu
s zadosti, zda by mi poskytla rozhovor. V jedno pfipadé jsem daného pracovnika sla
oslovit sama. Vybér pracovnikl zavisel vidy na tom, kdo byl zrovna pfitomny na
oddéleni. Vétsina pracovnikl byla v dobé mé pritomnosti mimo oddéleni.

Vsichni vedouci oddéleni byli Zeny. Ve vzorku béznych pracovnikd byl jeden

muz, jinak tfi ostatni byly také zeny.

6.4 Zavéry vyzkumu

6.4.1 Charakteristika pracovist
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Pracovisté 1

Pracovisté je ve mésté s vice nez 100 000 obyvateli. Socidlnich pracovnic je na
daném oddéleni 13, kuratord 6 a k tomu vedouci. Vedouci pracovnice je na oddéleni
od roku 2001, ve funkci vedouci je od roku 2008. Vzdélani ma vysokoskolské. Socialni
pracovnice, se kterou jsem vedla rozhovor, byla na oddéleni od roku 2010, vzdélani

méla vysokoskolské.

Pracovisté 2
Oddéleni se nachazi na ufadé mésta se skoro 70 tisici obyvateli. Na oddéleni je

celkem 16 socidlnich pracovnik(i a kurdtor(. Informace o vedoucim pracovniku
bohuzZel nemdm. Pracovnici, jez mi poskytla odpovédi ale je 47, na oddéleni je od
roku 2003. Vzdélani ma vyssi odborné. Jde o pracovisté s velmi vysokym poctem
pfipadl na pracovnika. Vedouci odhaduje, Ze kazda z pracovnic ma 700 az 800
pfipadl, kterym se vénuje. Na tomto oddéleni probihal rozhovor v pomérné velkém

¢asovém tlaku, ze vSech zkoumanych pracovist pisobily pracovnici nejvytizenéji.

Pracovisté 3
Treti pracovisté se nachdzi ve mésté s poétem obyvatel néco malo pod 20

tisic. Oddéleni ma 8 pracovnic véetné kurator(l. Pocet déti na jednoho pracovnika je u
socialnich pracovnikl 553 a kurator(i 450. Vedouci pracovnice pracuje na tomto
oddéleni od roku 2000, v pozici vedouciho je od roku 2008. Vzdélani ma
vysokoskolské. Pracovnice, se kterou jsem vedla rozhovor, je na oddéleni 7 let a

vzdélani ma vyssi odborné.

Pracovisté 4

Mésto, ve kterém se pracovisté nachazi, ma kolem 90 tisic obyvatel. Na
oddéleni pracuje 22 socialnich pracovnik kuratorl. Vedouci pracovnice je na
oddéleni od roku 2003, ve vedouci pozici je od roku 2007. Vzdélani ma vysokoskolské
a je ji 41 let. Pracovnik jejiho oddéleni, se kterym jsem vedla rozhovor, je na oddéleni
5 let, je mu 42 let a vzdélani ma vysokoskolské. Primérné pracuje jeden pracovnik asi

se 170 spisy.
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6.4.2 Syndrom vyhoreni

P1
Podle slov vedouci na pracovisti nikdo se syndromem vyhoreni neni
Pracovnice zminuje, Ze vi o 2 az 3 lidech, ktefi pfiznaky vyhofeni maiji.
V minulosti museli 2 pracovnici z divod( vycerpani odejit. V pfipadé pocitovani

vyCerpani ¢i vyhoreni, pracovnice uvadi, Ze by pomoc hledaly u vedouci.

P2

Z divodl vyhoreni musely, jak uvadi vedouci pracovnice, v nedavné dobé
pracovisté opustit dvé pracovnice. Syndrom se u nich projevoval klasickym
zpUsobem. O svém vyhoreni mluvili oteviené, fesily to i na supervizich.

Pracovnice uvadi, Ze vedouci zajistuje podporu vtéto oblasti pomoci

supervize, intervize nebo skoleni.

P3
Syndromem vyhoteni na pracovisti podle vedouci pracovnice nikdo netrpi. To

potvrzuje i pracovnice.

P4

Vycerpani podle vedouci pracovnice pocituji hlavné pracovnice pred
odchodem do dichodu. Pracovnici nachazi povzbuzeni pfi ob¢asnych dvoudennich
vzdélavacich vyjezdech, které nabizi setkani v neformalni prostiedi. Pfi vyjezdech jsou

délany teambuildingové aktivity.

Shrnuti

Nikdo z dotazovanych netrpél syndromem vyhoreni. Pfesto na trfech ze
¢tyfech zkoumanych oddélenich SPOD se syndrom vyhoreni vyskytoval. Pomoc byla
pracovnikim nabizena zejména pfi supervizich, intervizich a skrze $koleni. Pracovnici

o téchto moznostech védély.

51



Bakalarska prace Kultura pracovist OSPOD a podminky pro
zvladani pracovni zatéze

Vedouci pracovnici by méli usilovat o zajiSténi pravidelnych supervizi a nejlépe

také intervizi pro své pracovniky a dbat o jejich skoleni.

Vedouci pracovnik pracovisté 4 (VP4): ,,Pak je to i u téch kolegyn, ktery uZ jsou vty
oblasti dlouhodobé a je to treba pred diichodem. Takovéto, Ze clovék uz na to nemad
to zvlddnout a ty zmény, ta prdce je ndroc¢nd, ta doba to s sebou nese. Pak to védomi
chci do toho dichodu. Treba pro ty starsi kolegyné i ta supervize mizZe byt zdrojem
stresu. Tak je to takovy dvojaky. Nemyslim si, Ze by ta supervize spasilo vSechno.
Myslim si, Ze je zloZity motivovat lidi vtom starsim véku, aby Sly do néceho

s nadsenim.”

6.4.3 Mnozstvi prace ve vztahu ke kvalité prace
P1

Vedouci pracovnice uvadi, Ze pracovnice musi kvlli mnoZstvi prace pracovat
presc€as, nemaji dostatek ¢asu na ndvstévy v rodinach. Pracovnice pfi préaci padaji do
rutiny. Pracovnice uvadi, Zze nestihaji délat prdci tak, jak by si predstavovaly. Prace je
hekticka, ubyva prace v terénu, vice ¢asu travi pracovnice v kancelafi.

Pracovnice uvedla, Ze v soucasné dobé pracuje asi se 130 klienty. Vedouci
souhlasi, Ze by bylo potfeba mit na pracovisti priblizné o 1/3 vice pracovnikd.

V soucasné dobé Zada o nové pracovniky.

P2

MnoZstvi pfipadu, kterym se pracovnici musi vénovat sniZzuje mnozstvi ¢asu na
jednoho klienta. Re$enim je podle pracovnice zékonem dany limit pfipadd, kterému
se pracovnice nejvyse mlzZe vénovat.

