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Uvodni slovo

Vazeni ¢tenari,

s potésenim Vam predstavuji dalsi, v pofadi jiz desaté vy-
dani Sesitu socialni prace (dale jen,SSP”), které je jednim
z vystupU projektu ,Systémova podpora profesionalniho
vykonu socidlni prace Il Pfedklddany SSP se tentokrat
zaméruje na zdroje podpory socidlnich pracovnik( a ply-
nule tak navazuje na pfedchozi vydani s ndzvem ,Socidlni
prace v mimoradnych podminkach®, ktery jasné ukazal
potfebnost socialni prace v tzv. prvni linii v boji proti co-
vid-19. A pravé proto je nesmirné dulezité, aby o sebe
socialni pracovnici pecovali, aby se vzdélavali a vyuzivali
nejen supervizi, ale i dalsi formy podpory, které jim pomohou udrzet své psychické
zdravi a setrvat ve své profesi. Zdroje podpory maji pfitom socialni pracovnici na do-
sah ruky, a to napfiklad v etickém kodexu socialnich pracovnikd nebo ve vhodném
nastaveni kultury organizace. Toto vydani SSP ma potenciél byt nejen pro socialni pra-
covniky pomyslinym vychozim bodem, pro jejich cestu k uvédoméni si vlastnich po-
treb, pocitl a zplsobu vnimani svého okoli. A to i presto, ze se v soucasné dobé muze
zdat, Ze veskery cas je nutné vénovat klientim, ktefi podporu a pomoc od socialnich
pracovniku tolik potrebuji.

Garantkou tohoto vydani je Mgr. Lena Toms(, supervizorka, psychoterapeutka a vzdé-
lavatelka v socialnich sluzbach. V Sesité naleznete pFispévek PhDr. Katefiny Samalové,
Ph.D., vedouci Katedry socidlni prace Filozofické fakulty Univerzity Karlovy; PhDr. Mir-
ky Necasové, Ph.D., odborné asistentky na Katedfe socidlni politiky a socidlni prace
Fakulty socidlnich studii Masarykovy univerzity; Mgr. Tomase Klumpara, vedouciho
nizkoprahového klubu pro déti a mladez Beztize; Bc. Dity Vojifové, lektorky a konzul-
tantky v tématech tykajicich se pfimé prace s klientem a Mgr. Veroniky Klempové, psy-
choterapeutky, supervizorky a pedagozky.

V projektu Profici Il. se ndm i nadéle dafi naplriovat stanovené cile jednotlivymi ak-
tivitami. Nadale zpracovavame informacni newslettery a podporujeme socidlni pra-
covniky v publikaci odbornych text(l. Soucasné se nam podafilo pfeménit vzdélavaci
aktivity do online podoby, ve kterych budeme do zlep3eni epidemiologické situace
dale pokra¢ovat. Na podzim se muzete t&3it pfedeviim na dvé tydenni Skoly socialni
prace, v listopadu pak na zavére¢nou konferenci projektu.



Pevné véfim, Ze predkladany text bude pro Vas socialni pracovniky a pracovnice nejen
inspirativni, ale bude Vam i oporou v této naro¢né dobé. Viem socialnim pracovnikiim
a pracovnicim bych rad vyjadfil uznani i touto cestou za jejich ¢innost nejen v obdobi
pandemie covid-19 a popfal mnoho sil a vytrvalosti pfi hledani ¢asu na sebe.

Mgr. David Pospisil, DiS.
feditel Odboru socidlnich sluzeb a socidlni prace
Ministerstvo prace a socialnich véci CR



UVOD GARANTKY

Garantkou 10. vydani Sesitu socialni prace na téma,Zdroje podpory socialnich pracov-
nikd” je Mgr. Lena Tomsu

Mgr. Lena Tomsa

»~Nechat odejit, co odchdzi, vnimat co je pfitomno a rozhli-
Zet se po tom, co prijit miZe..."

Mgr. Lena Tomsd vystudovala Vyssi odbornou $kolu
Jabok, titul bakalar ziskala na Univerzité Karlové v oboru
Pastorac¢ni a socialni prace. Titul magistr obhajila taktéz
na Univerzité Karlové v oboru Rizeni a supervize v social-
nich a zdravotnickych zafizenich. V socialni oblasti se po-
hybuje od roku 1999, 6 let pUsobila v piimé préci s klienty
a jejich rodinami v rdmci respitni péce Ceské alzheimerov-
ské spolecnosti v Praze. Od roku 2005 do roku 2011 pracovala jako vedouci socialni
sluzby Obcanska poradna REMEDIUM Praha, kde se podilela i na pfipravé a realizaci
vzdélavacich akci pro laickou i odbornou vefejnost. V letech 2015-2018 plsobila jako
metodicka v Centru dennich sluzeb Spole¢nosti Duha. Od roku 2006 poskytuje super-
vize, metodickou podporu a vzdélavani v socidlnich sluzbach. Zaméruje se na podporu
v oblasti manazerskych dovednosti, fizeni kvality, feseni konfliktl a na komunikacni
dovednosti pro préci s klienty i pro komunikaci v tymech. Absolvovala fadu vzdéla-
vacich semindfd a kurzd zamérenych na praci s télem, na zvladani a feSeni konfliktd
a na komunikacni dovednosti. Prosla dvouletou rozvojovou skupinou ,Gestalt v osob-
nim a pracovnim zivoté”. Absolvovala také psychoterapeuticky integrativni gestalt vy-
cvik.

Uvod

V tvodnim textu nabizim zamysleni nad otdzkou ,pro¢” je potfebné dikladné a casto
otevirat téma podpory socidlnich pracovnikli a nad tématem ,zodpovédnosti” pfi za-
jistovani a vyuzivani podpory. Tfetim tématem jsou mozné ,formy” podpory (i opory),
které jsou vnimany nejen jako dostupné, ale predevsim jako ucinné ve vztahu k naro-
kim pusobeni v roli socialniho pracovnika.

Profese socialniho pracovnika patfi do oblasti tzv. pomahajicich profesi, tedy oblasti
povolani, kde se jedinec zaméfuje na pomahani a podporu (v Zddoucich pfipadech

8



i kontrolu) druhé osobé ¢i skupiné osob. Vykon profese v pomahajicich profesich vyza-
duje od pracovnikl specifické znalosti, schopnosti a dovednosti, ale predevsim schop-
nost a ochotu vyuzivani,sebe sama“. Osobnost pracovnika a jeho schopnost vstupovat
do kontakt s klienty jsou dvéma zakladnimi pilifi v oblasti profesiondlniho pomahani.
Lze na né pohlizet i jako na dlilezité pracovni nastroje, o které je tfreba védomé a celo-
zivotné pecovat a rozvijet je.

Kvalita kontaktu i vztahu mezi pomahajicim profesiondlem a cilovou skupinou, se
kterou pracuje, vyrazné ovliviiuje kvalitu pracovniho vykonu a konecny prospéch pro
adresata pomoci ¢i podpory. ,Tyto vztahy nejsou odtazitymi a formalnimi vztahy, ale
vztahy autentickymi, osobnimi, ve kterych klient i pomahajici prozivaji své zcela auten-
tické emoce a kfivdy, radosti, smutky, zasti, obavy a lasky ¢i nenavisti” (Smékal, 2011).
Tim, kdo tento specificky vztah v profesionalnim pomahani mlze vyrazné ovliviiovat
a ménit, je pravé pracovnik se svym osobnostnim a znalostnim vybavenim, zkusenosti
profesni i lidskou, specifickym ocekdvanim od sebe samého, od klient(, kolegd, ale
i od organizace, ve které plsobi. Uvedené vztahy ovliviiuje i vnitfni nahlizeni pracov-
nika na povahu, zaméreni a cile profese a vlastni profesionalni sebepojeti a plsobeni.
Proto je kontinualni reflexe vlastniho plsobeni zdkladnim pfedpokladem porozuméni
sobé, klientlim i jejich potfebam, ale i vlastnim moznostem a limitdm.

Casto zminovanym pozadavkem na socialni pracovniky je autenticita, tedy schopnost
plného byti v pfitomnosti se sebou samym a s lidmi, se kterymi pomahajici profesional
pracuje. Pro lepsi porozuméni vyznamu plné pfitomnosti Ize vyuzit i pojmu kongruen-
ce: ,stav osobnosti, kdy chovdni jedince je v souladu s jeho sebepojetim” (Hartl, Hartlova,
2010). Autenticita je spojovana také se schopnosti sebeakceptace, akceptace odlisnos-
ti druhych osob, se schopnosti aktivniho naslouchani a vedeni empatického rozhovoru
s klienty a v souladu s jejich specifickymi potfebami a moznostmi. Autentické byti se
sebou samym umoznuje také kontakt s vlastnimi potfebami a reflexi moznosti jejich
uspokojeni ¢i naplnéni. Spontaneita vlastniho prozivani a chovani, spolu s ndhledem
na moznosti i limity profesiondiniho pomahani, vyrazné pfispiva ke kvalité kontaktu
s klienty.

Na potfebu védomé a soustavné psychohygieny Ize v tomto kontextu nahliZzet nejen
jako na osobni i profesionalni zodpovédnost samotného socidlniho pracovnika, ale
stejné tak jako na povinnost organizace pfi nastaveni a naplriovani mechanism( pod-
pory i opory pro pracovniky. ,Dilezité je, aby pracovnici na specifické problémy nebyli
sami, aby jim organizace umoZriovala adekvdtni podporu. Podpora by neméla byt ¢innosti
ndhodnou ¢i jednordzovou, ale méla by se stdt souldsti pracovnich podminek a kultury
organizace” (Bednaf, 2008). Pfi vedeni pomahajicich profesionali by mélo byt vytvére-



no takové prostredi, které umozniuje naplfiovani jejich potfeb a tim nepfimo i potieb
osob, kterym jsou poskytovany socidlni sluzby. Vedle pfimé zodpovédnosti samotného
pracovnika i organizace je nutné zminit i dal3i subjekty podilejici se na nastaveni a za-
jistovani podminek ve fazi ziskavani profesni vybavy a nastavovani dalSich podminek
pro vykonavani profese, jako jsou vzdélavatelé, profesni sdruzeni, pfislusnd minister-
stva atd.

U viech forem zdrojl podpory, které jsou v tomto cisle Sesitu socialni prace zvazovany
a diskutovény, je mozné nahlizet tfi zdsadni rozméry: znalost, schopnost a v nepo-
sledni fadé i ochotu danou formu podpory nastavit, realizovat a vyuzivat. V souvislosti
s pokracujici profesionalizaci socialnich sluzeb (a rlistem narokd na socidlni pracovni-
ky) je nejcastéji zmiriovanym a vyuzivanym nastrojem podpory (i rozvoje) pracovniki
i organizaci supervize. Se supervizi je stale spojeno mnoho mytd, predstav, obav, ale
i nadéji. Mnoho pracovnikl povazuje tuto formu podpory za povinnou (¢asto i jedi-
nou) a je pro né obtizné nahlédnout skute¢né moznosti, ale i limity tohoto nastroje.

Vedle zdsadniho vlivu a pfinosu vzdélavani (kvalifikacniho i dal$iho) a zminéné super-

vize, Ize povaZovat za stejné podpUrné i dalsi nastroje a procesy. Jedna se o kvalitni

nastaveni

a respektovani:

+ systému vybéru, pfijmu, zaskolovani pracovnikd,

- systému pribézné podpory a hodnoceni pracovnikd,

- systému vymény informaci (porady, vyvazena zpétna vazba atd.),

- systému vzdélavani skute¢né provazaného s identifikovanymi vzdélavacimi potre-
bami,

- adalsich potfebnych postup(i formou srozumitelné zpracovanych metodickych ma-
teriall, smérnic, fadd a kodexd.

V souvislosti s podplrnymi zdroji je nutné zminit i Uroven nastavené a zité kultury
organizace (prostfedi, vztahy, komunikace, psychohygiena - pfistup organizace i pra-
covnikd, time management atd.).