Pracovnice vidi feSeni v pfijmuti nového pracovnika. Nadmérnou zatéz se

snazi vyrovnavat relaxaci a odpocinkem ve volném case.

P3

Vedouci pracovnice souhlasi s tim, Ze se pracovnice citi pfetizeni mnoZstvim
prace. Zaroven dodava, Ze to neni jen prace samotna, ale i dalsi vzdélavani ¢i péce o
rodinu, co pfidava na tom, Ze ted vSechny pracovnice prochazi naro¢nym obdobim.
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Zatéz je vtom, Ze jsou pracovnice Casto v konfliktu s klienty, kde se projevuje
spousta emoci. Vedouci pracovnice, podle slov pracovnice, pomaha v tom, Ze nabizi

konzultace k pfipaddm.

P4

Co se tyce pretizeni, tak pracovnice vidi velky problém v soucasné dobé mimo
jiné vtom, Ze je spousta novych véci.

PretiZzeni se promita do toho, Ze pracovnici jsou nuceni volit mezi tim, co je
akutni a tim, co muUZe pockat. V souvislosti s mnoZstvim prace vedouci pracovnice
zada o navyseni poctu pracovnikd o Ctyfi.

S nutnosti prehodnocovat dulezitost pfipadu a volit mezi tim, co je mensi
patologie a to posunout souhlasi a pracovnik, s nimz jsem rozhovor vedla. Redenf vidi

v pfijeti novych pracovnikd.

Shrnuti

Pracovnici vSech oddéleni SPOD si stéZzovali na velké mnozstvi prace. Rizikem
velkého mnoizstvi pripad(, se kterymi musi pracovnici pracovat je, Ze pracovnici
padaji do rutiny, musi slevovat ze svych narok(, sniZzuje se ¢as na jednoho klienta.
PtetiZzeni nuti pracovniky volit mezi tim, co je akutni a tim, co m(Ze pockat.

Jako feSeni uvadi pracovnici prijeti novych pracovnik(l, zavedeni standardi na
pocet pfipadd na jednoho pracovnika. Dvé pracovisté uvedla, Ze v soucasné dobé
Zadaji o nové pracovniky. Jedno pracovisté pfijalo nové pracovniky v neddavné dobé.

Vedouci pracovnik mlze pomoci tak, Ze bude usilovat o navyseni postu
pracovnikd, anebo tam, kde to neni mozné, by mél v dostatecné mire poskytovat

konzultace pracovnikiim pfti reseni pripadd.

6.4.4 Prijimani a zaskolovani novych pracovnikii
P1
Standardné je novému pracovnikovi dan 1 meésic, kdy je intenzivné

zaskolovan. Poté mad priblizné pulrocni ochranou dobu, kdy je mu poskytovand

53



Bakalarska prace Kultura pracovist OSPOD a podminky pro
zvladani pracovni zatéze

podpora a pomoc podle potfeby. Na zaskolovani nového pracovnika se podili celé
oddéleni.
Pracovnice souhlasi, Ze byla pfi pfijeti na pracovisté dobre vyskolena. Na

pracovisti fungovala vzajemnda pomoc. Primarni ji zaskolovala kolegyné v kancelafi.

K zaskolovani pracovnikli dochazi pod vedenim mentora vidy po dobu 3

Pti zaskolovani vidy jeden z kolegl vykonava nad novym pracovnikem dozor.
Zaucuje pracovnika a vede ho. Vedouci slouzi jako konzultant.
Pracovnice potvrzuje, Ze byla na pracovisté dobre uvedena a Ze ji zaskolovala

kolegyné, se kterou sdili kancelar.

P4

Na pracovisti funguje tfimésiéni systém adaptace. Vedouci oddéleni s danym
pracovnikem stanovuje konkrétni terminy na dosaZzeni néjakych cili v zaucovani.
Pracovnik ma dva garanty, jednoho starsiho a druhého sobé vékové blizkého. Garanti
jsou radci v kauzach, napomahaji ve viem, jak je potreba. Na tyto tfi mésice navazuje
klasicky ro¢ni individualni plan.

Pracovnik potvrzuje, Ze byl pfi nastupu na pracovisté dobre zaskolen.

Shrnuti

Vsichni pracovnici se shoduiji, Ze byly na pracovisté dobre uvedeni a zaskoleni.
Na trfech pracovistich trvd zaskoleni 3 mésice, na jedno trva zaskoleni intenzivné 1
mésic a poté je poskytnuta pllro¢ni ochranna lhita. Novému pracovniku je ve 3
pfipadech pfirazen garant ¢i mentor, vidy jde o kolegu z kancelare. Jedno pracovisté
poskytuje garanty dva.

Pti zaskolovani pracovnikd figuruji vedouci jako konzultanti. Je dulezité, aby

pracovnici byli na pracovisté dobfre pfijati a nastup jim byl co nejvice usnadnén.
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6.4.5 Osobni rozvoj pracovnikii
P1

Na tomto pracovisti neméli pracovnici vypracované plany osobniho rozvoje.
Pracovnici méli dan pocet hodin Skoleni, které musi absolvovat, nemély ale
vypracovany plan na tato skoleni.

Pracovnice uvadi, Ze neni ¢as a prostor na to plan vypracovavat. Ani sama

nema predstavu, jak by takovy plan mél vypadat a co by mél obsahovat.

P2

Plan osobniho rozvoje pracovnici maji. Sestavuje ho vedouci odboru spolu s
danym pracovnikem. Plan zahrnuje Sskoleni, dalsi vzdéldvani. K pravidelnému
hodnoceni dochdzi jednou za rok formou pohovori a individualniho hodnoceni planu
s pracovnikem na persondlnim oddéleni magistratu.

Pracovnice dodava, Ze ji plan pomaha zlepsovat praci, kterou déla.

P3
Pracovnici maji vypracovany plany osobniho rozvoje vidy na 3 roky. Na
sestaveni planu se podili vedouci odboru, vedouci oddéleni a dany pracovnik. Plan

zahrnuje jen plan vzdélavani.

VP3: ,Je potfeba vzdélavat, je potfeba hodné vzdéldvat, je potreba, aby kaZdy
pracovnik minimdlné absolvoval psychoterapeuticky vycvik, aby se dokdzal podivat
sdm na sebe a neprendsel si to z ty svy osobnosti na klienta. To si myslim, Ze by bylo
dobry, ovSem je to velmi financné ndkladny. Predpokladam, Ze ty prostiedky na to,
aby kaZdd druhd sla do terapeutického vycviku ,ktery stoji dneska néjakych 100 000,

na si prosté myslim, Ze mésto prostredky nemad.”