Ctenaf v tomto ¢isle nalezne pét prispévka, které se tykaji nejen vybranych zdrojt pod-

pory, ale nabizeji i zajimavé Uvahy a postiehy o faktorech ovliviiujicich pasobeni pro-
fesionall v socidlni oblasti.
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KAPITOLA 1

VZDELAVANI V SOCIALNi PRACI JAKO ZIVY
ORGANISMUS S VYSOKOU MiROU
ODPOVEDNOSTI
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Vzdélavani v socialni praci jako zivy organismus s vysokou
mirou odpovédnosti

PhDr. Katefina Samalova, Ph.D.

Je absolventkou Vy3si odborné 3koly socidlné pravni
(2001) a magisterského studia socialni prace na Katedre
socialni prace FF UK (2006). Pod vedenim prof. JUDr. Igo-
ra Tomese, CSc. dokoncila doktorské studium sociologie
na Katedre sociologie FF UK (2014). SvUj profesni zajem
dlouhodobé vénuje tématu vzdélanostnich nerovnosti
a socidlnimu zac¢lenovani osob se zdravotnim postize-
J nim prostfednictvim vzdélavani. Zajima se také o otazky
profesionalizace socidlni prace a podilela se na pfipravé
pGvodniho navrhu vécného zaméru zdkona o socidlnich pracovnicich. Ve své publi-
kacni cinnosti se snazi poukdzat na potencial socialni prace pfi fizeni a ovlivihovani
socialnich procest a pti odstranovani nerovnosti v pristupu znevyhodnénych skupin
ke vzdélani. Od r. 2017 plsobi jako vedouci Katedry socidlni prace FF UK a jako odbor-
na asistentka na Prazské vysoké skole psychosociélnich studii. Vyucuje socialni pravo,
socialni politiku a socialni spravu.
Ve svém pfispévku se zamysli nad soucasnou roli vzdélavatelll v socidlni praci a dis-
kutuje zavazky, které z naplriovani této role vyplyvaji. Dotyka se také perspektivnich
vyzev, na které vzdélavatelé v socialni praci budou nutné muset v kontextu soudobych
spole¢enskych promén reagovat.

Uvod

Dynamicky vyvoj spolecenskych podminek a na né vazanych procesl a struktur je
znacny. Je tak pochopitelné, ze profese, které spolecenské poméry chapou jako vycho-
zi platformu pro své pUsobeni, ¢astéji, nez kdykoli jindy provadéji revizi svého diskurzu
a stavu védéni. To s sebou pfindsi i prehodnocovani obsahu a forem vzdélavani.

Socialni prace se uvedena skutecnost tyka naléhavé. Jiz od svych pocatkl je povazo-
vana za obor lidské ¢innosti, ktery je z fady davodu (poskytovani pomoci vs. aplikace
kontroly) vyrazné spjaty s poméry ve spole¢nosti. Navic hloubka porozuméni spole-
¢enskému déni podstatné ovliviiuje ucinek jednotlivych intervenci, které mifi nejen
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na podporu socidlniho fungovani ¢lovéka, pfip. rodiny/skupiny ¢i komunity, ale rovnéz
na zpUsob fungovani relevantniho (podplrného) systému.

Vzdélavani, jeho obsah, formy a urovné sehrdvaji v socidlni praci kromé kvalifikacni
pfipravy na povolani nebo jeho celozivotni podpory dalsi, podstatnou, instrumentalni
funkci. Pfedstavuji atribut a podminku tolik a dlouhodobé skloriované potieby zvysit
uroven profesionality oboru. Neni tak pochyb, ze vzdélani vtiskdva tomuto oboru spe-
cificky profil a roli, které ho odlisuji od ostatnich spolec¢enskovédnich obor(.

Soucasna doba pfinasi historicky bezprecedentni impulzy do fady oblasti lidského zi-
vota. Nutné ne viechny jsou svym ucinkem paralyzujici a vedou k ochromeni ¢i do-
konce k zastaveni jejich dalsiho vyvoje. Pfikladem oblasti pracovniho uplatnéni, ktera
zaznamenava dynamizujici ptsobeni, je socialni prace. Ta po dlouhé dobé (mozna po-
prvé v moderni historii) ziskava pfilezitost byt vidéna v pfiznivém svétle, a prokazovat
tak svoji smysluplnost. Jednim z prvnich méfitelnych projevl tohoto déni je nékolika-
nasobné vyssi zdjem o studium tohoto oboru, a to i pfes skute¢nost, Zze demograficky
vyvoj (rozuméj pocty uchazecl ve véku, kdy se zpravidla hlasi ke studiu) je témér setr-
valy. A to je pro vzdélavatele velky zavazek.

Vzdélavatel jako zivy organismus

Procesy ve vzdélavani a role vzdélavatell Ize metaforicky a s trochou nadséazky pfi-
podobnit Zivému organismu, slozenému z fady orgdnovych soustav, které maji mezi
sebou vztahy spoluprace, diky kterym se podileji na pInéni spole¢ného ukolu. Tim je
kvalitni kvalifika¢ni pfiprava na vykon povolani socidlniho pracovnika. Mozek vzdé-
lavani, tedy jakysi pomysliny software, reprezentuji zastupci vzdélavateld, ktefi urcuji
zaméreni vzdélavani, jeho smysl a fungovani v reakci na podminky prostfedi. Podobné
jako Zivy organismus vyviji nezmérné Gsili vedouci k udrzovani vnitini a vnéjsi homeo-
staze, musi se i vzdélavatel v socialni praci permanentné adaptovat na ménici se spo-
lecenské poméry. Pritom si musi zachovat svoji specifitu, tedy jadro tradi¢nich hodnot
(tj. hodnota jedince a jeho kapacity, lidska distojnost, rovnost, nediskriminace, lidsky
vztah, zdroje v prostredi a dalsi), na kterych obor socidlni prace stavi, které u svych kli-
entl chrani a které promita do realizovanych intervenci. Obdobny pfimér vzdélavatele
k zivému organismu muUzeme pouzit i pro vzdélavatele, ktefi zabezpecuji dalsi celozi-
votni vzdélavani socialnich pracovnikd.