P4

Kazdy z pracovnikll ma plan osobniho rozvoje, ktery zahrnuje plan vzdélavani.

Jednou za rok dochazi k hodnoceni tohoto planu.

55



Bakalarska prace Kultura pracovist OSPOD a podminky pro
zvladani pracovni zatéze

VP4:,,Mdme nastaveny systém kaZdorocniho hodnoceni. Ja ho pojimdm nejenom jako
hodnoceni prdce a vysledkd, kvality a kvantity, ale vnimdm to hodnoceni jako takovou
motivaci ¢lovéka- co se mu dari, v éem je dobry, co by tfeba on chtél zménit, na jakou
oblast, protoZe tady tfeba taky, v ty agendé, se daji najit zajimavad témata, kterd pro
toho ¢lovéka mohou byt tou zménou v té kaZdodenni obri rutiné (i kdyZ ta nase prdce
nikdy nebude o rutiné), ale je to takové vyboceni, kdy on miZe dostat néjakou
zodpovédnost za treba néjaky dil¢i projekt, ktery mu tu prdci trochu spestii a Zije i
pocit ,jo, tohle se mi podarilo”. TakZe vymyslet takovy pfileZitosti spolecné s tim
clovékem, aby to pro ného bylo o nécem jiném. To jsou takové ty zdsadni véci v té

prdci s ¢lovekem.”

Shrnuti

Plan osobniho rozvoje maji vypracovani pracovnici tfech pracovist. Plan vidy
zahrnuje skoleni a vzdélavani. Ve dvou pfipadech byl sestavovan na 1 rok, v jedno
pfipadé na 3 roky. Vidy dochdzelo k pravidelné kontrole planu, a to s vedoucim
odboru. Pouze v jednom pfipadé vedouci oddéleni uvedl, Ze s pracovnikem plan také
prochazi.

Vedouci se shoduji vtom, Ze je potfeba pracovniky vzdélavat. Pracovnici
potvrzuji, Ze je pro né dllezité mit plan vzdélavani. Vedouci pracovnici by méli dbat o
dlisledné vypracovavani planu rozvoje se svymi pracovniky a zaroven také o

pravidelné hodnoceni naplfiovani planu.

6.4.6 Supervize
P1

Na pracovisti probihaly supervize v minulém roce vramci projektu Sirius.
Supervize probihala pod vedenim dvou supervizord a byla formou skupinové
supervize. O individudlni supervizi nebyl zdjem. V soucasné dobé na pracovisti
supervize neni zfinancénich dlvodd ackoliv by vedouci pracovnice supervizi na
pracovisti rdda méla. Idedl by podle ni byl jednou za tfi mésice. Supervize kazdy
mésic, tak jak ji mély minuly rok, je podle ni zbytecné ¢&asto. Pfinos supervize vidi

vedouci v moznosti ovéfit si v kolektivu druhych kolegyn spravnost postupu pfi praci.
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Pro socidlni pracovnici je pfinos supervize v moznosti pozadat o konzultaci,
ziskat odborny pohled nékoho zvnéjsku. Byla by rada, kdyby tu supervize

pokracovala.

P2

Supervize na pracovisti probihd pravidelné jiz od roku 2003. Probihd kazdy
mésic pod vedenim externiho psychologa. Supervize je tymova. Pracovnici ale maji
moznost mit i supervizi individualni. Kromé toho kazdé rdno probiha na oddéleni
intervize. Vedouci vidi, Ze supervize maji pozitivni pfinos pro pracovniky, zejména
moznost spolecné resit kazuistiky.

Pracovnice dopliuje informace, Ze supervize neni povinna, ale sama se ji,

pokud muze, Ucastni. Souhlasi, Ze supervize nabizi pomoc pfi feSeni konkrétnich

pripadd.

P3

Na pracovisti probihaly v minulém roce supervize vramci programu Sirius.
Pracovisté na to navazalo i po skonceni programu. Supervize probihaji jednou za dva
mésice. Oddéleni si je hradi samo. Supervize tu probihd tymova a individualni.
Zaroven kazdy den rano maji na pracovisti pllhodinové intervize. Supervize jsou
dobrovolné, ale ucastni se jich vsichni pracovnici. Vedouci si uvédomuje, Ze supervize

slouzi jako prevence syndromu vyhofteni.

VP3: ,Ztéch dotaci je mozno hradit i nase supervize. To znamend, Ze my mdme
supervize, ktery hodnotim jako dobry [...] Jd jako vedouci na nékteré SV chodim, na
nékteré nechodim, protoZe si myslim, Ze podrfizeni si potrebuji Fict néco k moji osobé
nebo néco, prosté Ze u vseho nemusim byt. To si myslim, Ze ndm tady funguje docela

dobre.”

Pracovnice pfi supervizich nachazi podporu a moznost ziskat novy nahled na
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P4

Na oddéleni probihaji pravidelné supervize jiz minimalné 6 let. Probiha jednou
za 2 mésice. Supervize je povinna pro vSechny pracovniky, ale ne vsichni musi byt
v jejim prabéhu aktivni. Supervize je na pracovisti skupinovd i individualni. Vedouci

pracovnice se tymovych supervizi nezicastfiuje. Ma svou supervizi individualni.

VP4: ,Ja to vnimdm jako velmi dileZitou véc, uZ jako soucldst té prdce. Oni maji
moznost z té bézné agendy na 3 hodiny maji moznost o sobé, o svém prozZivdni té
prdce prosté mluvit a nékdo se jim vénuje. TakZe myslim si ,Ze to je dobre. Ne kaZdy
z téch kolegli to vnima jako pro sebe dileZitou véc. Necht je to respektovdno. Ne

kazdy to ale vnimd jako to néco, co ho v té prdci obohacuje.”

Pfinos supervize vidi pracovnik ve spolec¢né straveném casu s kolegy.

P4: “Pro mé osobné je prinos v tom, Ze na sebe s kolegynéma nemdme moc casu a
kdyZ se takle setkdme, tak mizZeme Zzjistit, Ze mdme stejny problémy, Ze nardZzime
vsichni na stejny problémy. Ze si miyslim, Ze mdm néjaky individudini pocit ohledné
néjaké kauzy, Ze nezvladdm, nebo ohledné néjakych postupdl, tak ta supervize je
dobrd v tom, Ze ¢lovék zjisti, Ze jednak v tom neni sdm, jednak Ze spolecné miZeme
najit néjaké reseni. Vzdjemné se povzbudit., jako Ze jsme lidi, Ze jsme sice profesné

socidlni pracovnici OSDPOu, ale jsme lidi.”