Podivejme se tedy blize na dilci role, které jsou vzdélavatelim v socidlni praci pfipi-
sovany a zkusme se zamyslet i nad tim, jaké pfilezitosti a rizika dne3ni doba pro jejich

¢innost pfinasi.
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Obsahy vzdélavani

Prestoze jsou obsahy vzdélavani v socidlni praci upraveny legislativné nafizenim vlady
zroku 2016 (plati pro vzdélavani na vysokych skolach) a vykazuji tak relativné vysokou
miru standardizace, maji vzdélavatelé v socialni praci stale Siroky manévrovaci pro-
stor pro osobité uchopeni témat, forem a procest vzdélavani dle svého, ¢asto oborové
specifického, uvazeni a presvédceni.

Bez ohledu na charakter studia (akademicky orientovany, profesni) jsou obsahy vy-
uky vice ¢i méné provazany s realnym spole¢enskym dénim a soucasné s naroky
kladenymi na uplatnéni socialniho pracovnika na trhu prace. Je tak primarni odpo-
védnosti vzdélavatell, aby svym studentlim, idedlné hned na vstupu do vzdélavani,
zprostredkovali objektivni obraz spolecenského déni, do kterého budou zasazovat své
znalosti a v jehoz kontextu si budou osvojovat potiebné dovednosti a postoje. Stu-
denti tak ziskavaji prilezZitost se v logickych vazbéach a kontextech seznamovat s aktu-
alnimi spole¢enskymi problémy a porozumét specifikim jednotlivych cilovych skupin,
zejména téch nejpocetnéjsich nebo existen¢né ohrozenych.

Objem védéni, které je nutné budoucim generacim socialnich pracovnikl predat,
stale nar(sta. V socialni praci je to o to markantnéjsi, ze jde o obor multidisciplinarni
a multiparadigmaticky. Z povahy véci musi socialni prace drzet krok s védénim viech
klicovych disciplin, ze kterych vychazi. Vzdélavatelé reaguji na toto déni usilim o speci-
alizaci studia do dil¢ich oborovych odvétvi (napt. dle cilovych skupin, zptisob prace
apod.). To umoziuje dalsi prohlubovéni védéni a napomaha kvalitnéjsi systematizaci
poznatkd. Pfiznivé také ovliviiuje pfijeti profesni role, kterd byva ve své obecné poloze
spise amorfni.

Vymezovani obsahi vzdélavani nastoluje také otazky spjaté s odpovédnosti vzdélava-
tele za obsah vzdélavani ve vztahu ke konkrétnimu pracovnimu uplatnéni. Napln
pracovni pozice, kterou bude zastavat socidlni pracovnik, utvafi svymi pozadavky za-
méstnavatel a vyznamné také povaha organizace, kterou zaméstnavatel reprezentuje.
Vzdélavatel neustale manévruje v prostoru, ve kterém se obsah kvalifika¢niho vzdéla-
vani dotyka obsaht celozivotniho vzdélavani. Vzdélavatel je tak zodpovédny za preda-
vani takovych obsaht vzdélavani, které jsou v reflektované podobé a potfebné mire
opfeny o spolecenskou poptéavku, tedy faktické moznosti pracovniho uplatnéni. Em-
piricky a pravidelné zjistovana realita narokd kladenych na socidlni pracovniky stran
zaméstnavatell je tak pro vzdélavatele nutnosti. Na druhou stranu vzdélavatel mize
svoji specifickou edukacni realitou ovliviiovat to, co sam shledava ve vykonu cinnosti
socialni prace jako nevyhovujici (napf. slabé zastoupeni evaluacni ¢innosti).
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Rozvijeni vztahu mezi vzdélavatelem a potencidlnimi zaméstnavateli, profesnimi or-
ganizacemi, zastupci absolventd otevira prilezitosti k mnohym druhdm spoluprace.
Zejména ve vztahu k pfimému ovliviiovani obsahu vyuky - externi pracovnici v roli
lektor( volitelnych pfedmétq, ¢lend poradnich paneld, ucastnikll vyzkumnych Setfeni
s participativnimi prvky nebo zadavatell vyzkumnych Setfeni.

Kultivovat kvalitni vztahy s vy3e uvedenymi reprezentanty je nezbytnosti i s ohledem
na praktickou ¢ast vyuky. Ta ve své reflektované (supervidované) podobé sehrava
v kvalifika¢ni pripravé budoucich socidlnich pracovnikl zcela nezastupitelnou roli.
Nutné ji tedy musi byt ze strany vzdélavatell vénovana srovnatelna péce jako vyuce
teoretické. Jejich vzajemna vyvazenost a funk¢ni provazanost je zcela esencidlni pro
naplriovani definovaného profilu absolventa.

Jiny vyrazny trend, ktery plsobi na obsahy vzdélavani v socialni praci a de facto je
dale rozsifuje, je v poslednich dvou dekadach internacionalizace. Dochazi k masivni
podpoie mobilit studentll i pracovnik(l, dochazi ke zvyraziiovani mezinarodnich sou-
vislosti a pfesahl ve vyuce jednotlivych pfedmétd. Dliraz je kladen na kvalitni znalost
jazyka, a to jak na drovni obecné, tak akademické. Studenti bézné studuji v cizim jazy-
ce i v ramci studijnich programu akreditovanych v ¢eském jazyce.

Studenti a vyucujici

Obdobnymi partnery, jako jsou vyjmenované skupiny vnéjsich aktérd, jsou ve formo-
vani obsahl vyuky, sami studenti. Jen stézi si dokdzeme predstavit, nebo, lépe fece-
no, jen tézko se smifujeme s tlaky na masovost ve vzdélavani v socidlni praci. Vyuka
idealné stavi na vysokém respektu k individualité kazdého studenta. Jeji styl rozpo-
znava a rozviji jeho/jeji specificky potencial. Podnécuje ke kritickému mysleni, pokore
a reflexi. U¢i angazovanosti. Nabizi bezpecny vztah, ktery podporuje, obohacuje a roz-
viji. Je jakymsi modelovym prostfedim, za jehoz vytvoreni budou odpovédni jednou
sami studenti ve vztahu ke svym klientim a koleglm. Studium burcuje studenty k pfi-
jeti profesni role socialniho pracovnika, kultivuje jedince v procesu profesni socializace.

Obdobné rozvijejici je proces vzdélavani pro samotné vyuéujici, ktefi vstupuji se
studenty, ostatnimi kolegy a partnery do intenzivni interakce. | na jejich strané tak
probiha reciprocni proces ,ddvam a ziskavam®” Rozsitujici se mnozina odpovédnosti
vzdélavatelU a navySovani objemu vzdélavani vytvafi zna¢ny narok na profil jednot-
livych vyucujicich. K jeho hodnoceni se vyuziva fady kritérii a aspektd vykonnosti.
Kvalita pracovnikd a jejich potencidlni vklad do vyuky je odvozovan od tvirci ¢innosti
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(véda a vyzkum) a dosazené akademické hodnosti. Absence téchto jedincl neziidka
kdy byva pro mnohé vzdélavatele pfekazkou v jejich dalsim rozvoiji.

Tematické skladbé studijnich plant odpovida také multidisciplinarni slozeni tym vy-
ucujicich, ktefi tak simuluji podminky praxe a nutnost,,vyjedndvat” v zajmu klientt se
zastupci nejraznéjsich oborovych disciplin. V poslednich letech jsme svédky zna¢ného
oslabovani psychologizujiciho pojeti oborovych témat. Podle réeni,ode zdi ke zdi” se
ne vzdy smysluplné vola po tom, aby vyuku zabezpecovali vylu¢né socialni pracovnici.
Postupné se tak zvysuje podil samotnych socidlnich pracovnikl na vyuce.

Forma a organizace vyuky

Kvalita pfenosu tematicky pestrych poznatkd a pfilezitosti pro osvojeni potiebnych
dovednosti a chténych postoju je bytostné spjata s formou vyuky a pouzitymi didak-
tickymi postupy. Pro né je zejména soucasnd doba velikou vyzvou - k revizi i inspiraci.
Ve zplsobech uceni zazivame revolu¢ni zmény, které by ani pozvolny vyvoj po nékolik
desitek let nepfinesl. Podstatné revidujeme dosavadni didaktické procedury a hleda-
me stav rovnovahy mezi faktickymi potiebami vyuky a jeji efektivitou. Celime znaénym
nejistotam, které jsou umocnény tim, Zze prakticky zadny vyucujici nema pedagogic-
kou aprobaci a ani pfilezitost cerpat odbornou podporu v ziskani ¢i upevnéni specific-
kych didaktickych technik a postupt. A na to je tendence v socidlni praci zapominat.

S Usilim o specializaci obsah(l vzdélavani je Uzce spjatd samotna organizace vyuky.
Pti pestrosti dil¢ich témat, kterd musi vzdélavatel uchopit, se jako funkéni jevi jeji mo-
dularni uspofadani. Moduly reprezentu;ji klicové tematické klastry, které se rozpadaiji
do konkrétnich dil¢ich kurz. Moduly jsou spravovany garanty, ktefi nesou klicovou
zodpovédnost za co moznd nejuplnéjsi postihnuti dané oblasti studia, vyuziti rizno-
rodych didaktickych postupd a metod (napf. problem based learning, service learning
aj.), integraci prvka reflexivity a interdisciplinarity a dalSich principd. Pfenesenim od-
povédnosti za spravu studia na garanty jednotlivych modullG dochazi k decentrali-
zaci fizeni, kterd se z podstaty jevi jako efektivni. Kromé jiného zamezuje duplicitdm
a slepym mistlm ve studijnich planech.

Tvaréi ¢innost

Oborova tvarci ¢innost je s roli vzdélavateli neodmyslitelné spjata. Pro kvalitni ob-
sah a formu vyuky je totiz z fady divod( esencidlni. Terén socialni prace pfinasi celou
fadu podnétl jak pro oblast zakladniho, tak aplikovaného vyzkumu. Piedstavuje
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pomyslny most, kterym vzdélavatelé v socialni praci pronikaji do specifik spolecenské-
ho prostfedi a podminek, a to zejména ve vztahu k jednotlivym cilovym skupindm so-
cidlni prace a systémlm jejich ochrany a podpory. Zjisténé obsahy mohou slouzit jako
stavebni prvky pro konstrukci oborovych teorii, jimiz socidlni prdce mlze potvrzovat
své postaveni védeckého oboru. Diky tvuarci ¢innosti mizeme také ovérovat ucinky
jednotlivych intervenci socidlni prace nebo poznavanim specifickych potieb cilovych
skupin nabizet jina U¢innéjsi feSeni pro jejich situace.

S tvUrdi ¢innosti jako organickym obsahem vzdélavani v socialni praci souvisi také
narustajici tlak na vybavenost absolventd vyzkumnymi dovednostmi. Jejich kvalit-
ni osvojeni predpokladd zvladnuti zakladd védecké metodologie a oc¢ima socidlniho
pracovnika také nutnost pfijmout odpovidajici odpovédnost nejen za proces, ale také
za vysledek realizovanych intervenci.

Tvarci ¢innost vyukovych pracovist je v fadé pfipadl a z fady dlvodl oslabena. Jeji
systematicka podpora je tedy na misté. Jde o investici, kterd nejenze napomaha roz-
vijet obor, ale ve svém kone¢ném dusledku také zvysuje Sance na vyssi kvalitu Zivota
u jednotlivych cilovych skupin sociélni prace.

Tieti role

Rozvijeni tzv. treti role (vedle vyuky a vyzkumu) je pro vzdélavatele v socidlni praci
prilezitosti se odlisit, vybudovat si v systému vzdélavani svoji osobitost, ptitdhnout po-
zornost uchazecq, jit prikladem svym studentlim, rozvijet spolupraci s vnéjsimi aktéry
a byt pro né faktickym pfinosem.