Shrnuti

Na dvou ze ¢tyf pracovist probihaji supervize jiz déle nez 6 let. Dvé zbyla
pracovisté ziskala prvni zkuSenost se supervizi v minulém roce diky projektu Sirius. Na
tfech pracovistich probihaji supervize i dnes. Zfinancnich ddvodl neprobihaji
supervize na jednom z pracovist. VSechna pracovisté maji zkusenost se skupinovou
supervizi, nékterd s individualni. Na jednotlivych pracovistich probihaji supervize
v rliznych ¢asovych intervalech.

Pfinos supervize vidi pracovnici vtom, Ze umoZiuje ovéreni spravnosti

postupu pfi feSeni pripadu popripadé spolecné reseni kazuistik, moznost konzultace
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s odbornikem odjinud. Dale supervize nabizi podporu a slouZi jako prevence
syndromu vyhoteni. Supervize byla dale uvadéna jako dlleZité misto pomoci pfi
vyrovnavani se se syndromem vyhorteni.

Je dulezité, aby pracovisté zajistovala svym pracovnikim supervize. Prinos

supervizi pro pracovniky osobné, ale i pro cely tym je jednoznacny.

6.4.7 Zpiusoby reseni problémi
P1
V pripadé feseni néjakych problému se pracovnice mohou obracet na vedouci
pracovnici nebo vedouci odboru. Vedouci odboru 2x do roka organizuje kolecko, kde
se setkdva s pracovniky Uradu a ptd se na to, jak se pracovnikim pracuje, jak se citi.
Pokud jde o odbornou konzultaci, na oddéleni je k dispozici pravnik, nebo je

mozné to probrat pfi intervizi. Poradenstvi pro pracovniky by mohlo byt rozsahlejsi,

pomohly by supervize.

VP: “To vite, Ze bych pro né méla rdda i ty supervize. Kdyby byly jesté navic ty

supervize, ¢lovék si tam ma moZnost oddechnout, tak to by pak stacilo.”

Pracovnice pfi feSeni problému si nejdfive snaii pomoci sami nebo mezi
kolegynémi. Pracovnice uvadi, Ze na pracovisti mizZe o svych problémech hovofrit
oteviené. V pripadé, Ze potfebuje odbornou pomoc, mluvi o tom pfi intervizi ¢i
s pravnikem na oddéleni. Ndpomocné jsou i pfipadové konference. Pracovnice uvadi,

Ze se vidy najde reseni.

P2

Vedouci uvadi, Ze v pfipadé feSeni néjakého problému se pracovnici mohou
s dlvérou obracet na ni. Pfichazi ¢asto. Kazdé rano mohou vse fesit pri intervizi, dale
pfi supervizi, anebo mohou pracovnici vyuzit psychologickou pomoc sprateleného
stfediska. Na pracovisti funguje vzdjemnda pomoc mezi pracovniky. Podle vedouci je

poradenstvi dostate¢né. Doplnuje to i nabidka individualnich supervizi.
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Pracovnice se v pfipadé potfeby obraci na zkuSené kolegyné. O svych
problémech muZe mluvit ,jak s kym“. Pomoc je podle ni odbornd, aktudlni a
pfimérend. Presto uvadi, Zze si nemysli, Ze by vedouci pracovnik dostate¢nym
zplUsobem reagoval na potieby pracovnik( v této oblasti. Nevi ale, co by se mohlo

zlepsit.

P3
Podle slov vedouci mohou pracovnici v pfipadé potfeby hledat pomoc u ni, na
supervizi ¢i u vedouciho odboru. Problémy, na které nardzi pfi praci, mohou
konzultovat na pracovisti pfipadné ona, jako vedouci, to konzultuje s jinymi
pracovistém SPOD. Podle vedouci jsou nabizené poradenstvi a pomoc dostatecné.
Pracovnice souhlasi, Ze pti feSeni problému ci konflikt se obraci na kolegyné
nebo na vedouci, a Ze s nimi mlZe hovofit o ¢emkoliv. V ptfipadé potreby odborné

pomoci se obraci na starsi kolegyné nebo vedouci. Pomoc je podle ni dostatecna.

P3: “Kdykoliv je néjakej problém, tak to jde fesit. Nefekne: jad nemdm cas. Vidi to i

kolikrat sama a sama od sebe jde, a nemusime ji to fikat.”

P4

Pomoc pfi feSeni rliznych problém( se mohou pracovnici podle vedouci
pracovnice obratit na své kolegy nebo na ni. V pfipadé, Ze resi problém technického
razu, funguje na celém Uradé systém Servisdesk. To je interni pocitadovy program,
kam je mozno zaddvat pozadavky, které se dostanou do technického oddéleni. Pokud
maji pracovnici potfebu konzultovat svou praci s vedouci, mohou tak ucinit béhem
konzulta¢niho odpoledne, které ma vedouci kazdou stfedu. Vedouci uvadi, ze je tézké
poskytovat individualni konzultace vSem a vidycky vzhledem kvelkému poctu
pracovnikd na oddéleni. Limituje ji ¢as. Vnima ale, Ze by ,novacci“ potrebovali
konzultaci vice.

Pracovnik sam v pripadé potreby postupuje tak, Zze pokud se mu nepodafi najit
si sdm potfebné informace, obraci se na své kolegy a nakonec pfipadné na vedouci.

Z jeho pohledu je poskytovana pomoc dostatecna.
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Shrnuti

Pti fesSeni problém rizného druhu se na vSech pracovistich pracovnici obraci
zejména na své kolegy (starsi a zkusenéjsi) a poté na své vedouci. V pfipadé potieby
je mozné se obratit na vedouciho odboru.

Pokud jde o odborné poradenstvi, je to stejné, jako u predchoziho, tedy
pomoc hledaji pracovnici nejdfive sami mezi sebou a poté jdou za vedoucim
oddéleni. Na jednom oddéleni je pracovnikiim k dispozici pravnik. Jedno oddéleni ma
spoluprdci se stfediskem, jeZ nabizi psychologickou pomoc.

Pouze na jednom pracovisti respondentka uvedla, Ze by pomoc a poradenstvi
na pracovisti mohlo byt lepsi. Ostatni se shodli na tom, Ze je dostacujici.

Z rozhovord vyplyva, Ze vedouci pracovnik hraje dileZitou ulohu pfi feseni
probléma vzniklych pri vykonu prace, i kdyZ ne zasadni. Vedouci je pro pracovniky
dllezity pfi konzultaci pfipadd. Mensi Ulohu hraje pfi feseni konfliktd mezi kolegy,
kde je upfednostniovan pfistup ,,hned si vse vyrikat”.

Je dllezité, aby vedouci pracovnik na pracovisti fungoval jako poradce a
konzultant a aby byl svym pracovnikim v dostatecné mite k dispozici, zejména jde-li o

odborné poradenstuvi.