Spektrum aktivit, které pfesahuji brany 3koly, jsou pestré. Skoly rozvijeji své dobrovol-
nické programy, vyhlasuji sbirky, podileji se na osvétové ¢innosti, vyuzivaji inovativni
postupy, které pocitaji se zapojenim externich subjektd do vyuky (napf. prostrednic-
tvim tzv. service learning), spolupracuji s predstaviteli mistni spravy apod. Perspekti-
vou dal$iho vyvoje na tomto poli mohou byt pociny $kol v podobé zakladani socialnich
klinik a center v roli tréninkovych a vyzkumnych pracovist (jakychsi laboratofi), ktera
soucasné v terénu zabezpecuji poptavku po urcitém typu sluzby.

Jakkoli je treti role roli ndaro¢nou, nenahraditelnou a spolecensky odpovédnou, neni
bohuzel predmétem formalniho hodnoceni kvality vzdélavatele.
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Zaveér

Nelze pochybovat o tom, Ze role vzdélavateld v socialni praci jsou nesmirné rozmanité.
Ty, které chapeme jako tradi¢ni, maji stale tendenci se rozsifovat. Tomu bohuzel neod-
povida objem a kvalita pro tento ucel vyuzitelnych zdrojl. Ty se ubiraji spiSe opacnou
cestou. Je tak témér obdivuhodné, Ze dosahované vysledky jsou oproti zdrojam sta-
le na pomérné vysoké urovni. Nicméné jsou vice produkty bezhrani¢niho profesniho
nadseni a oddanosti nez systémové podpory a investic do vzdélavani.
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KAPITOLA 2

ETICKY KODEX JAKO PODPORA SOCIALNIHO
PRACOVNIKA
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Eticky kodex jako podpora socialniho pracovnika

PhDr. Mirka Necasova, Ph.D.

PhDr. Mirka Necasova, Ph.D. vystudovala sociologii,
socialni politiku a socidlni praci na Filozofické fakulté
a Fakulté socidlnich studii Masarykovy univerzity. Pracuje
jako odborna asistentka na Katedie socialni politiky
a socialni prace FSS MU, kde vyucuje predméty zamérené
na filozofii a profesni etiku, supervizi, vyjednavani
a mediaci a kariérové poradenstvi. Katedru zastupuje
v Asociaci vzdélavatelll v socialni praci, v letech 2001-
2009 byla ¢lenkou vykonného vyboru Evropské asociace
skol v socidlni praci (EASSW). Od roku 2008 pUlsobi také v Media¢nim centru, z. s.
v Brné jako mediatorka. Dlouhodobé pracuje jako supervizorka a je vedouci vycviku
Supervize v socialni praci organizovaného ve spolupréci ASVSP a OP Brno. Oblasti jejiho
vyzkumného zajmu a praktickych aktivit je etika, supervize a mediace v socialni praci
a v rdmci spoluprace na vyzkumnych projektech VUPSV také problematika socialniho
zacleriovani a etickych dilemat, hodnot a principl socialni prace.

V ptispévku poukazuje na mnohdy nedocenény vyznam etickych kodex(, které mohou
poskytnout socidlnim pracovnikiim, vzdélavatellm, studujicim i zaméstnavatelim
oporu a podporu v oblasti sebepéce a pristupu k eticky naro¢nym situacim v praxi.

Uvod

Soucasna pandemicka situace vnasi do socidlni prace vyraznou zménu podminek
a s tim i nové eticky naro¢né situace, se kterymi se socialni pracovnici museji vyrov-
navat. Dochazi i ke zviditelnéni a prohloubeni dilemat, jejichz vyskyt byl patrny jiz
pfed propuknutim pandemie. V této situaci se v nasem i mezinarodnim kontextu
ukazuje jako velmi vyznamné téma podpory a sebepéce pracovnikud. Potfebnou opo-
ru nejen v této ndro¢né dobé poskytuje socialnim pracovnikim eticky rdmec profese
vyjadreny v etickych dokumentech. Cilem pfispévku je tedy odpovédét na otézku,
jakou oporu v oblasti podpory a sebepéce nabizeji socialnim pracovnikiim
etické kodexy, konkrétné Eticky kodex socidlnich pracovnikd Spolec¢nosti social-
nich pracovnikd CR (SSP CR, 2006) (dale jen EK SSP) a mezinarodni eticky dokument
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(IASSW, 2018; IFSW, 2018 '). Nejdfive se zaméfim na vyznam etického kodexu a poté
se soustfedim na ty body uvedenych etickych kodexd, které jsou relevantni k tomuto
tématu.

Vyznam etického kodexu

Eticky kodex vyjadfuje klicové hodnoty a misi profese a jako takovy nalezi k jedné ze

zakladnich charakteristik profese, nebot (srovnej Necasova, 2008):

- poskytuje dulezité informace o dané profesi jejim ¢lendm i tém, ktefi stoji mimo
danou profesi, ale z néjakého dlvodu se o ni zajimaji (stavajici i potencidlni pfijem-
ce pomoci, tvlrci politiky, spole¢nost jako celek),

- zabezpecuje vedeni a inspiraci ¢lenlim profese, ktefi jsou diky kodexu povzbuzo-
vani k etické vnimavosti a reflexi, kodex je privodcem dobré praxe,

- vytvéfi a udrzuje profesni identitu - pomoci vyhlaseni ideélu sluzby, zékladnich
etickych principl a zpUsobu jednéni, které ocekévaji od profesionala ¢lenové pro-
fese i spolec¢nost,

- slouzi jako métitko hodnoceni - podklad pro posouzeni stiznosti,

+ chréni pracovniky i pfijemce pomoci pfed zneuzitim moci a zanedbanim péce.

Z vyzkumu etickych dilemat, hodnot a principd socialni prace uskute¢néného v roce
20192? (Necasova, Dohnalova, Trbola, 2020), kterého se zucastnilo vice nez 3500 re-
spondentu - sociadlnich pracovnik(l, nicméné vyplynulo zjisténi, ze vyznam etického
kodexu zatim neni v praxi docenén. Na otazku, jak vnimaji EK SSP, se nejvice respon-
dentl (41 %) priklanélo k vyjadieni, Ze osobnostni nastaveni je pfinosnéjsi nez pra-
vidla etického chovani uvedend v kodexu, 30 % uvedlo, Ze s timto EK nepracuji, 6 %
respondentl povazovalo tento dokument za neadekvatni (zastaraly) a 3 % tento do-
kument vibec neznd. Pouze 20 % respondentll povazovalo aktivni vyuzivani tohoto
dokumentu za dulezité. Vyznam etického kodexu pak respondenti vnimaji vyraz-
né nejcastéji v tom, ze odkazuje na hodnoty, které je tieba v socialni praci dodrzet
(43 %), informuje totiz vefejnost o klicovych hodnotach socialni prace, poskytuje
podporu pro argumentaci ve prospéch etické praxe a slouzi také jako navod v etic-
ky problematickych situacich. Vyrazné méné pak respondenti akcentovali vyznam
EK pro zvysovani prestize socidlni prace a stmelovani pracovnikd z rdznych oblasti
praxe. Zarazejici je zjisténi, Ze 28 % respondentu se klonilo k vyjadfeni, ze EK neni
nijak pomocny. Co se tyce opory pfi feseni dilemat, respondenti nejcastéji uvadéli,
Ze feSeni jim usnadiuje, kdyz mohou véc probrat s kolegy, dale pomaha jejich vlastni

1 Jedna se o dvé verze téhoz dokumentu: rozsifenou (IASSW, 2018) a zkracenou (IFSW, 2018).
2 Vyzkum etickych dilemat, hodnot a principd socialni prace, VUS2_07_VUPSV" realizovaného VUSPV, v. v. i. -
vyzkumné centrum Brno. Realizace projektu byla finanéné podporfena MPSV CR.
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pfedchozi zkuSenost, probrat véc s nadfizenym, supervize a vzdélavani. Pouze 9%
respondentd uvedlo jako moznou oporu i EK SSP a 6 % EK organizace ¢i jiné profesni
skupiny.

Tyto vysledky dokresluji data zjisténa v kvalitativni ¢asti daného vyzkumu, v niz de-
vét komunikacnich partnert z 22 v rozhovoru uvedlo, ze EK SSP nezna a tudiz jej
v praxi nevyuziva. Naopak sedm informantu tento eticky kodex v minulosti precet-
lo, ale v dobé konani rozhovoru jej aktivné nevyuzivalo. Zbyvajicich 6 informant(
o existenci etického kodexu védélo a podle potieby, byt nékdy s vyhradami, tento
dokument ve své praxi vyuzivaji.

Nazor, ze zvnitinéni moralnich zasad je dulezitéjsi nez existence etického kodexu,
se v rozhovorech objevoval opakované. Hodnoty a principy uvedené v kodexu jsou
totiz mnohymi vnimany jako pfirozené, neni je tedy tfeba konzultovat s formalnim
etickym kodexem. Ojedinély pak byl nazor, ze eticky kodex naopak muze slouzit pro
argumentaci a zakotveni pracovnika, “kodex by mél ddvat pevnou pldu pod nohama
v tom, Ze kdyZ jedndm takhle, tak mdm témér jistotu, Ze jedndm sprdvné.” (P19)

Jakou oporu tedy nabizeji etické kodexy socialnim pracovnikiim v soucasné naroc¢né
situaci?

Vyjadfeni podpory socialnim pracovnikiim obsazené v etickych kodexech
Jakkoliv v reakci na promény situace a na spolecenské trendy dochazi k prabézné
upravé etickych kodexd, ani jeden ze zkoumanych dokumenti nezahrnuje body, kte-
ré by byly pfidany v reakci na vypjatou situaci spojenou s pandemii.

EK SSP CR, ktery byl pfijaty v roce 1995, byl vyrazné inspirovan tehdej$im mezina-
rodnim dokumentem. V roce 2006 pak byl tento nds kodex na zdkladé zmény me-
zinarodniho dokumentu aktualizovan. V soucasné dobé platny mezinarodni kodex
z roku 2018 rozviji definici sociadlni prace z roku 2014, jejiz uprava byla iniciovana
mimo jiné z ddvodu stale vyraznéjsiho vlivu neoliberalni ideologie a individualismu
na socidlni praci. Mezinarodni kodex tedy pokracuje v duchu mezinarodni definice
v tendenci vyrovnavat dfivéjsi spiSe jednostranny pohled na socialni praci.

Eticky kodex SSP CR poskytuje uré¢itou podporu socialnim pracovnikiim prostfednic-
tvim odkazu na spoluplsobeni pfi vytvafeni takovych podminek v zaméstnavatel-
ské organizaci, které umozni socialnim pracovnikm pfijimat a uplatiiovat zavazky,
které vyplyvaji z kodexu (bod 2.2.2.); upozornéni na vyznam a nutnost celoZivot-
niho vzdélavani (2.4.4.) a odborného rlstu, kdy se pracovnici navzdjem obohacuji
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v oblasti znalosti a dovednosti (2.4.5.) - a to i v oblasti praxe studentu (2.4.6.). Kodex
také uvadi rdzné odpovédnosti socidlniho pracovnika, které mohou byt v rozporu
(2.5.6.) a pozaduje uznani rozporuplnosti a zatéze prostredi, ve kterém pracovnik
plsobi.V zavéru pak predstavuje problémové okruhy a také presvédceni, ze ,socialni
pracovnik ma mit moznost diskutovat, zvazovat a analyzovat tyto problémy ve spo-
lupraci s kolegy a dalSimi odborniky, eventualné i za ucasti stran, kterych se tykaji”
(¢imz implicitné odkazuje na vyznam supervize, vyjedndvani a mediace).