6.4.8 Atmosféra na pracovisti
P1

Na otazku, jakym zpUsobem vedouci pracovnice pomaha k vytvoreni dobrého
pracovniho kolektivu, vedouci uvedla, Ze jsou to pravidelné intervize, spolecné
aktivity mimo pracovisté a pratelsky kontakt.

Jako silnou stranku pracovisté vedouci vidi to, Ze ma kolem sebe odborniky,
silné individuality schopné samostatné pracovat. Dale také to, Ze jsou namichany
kolektiv co se véku tyce. Uvadi, Ze tym funguje jako jeden celek. Slabou strankou je
to, Ze jsou na oddéleni jen Zeny.

Pracovnice souhlasi, Ze je silnou strankou pracovisté to, Ze je tu pestré
zastoupeni, at uz vékové, tak zkusenostni, Ze nejsou jednotvarny kolektiv. Jako

slabinu vidi to, Ze jich je mélo.
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P1:,Z té lidské stranky urcité mdame dobry kolektiv. Ja si myslim, Ze silny strdnky jsou
jako Ze jsme tady takovy pestry zastoupeni, at uz vékovi, tak zkusenostni, Ze nejsme

jednotvdrny kolektiv.”

P2

Podle vedouci je na pracovisti dobry kolektiv, kde mezi sebou vSichni vychazi.
Tvofi dobrou partu. Silné stranky tymu jsou soudruznost, ddle to, Ze pracovnici chodi
radi do prace, také hodnoti jako silnou stranku to, Ze jsou vsichni proskolovani, Ze se
ucastni raznych skoleni. Vedouci ma pocit, Ze atmosféra na pracovisti dovoluje beze
strachu fict, co si kdo mysli. Podle ni nejsou mezi kolegy konflikty.

Stim, Ze na pracovisti panuje dobrd atmosféra souhlasi i pracovnice. Silné
strdnky tymu jsou podle ni kamaradstvi a kolegialita. V ptipadé, Zze mezi pracovniky
vzniknou konflikty, pracovnice voli techniku vytikat si to. Vedouci pfi feSeni konflikt(
nijak nefiguruje. Stmeleni tymu by mohlo pomoci vice volnocasovych, spole¢nych

aktivit. Pti vytvareni dobrého kolektivu vedouci figuruje ,,obcas organizaci.”

P3
Intervize, které na pracovisti probihaji kazdé rdno, podle slov vedouci

pomahaji vytvaret dobry pracovni kolektiv.

VP3: ,Ja sama o sobé nemuzu rict, jak si mi dari vytvdret kolektiv, to se budete muset
zeptat kolegl. Ja prosté si myslim, Ze informace se maj predat, jsem pro osobni styk,
pro osobni komunikaci, pro osobni preddvdni zkusenosti. Ja jsem c¢lovék, ktery ten
kontakt na pfimo md rdd. Kazdé rdno se schdzime, rozdélujem postu, probirdme, co je
novyho, kdo kam pljde, sloZity pripady. Pak samoziejmé béhem celého dne jsou rtizné
konzultace k riznym pripadim. Jestlize kolegyné néco potrebuje, prijde [...] To si

myslim, Ze tady mdme nastaveny tak, Ze se nam v tom pracuje dobre.”

Jako silné stranky kolektivu vidi soudruznost, zodpovédnost, loajalitu,
toleranci. Jsou podle ni vyborny kolektiv, ve kterém se na sebe mohou navzajem

spolehnout. Tym tvofi jeden celek. Vedouci uvedla slova jedné pracovnice, kterd
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fekla, Ze jsou tu spolecné ,jako v manZelstvi“. Vedouci uvadi, Ze zatim nemusela resit

zadny konflikt.

VP3:,Jd mdm kolektiv smérem ke koleglm, protoZe mdam kolektiv vybornej, mdam lidi,
na ktery se mizu spolehnout, ktery predpokladam ,Ze si tady véci fikdime jasné a

narovinu. Mé se s nim spolupracuje moc hezky.”

VP3: ,Jd si myslim, Ze se ndm tu podafilo stmelit kolektiv, ktery funguje velice dobre.
Ve svy podstaté se ndm tu docela dobre dychd, a Ze se ndm tady dobre dychd, tak

mdZeme i tu prdci odvddét docela solidni.”

Pracovnice potvrzuje, Ze na pracovisti panuje dobrd atmosféra. Silné stranky

pracovisté podle ni jsou podpora, empatie a vstficnost.

P3: ,Silny. Silny, tak to miZu rict, Ze tady je uplné obrovskd podpora, empatie, Ze si
vychdzime vstric ve vsem.Jako kolektiv jsme opravdu dobry, to i pani supervizorka

hledala néco a nic nenasla.”

P4

Pfi vytvareni dobrého pracovniho prostiedi je podle vedouci pracovnice
dllezity lidsky pristup, vzajemny kontakt, délani spole¢nych projekt(. Silnou strankou
kolektivu je z jejiho pohledu to, Ze tym tvofi kreativni lidi, ktefi nemaji strach hledat
feSeni, ktera by nebyla rutinni. Jako slabou stranku vidi to, Ze tym tvofi vétsSina Zen.
Dulezité pro spravné fungovani je, aby tym tvofil jeden celek. Také je dulezité resit

problémy narovinu, dostatecné komunikovat.

VP4: ,,Moznd je to lidsky pristup, védét o nich. J6 mam nastaveny (my jsme velké odd,
nds je 22) s tim, Ze kaZdé rdno si vsechny ty kanceldre obéhnu. Je to o tom vidim vds
tady, nejses uplné ve svy kiZi nebo oni mi reknou, co je dneska cekd. Je to o vzdjemné

komunikaci, prosté o téch lidech, jak se jim dari.”

63



Bakalarska prace Kultura pracovist OSPOD a podminky pro
zvladani pracovni zatéze

VP4:,Jd jsem workoholik. Ta moje aktivita se prendsi na ten mdj tym. Oni mi maji ,,za
zly“, Ze to jak jsem pracovitd, Ze maj pocit, Ze musej taky hodné pracovat. Ale fikaj, Ze
je to motivuje [...] Myslim, Ze se mi dafi pro spoustu véci to oddéleni nadchnout, néjak

strhnout. To, Ze se do toho zapoji tfeba jedna tfetina, proc¢ ne.”

VP4:,,Méli jsme tu kolegyni, kterd tu prdci nedélala dobfe a nebylo to o tom vyhoreni,
spoustu chyb a jd jsem odmitala to prehliZet. Ten tym tohle jednoznacné vidél. Byly
tam extrémni chyby. Kolegové to vnimaly jako- takle to bylo vZdycky, s tim se nedd nic
délat. A byla to informace pro celé oddéleni: Ne, ona ndm vsem to tady kazi, protozZe

vy ostatni tady déldte tu prdci dobre.”

VP4: ,Ano, kdyz je tady néjakej problém, nékde to nefunguje, tak i za cenu toho, Ze to

je nepfijemny, ty véci velmi peclivé resim, nenechdvat to byt.”

Podle pracovnika na pracovisti panuje dobra atmosféra, jsou spole¢né dobry
tym. Silnymi strankami jsou profesionalita, zastupitelnost, opora v sounalezitosti.
Slabinou je to, Ze ne vsichni pracovnici fesi konflikty ihned a oteviené. On sam vse
fesi hned, face-to-face. Do fesSeni konflikti vedouci zasahuje pouze je-li o to
pozadana. Pfi vytvareni dobrého kolektivu hraje podle jeho slov vedouci znaénou

ulohu, presto ne naprostou.

P4: ,Vedouci hraje znacnou ulohu ve tvoreni dobrého kolektivu. Ne hlavni, ale
znacnou. 60%, neni to rozhodujici uloha. Je s ndma v kazdodenim kontaktu, se vSema
kanceldarema, takZze by poznala, kdyby se néco délo, uz vi, urcité by nam urcitym

zpusobem nabidla pomoc. Kdyby citila, Ze by se k tomu postavila néjakym zptsobem.”

Shrnuti
Na vSech zkoumanych pracovistich panuje podle respondentli dobra a
pratelskd atmosféra. Nastroji k vytvareni takovéto atmosféry jsou intervize, spolecné

aktivity mimo oficidlni pracovni prostredi, pratelské vztahy, lidsky pristup, spolecné
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projekty. Silné stranky pracovnich kolektiv(i podle vedoucich pracovnik(l jsou zejména
pestrost kolektivh (vékovd, zkuSenostmi), soudruznost tymu, zodpovédnost
pracovniku, loajalita, tolerance, spolehlivost, silna individua schopna samostatné
prace. Silné stranky podle pracovnikl jsou kamaradstvi, kolegialita, podpora,
vstficnost, profesionalita, empatie ¢i zastupitelnost.

Slabinami jsou zejména nedostatek pracovnik( a to, Ze tymy tvofi v pfevdiné
vétsiné jen Zeny.

Pracovnici nevnimaly, Ze by vedouci pracovnik hral zdsadni dlohu pfi vytvareni
dobré atmosféry na pracovisti. Z vypovédi vedoucich pracovnik{ nicméné vyplyva, ze
je pro né dulezité, aby spolu s kolegy mély dobré vztahy na bazi pratelstvi. Tyto
vztahy je mozno budovat spole¢nymi aktivitami mimo pracovisté. To Cini na dvou
oslovenych pracovistich. Z rozhovorl vyplyva, Ze na vSech pracovistich se pracovnici
v tymu citili opravdu dobfe a to, jak se v ném citi jim pomahalo pfi zvlddani nadmérné
pracovni zatéze. Fungujici kolektiv tedy hraje zdsadni ulohu v tom, zda pracovnici
budou do prace chodit radi i pfes to, Ze je prace naroc¢na.

Vedouci pracovnici by méli usilovat o budovani kvalitnich vztahl na pracovisti.
Méli by se zajimat o své pracovniky, byt s nimi v co nejbliz§im kontaktu. Méli dbat i o

to, jak budovat vzajemné vztahy mimo pracovisté.

6.4.9 Pracovni prostiedi
P1

V kazdé kancelari jsou dvé pracovnice. V pfipadé potreby soukromi mize
pracovnik s klientem k samostatné praci vyuzit konzultaéni mistnost. Vedouci nevidi
zadné prekazky technického razu, které by praci znepfrijemnovaly. Oddéleni ma

k dispozici i své auto.

P1: ,Myslim si, Ze se tu snazim udrZovat takovy to zdravy prostredi, to aby se tu
dévcata citili dobre. SnaZim se i, pokud to jde, vybojovat jim néjaky benefity. Ale to
vite, vZdycky to nardZi na néjaky finance. Ale kdyZ bych se tfeba ted podivala do zadu,
tak diky tomu, Ze mdme ted'tu dotaci ,tak se mi podarilo veskeré kanceldre vybavit
novym ndabytkem, aby mély to prostredi tak jako. Spis jsem chtéla, aby se dévcata
citila dobre, aby si to tu uzivala.”
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Pracovnice uvadi, Ze je rada, Ze jsou v kancelafi dvé. StéZuje si na pomalé
pocitace, které obcas ,,spadnou” a na Spatny stav budovy- okna netésni a v nékterych

kancelafich je bud moc teplo nebo moc zima.

P2

V kazdé kancelafi jsou dvé pracovnice. K dispozici je na oddéleni konzulta¢ni
mistnost, pokud by pracovnik potfeboval vice soukromi. Pracovni prostfedi z hlediska
technického je vyhovuijici, na oddéleni je dobré vybaveni.

Stim souhlasi i pracovnice. Podle ni se vedouci v dostatecné mife o tuto

oblast stara.

P3
V kanceldfich sedi pracovnice vidy po dvou. Vedouci uvadi, Ze nékdy je
problém s nedostatek soukromi pro praci sklientem. Je ale moiné vyuZivat
vyslechovou mistnost. Na stranu druhou je dobré, Ze sedi pracovnice po dvou, Ze
mohou pracovnici jeden od druhého véci naposlouchat, vidét, jak ten druhy jedna.
Pracovnice ma nazor, Ze v kanceldfi maji dostatek soukromi. Nevidi nic, co by

z technickych véci narusovalo jeji praci.

P4
V kanceldfich sedi pracovnici po dvou. K dispozici, v pfipadé potfeby maji dvé
jednaci mistnosti. Podle vedouci je vybaveni kanceldfi dostacujici. V pfipadé, Ze by byl
v nééem problém je moZnost to zadat do systému na stiznosti.
| pracovnik hodnoti pracovni prostiedi jako optimalni. Jediné na co si stézoval,

je hluk ruch.

Shrnuti

V zésadé na zadném z pracovist se nevyskytoval problém s nedostacujicim
technickym vybavenim kanceldfi nebo nevhodnym pracovnim prostifedim. Pracovnici
vidy sedéli po dvou v kancelafich a v pfipadé potreby soukromi pfi praci s klientem

byla na kazdém oddéleni k dispozici volna mistnost.
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Vedouci se ve vSech pfipadech, podle pracovnik(, v dostatecné mire staraji o
prostiedi, ve kterych pracovnici pracuji. V kanceldfich je novy ndbytek a jakékoliv jiné

problémy se ihned fesi.

6.4.10 Osobnost vedouciho
P1

Vedouci vidi svou ulohu pfi vytvareni zdravého prosttedi, kde by se pracovnice
citili dobre. SnaZi se bojovat za benefity, ale ne vidy kvdli financim uspéje. Zejména
se snazi vytvaret dobré pracovni prostredi v kanceldfich, které diky dotaci vybavila

novym ndbytkem. Jeji snahou je, aby se ,dévcéata“ citila dobte a uZivala si praci.

VP1 ,Myslim si, Ze jsem docela vstficnd, jednak i ke kritice, nemdm problém s tim, aby
mi dévcata rfekly, Ze si myslej, Ze by bylo néco lepsi udélat, Ze i to si myslim, Ze pfispivd

k takové té dobré atmosfére tady u nds.”

S pracovnicemi je vdennim kontaktu. Kazdé rano obihd kancelare,
s pracovnicemi maji kazdé rano spolecné kafe. Snazi se projevovat sv(ij zajem o né.
Podle svych slov ma u pracovnic pfirozenou autoritu.

Vnima ale, Ze je potfeba navysit pocet pracovnikl. Sama se snazi neustdle
vzdélavat. KdyzZ si nevi rady, vyhleda pomoc pravnika na oddéleni nebo se obrati na

kolegyné.

VP1: ,Snad mdm i takovou tu pfirozenou autoritu, nevim. Ty financni prostiedky, to
vite, Ze bych byla radsi, protoZe bych potfebovala navysit ty pracovnice. KaZzdd ruka
dobrd. Jak jsem fikala, tak ty 4, 5, to by bylo idedlni. Kdyby ndm daly 2, byla bych

stastnd.”
VP1 ,Nemdm problém se jit o radu zeptat i tfeba kolegyn. Nemdm. KdyZ oni na to

budou mit jinej pohled, tfeba si z toho taky néco vezmu. Taky nemdm problém fict, Ze

to jejich reseni je lepsi.”
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Pracovnice vidi ulohu vedouci jako koordindtora, sjednocovatele prace,
vyjednavatele. Co se ty¢e komunikace tak uznava, Ze je vidy potfeba komunikovat
vic. Neni ale problém vtom, Ze by vedouci nechtéla, ale vtom, ze ma také svou
agendu a ne vZdy je v kancelafi pfitomna. Vedouci se, podle jejich slov, o pracovniky
stard v rdmci moznosti, toho, co je ji umoinéno. Vse je o politice a financich a to, Ze

se vedouci nepodafi néco prosadit, neni jeji vina.

P1: ,Tady jsou ty vztahy na bdzi pratelstvi. Urcité to neni odméreny, nebo postaveny
jako autokraticky jako, Ze ja jsem tady Séf a vy nic. Myslim, Ze tady mdme

demokratickou pratelskou atmosféru.”

Pracovnice souhlasi, Ze je vedouci odbornikem na svém misté.

P2

Vedouci vidi svou ulohu zejména pfi tmeleni kolektivu a vztaha. S kolegy
komunikuje denné, mohou za ni kdykoliv pfijit, ma neustale oteviené dvere. Ke
koleglim ma kolegialni, pratelsky vztah. Se vSemi si tykd. Na pracovisti panuje
pratelska atmosféra. Co se tyce prostredkd k zajisténi dobrého pracovniho prostredi,
tak osobnostnich prostfedk( ma podle svého soudu dost. Personalnich prostredki
neni dost. Proto Zada vedeni magistratu o dotaci na nové pracovniky. Sama
absolvovala skoleni pro management, nasmlouvava skolitele pro pracovisté, tak aby
vsichni méli dostatecné vzdeélani.

Na otazku, zda s pracovniky vedouci komunikuje v dostate¢né mire, odpovida
pracovnik: ,,SpiSe ano.” Vedouci ma k nimi kladny vztah. Je podle ni odbornikem na

svém misteé.

P3

Vedouci pracovnice vidi svou ulohu vtom, Ze motivuje lidi k praci, snazi se
chvdlit, dba na osobni komunikaci. S pracovniky se schazi kazdé rano kintervizi.
Konzultace poskytuje kdykoliv. Podle vedouci ma oddéleni dostatek financi diky

dotacim. Sama se stdle vzdélava, usiluje o vlastni rlst.
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Pracovnice potvrzuje, Ze snimi vedouci komunikuje v dostatecné mire,
kdykoliv. Podle ni se vedouci v dostatecné mife stara o potfeby pracovnic a pracovni

podminky. Vedouci je v jejich oCich kazdopadné odbornikem na svém misté.

VP3: ,Jd mam jedno obrovsky Stésti, jednu velikou vyhodu, miZete se zeptat kolegd,
Ze ten pracovni kolektiv je tady podle mého ndzoru opravdu skvélej, opravdu jsou to
skvély lidi, ktery jsou tady sehrany a jd se na né miZu spolehnout. Tim pddem se i mé

mnohem lip pracuje.”

VP3: ,Tahle prdce je sama o sobé dost ndro¢nd a mezilidsky si tady délat jesté néjaky.
,Je to skoro jako manZelstvi“, tady téch nasich 8 pracovniki. Jsme tady skoro vic neZ
doma. Vazme si toho, budme k osobé tolerantni, upfimni, a budme rddi, Ze takovy

kolektiv mame.”

VP3: ,Jd jsem typ vedouci toho mékciho kalibru. Ja se spis snaZzim chvdlit, motivovat,
povzbuzovat. Na supervize kolektivni chodim, protoZe si velmi dobfe uvédomuje, Ze se
na nékterej problém muzu divat uplné jinak, neZ nékteri moji kolegové. Supervize mi
pomliZe, abych vidéla, co ten pracovnik, abych védéla, jak ho mizZzu motivovat, abych

mohla fict, tak to zvladneme takle a takle.”

P4

Pfi vytvareni dobrého pracovniho prostfedi vedouci figuruje v uloze
yleadershipu”, manaZera, jak sama sebe nazvala. Zdliraziuje respekt k lidem, vazi si
jich a spoléha na né. Vedouci udrzuje blizky kontakt se vSemi pracovniky. Kazdé rano
obchazi kancelare. K pracovnikim ma lidsky pfistup, prestoZze je narocnda. Sama se

Ucastni Skoleni v oblasti leadershipu a couchingu, ¢te literaturu, absolvuje vycviky.

Kvalitu vedouciho potvrzuje i pracovnik. Podle néj umi délat to, co dél3a, je
stoprocentné ,Zenskd na svém misté”. Vedouci s pracovniky podle jeho soudu
komunikuje dostatecné. Ma k nim empaticky, disledny a lidsky vztah. Dostatecné se

stara o pracovni podminky pracovnika.
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VP4: ,Pro mé, ja jsem takovy ten leadership, to vedeni. CoZ ne vZdycky je asi dobre.
Meé bavi ta prdce s klienty a je pro mé nékdy tézké se odfiznout a rict, ted bych méla
byt ten manaZer, ktery nechd ty lidi s tou zodpovédnosti, at si tam konaji. Ja se
mnohdy nadchnu pro tu kauzu a jdu do toho s téma lidma. Md to vyhody v tom, Ze
jsem pak vétsi autoritou pro ty lidi vtom, Ze védi, Ze o té prdci vim, Ze jsem tam
s nima, jdu do toho terénu. Je to moznd ten zdjem o tu prdci samotnou. Chci, aby tém

lidem bylo v prdci dobre.”

VP: ,Urcité nejsem takovej ten Séf, kterej by tady neustdle nékoho kontroloval. Vazim
si téch lidi, Ze maji néjaké vzdélani, maj néjakou zkusenost, respektuju to, Ze oni by tu
zodpovédnost méli mit. Ta zodpovédnost je pro mé asi na prvnim misté. Je to o

néjakém lidském pfistupu. Ale urcité jsem ndrocnd, to ano. Jsem na otevrenost.”

,Jd jsem mezi nima pordd. Vyjit jim maximdlné vstric, protoze kdyz ty lidi budou sami

v pohodé v soukromi sfére, pak se muZou vénovat tém problémum dalsich.”

Shrnuti

Z pohledu vedoucich pracovnikd je ulohou vedouciho na pracovisti: vytvaret
prostiedi, kde se budou pracovnici citit dobte, bojovat za benefity; tmelit kolektiv a
vztahy; motivovat k praci a chvalit; délat managera, ,leadership”. Je potfeba, aby
vedouci dbaly o potfeby pracovnikd. Dale je pro vedouci vsech zkoumanych pracovist
velice dulezity denni kontakt a komunikace s pracovniky. Denné se vedouci
s pracovniky setkdvaji zejména pfti rannich intervizich nebo pfi obchdazeni kancelari.
Kazdy z vedoucich uvedl|, Ze je dullezity ¢as s pracovniky, kdy spolu nemluvi jen o
pracovnich vécech, ale i o téch osobnich.

Vsichni respondenti z fad pracovnikll uznali, Ze jejich vedouci je odbornikem

na svém misté.

Celkové shrnuti hloubkovych rozhovort
Na pfikladu ¢tyf pracovist OSPOD, na kterych jsem provadél svij vyzkum, je

mozné vidét vesmés dobré priklady vedeni tym( a pracovisté. Vsichni vedouci
oddéleni se urcitym zpUsobem projevovali jako manazefi, ktefi uplatfovali svou

autoritu, byli ve své praci dlsledni a dobrym pfikladem pro své kolegy.
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Vsichni byli zdatni v kontaktu s lidmi a komunikaci. Uméli jednat slidmi a
v pfipadé potieby fesit konflikt. UdrZovaly intenzivni, kaZdodenni kontakt
s pracovniky. Byli ochotni naslouchat pracovnikiim, v dostate¢né mife reagovali na
jejich potreby.

Na pracovisti pomahali k budovani lidskych vztahd, atmosféry davéry a
spravedInosti. Silnou strankou dvou pracovist bylo vybudovani pestrého tymu.

Kazdy z vedoucich vyuzival alespon néjaké motivacni prostfedky. Pfestoze ani
v jednom z pfipadu to nebyly finanéni prostfedky, vedouci nachazely jiné zplsoby, jak
své pracovniky motivovat. Zejména Slo o participativni fizeni, povzbuzovani a chvéleni
pracovnikud, socidlni interakci pfi prdci, autonomii a dlvéru pfi praci a nakonec
budovani dobré atmosféry na pracovisti a mezi kolegy.

VSechna pracovisté aZz na jedno nabizela pracovnikim osobni plan rozvoje,
individualni hodnoceni a supervize.

Rozhovory ukazaly, Ze nejvétsi slabinou pracovist je nedostatek personalu,

nedostatek financi a v jednom pripadé také chybéjici supervize.

71



Bakalarska prace Kultura pracovist OSPOD a podminky pro
zvladani pracovni zatéze
7.Zavér

Prace pfindsi pohled na pozici vedouciho pracovnika oddéleni SPOD jako
osobu, ktera vyznamnym zplsobem ovliviiuje kulturu tohoto pracovisté a ma vliv na
to, jak se budou pracovnici na oddélenich citit, jak budou vnimat svou praci, jak
budou motivovani navzdory dlouhodobému vycerpani a vytizenosti v dasledku
nadmérného mnozstvi prace. Prace se snazi pomoci charakteristiky pracovisté SPOD a
popisu prace jak socialnich pracovnikd, tak vedoucich pracovnikl poukazat na naroky
povoldani a rizika vykonu prace, jez predstavuje zejména syndrom vyhofteni.

S pouzitim znalosti metod a technik vedeni, jak jsou pouzivany
Vv managementu, se v praci zaméruji na popsani zplsobl, s pomoci kterych je mozné
vytvaret dobré pracovni prostredi, které by stdlo na kvalitnich mezilidskych vztazich,
ve kterém by panovala atmosféra dlvéry a spravedlnosti, prostredi, které by
motivovalo k odvadéni dobré prace, které by bylo stimulujici a vystihovalo by
charakter udici se organizace. V praci poukazuji na osobnostni a povahové kvality
vedouciho pracovnika, jez jsou stézejni pti budovani dobre fungujiciho oddéleni
SPOD.

V praci se blize zamérfuji na definici syndromu vyhoreni a supervize, jako
nastroje prevence a pomoci pfi jeho vzniku. Supervize navic muze slouzit jako prostor
pro budovani pracovniho tymu a zlepsovani mezilidskych vztah(. Jako pozitivni krok
ke zlepSeni pracovnich podminek na pracovistich SPOD Ize hodnotit zavadéni
standardu kvality poskytovani SPOD.

Vyzkum pfindsi pohled na to, jakym zplsobem se na c¢tyfech vybranych
pracovistich OSPOD ujimaji vedouci pracovnici své uUlohy a vytvari vhodné pracovni
prostiedi pro pracovniky. Na vSech ¢tyfech pracovistich se podafilo vybudovat silné a
soudrzné pracovni kolektivy, ve kterych pracovnici nachazeji oporu a povzbuzeni pfi
vykondavani emocné narocné prace. Vedouci pracovnici jsou ti, kdo drzi tyto kolektivy
dohromady svych pristupem zaloZzenym na respektu, spravedInosti, divére, toleranci
a otevrenosti. Silnou strankou vsech pracovist byla komunikacni uroven, kdy jak
vedouci pracovnik, tak pracovnici sami mezi sebou byly v neustdlém kontaktu.
Slabinou pracovist se ukazal nedostatek personalu a nedostatek financi nebo

chybéjici pravidelné supervize.
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