Mezinarodni kodex je vtomto ohledu bohatsi. JiZ v ivodu, kde jsou objasnény dlivo-
dy aktualizace predchozi verze kodexu z roku 2004, se uvadi nutnost zmény zaklad-
nich myslenkovych koncepci: od umisténi lidské dlstojnosti primarné v kontextu
autonomie (jak to Cini liberalni teorie) smérem k uznéni inter-subjektivity a vzajem-
ného provazani lidské dlstojnosti a lidskych prav. Autofi zde vychazeji z konceptu
sdilené zranitelnosti, podle kterého je kiehkost univerzalni soucasti lidstvi, nebot
vsichni lidé jsou zakofenéni ve svété, ve spolec¢nostech, a jsou tedy i v urcité mire za-
visli na jejich strukturach. Tento koncept tedy odkazuje jednak na nutnost kritické re-
flexe toho osobniho, co pracovnik jako ¢lovék pfinasi do vztahu s pfijemcem pomoci,
jednak na odpovédnost spole¢nosti a jejich struktur (na rGznych drovnich - mikro,
mezzo a makro) za vytvareni podminek vhodnych pro rozvoj a Zivotni spokojenost
lidi. Jedna se o téma spolecné kolektivni odpovédnosti uvedené v definici socialni
prace, v niz se zdlraznuje, Ze lidskd prdva mohou byt realizovédna v kazdodennim
zivoté jen tehdy, kdyz lidé pfevezmou odpovédnost za svoje ciny, za Ciny jinych lidi
a za prostredi, ve kterém ziji a budou spolupracovat na vytvareni reciproc¢nich vztah(
a komunit (1.3, 1.4, 2.4. aj.) (srovnej Matel, 2018). Uvédoméni vlastni kiehkosti tedy
vede k reflexi vztahu s druhymi a toho, co pracovnik, at uz védomé nebo nevédomé
do vztahu pfindsi, zaroven pak tento koncept upozorniuje na sdilenou odpovédnost
a odpovédnost za vytvafeni vhodnych podminek pro rozvoj a blaho lidi. Takto je zra-
nitelnost uznéna jako zaklad sily a jako zdroj ristu, rozvoje a blaha (1.4).

Pracovat na takovém usporadani infrastruktury, které podporuje uplatnéni etickych
imperativl uvedenych v mezindrodnim dokumentu, maji zaméstnavatelé, vzdé-
lavatelé i vyzkumné organizace, klicovym aktérem je pak stat (2.6). Odpovédnost
tedy nemaiji jen socialni pracovnici (jak je tomu v pfevazné vétsiné bodt EK SSP CR),
ale i dalsi aktéfi. Téma odpovédnosti zaméstnavatell je pak rozvinuto a upfesnéno
v dokumentu nazvaném Pracovni podminky pro efektivni a etickou socialni praci:
odpovédnost zaméstnavatell socialnich pracovnik (IASSW, 2012), na ktery kodex
odkazuje. Nejvhodnéjsi podminky pro efektivni praci jsou v takovém prostredi, kde
».Zaméstnavatelé rozumi Ukollm a cilim socidlni prace, respektuji své zaméstnance
a realizuji profesni hodnoty”, pficemz podminkami pro podporu dobré praxe jsou
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,zohlednéni etickych principl a zajisténi efektivniho uvedeni novych pracovnikd,
supervize, nastaveni pracovniho vytizeni a kontinualni profesni rast” (IASSW, 2012:2)
Tato vychodiska jsou potom v textu konkrétné rozpracovéana.

Vratme se vsak zpét k mezindrodnimu etickému kodexu a dal$im bodim, které po-
skytuji podporu socialnim pracovnikim. V bodé 9.6 se explicitné uvadi, ze ,social-
ni pracovnici a jejich zaméstnavatelé si jsou védomi toho, Ze je nutné ucinit kroky
v profesionalni i osobni péci o sebe sama z dlivodl prevence syndromu vyhoreni
a zlepseni pracovnich vztahl a vysledkd prace” V dal$im bodu se podobné jako
v EK SSP CR (bod 2.5.6.) poukazuje na odpovédnosti socialniho pracovnika k réiznym
subjektlm, které mohou byt ve vzajemném konfliktu. Oproti ¢eskému kodexu vsak
mezinarodni kodex explicitné uvadi, Ze tyto konflikty maji byt feSeny za pomoci vy-
jednavani tak, aby se minimalizovala Ujma vSech osob - tedy i socidlnich pracovnik(.
Socialni pracovnik musi mit svoje rozhodnuti odlvodnéna nejen empirickou eviden-
ci, ale i praktickou moudrosti a zvazenim situace a okolnosti z pohledu etiky, prava
a kultury. Rozhodovaci volnost je oSetfena prohlasenim, ze socialni pracovnici musi
byt pfipraveni transparentné objasnit divody svych rozhodnuti. Pokud se tedy pra-
covnici ve svém rozhodovani v soucasnych naro¢nych podminkdach v situaci nejisto-
ty a nutnosti rychle a flexibilné reagovat opiraji o relevantni a reflektované davody,
mélo by byt jejich rozhodovani podle kodexu uznano jako adekvatni.

Samostatnym bodem je ¢ast 3.4 vénovana oblasti zpochybrnovéani nespravedlivych
politik a praktik. Pracovnici nejsou nuceni tyto praktiky oznamovat, pokud by takto
sami sebe uvedli do rizikové situace, ani nesméji byt za tuto oznamovaci ¢innost jak-
koliv penalizovéni. Zaméstnavatelé, ale i dalsi aktéri, je naopak maji branit a chranit.
Kodex takto maze poskytnout pracovnikim pevnou pldu pod nohama, jak uvadi
citace z vyzkumnych rozhovor( vyse.

Zaveér

Z vy$e uvedeného vyplyva, Zze mezinarodni dokument, ktery jiz reaguje na naro¢né
pozadavky na socidlniho pracovnika a na udrZeni jeho identity v neoliberalnim pro-
stiedi, poskytuje také pracovnikim vyraznéjsi oporu a ochranu i v dobé covidové.
Chéape viechny aktéry jako propojené a vzajemné odpovédné. | kdyz tento kodex
neni u nas zatim pfilis zndmy, jedna se o mezinarodné platny dokument, na ktery je
mozné odkazovat. Je také pravdépodobné, Ze Cesky eticky kodex bude revidovan
a upraven podle tohoto vzoru, pfitom je vsak vhodné vychazet ze specifické situace
naseho prostfedi - a to za dodrzeni podminky, Ze bude upraven ,v souladu se zdmé-
rem a duchem” mezinarodniho kodexu (IASSW, 2018:1).
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KAPITOLA 3

KULTURA ORGANIZACE JAKO FAKTOR
OVLIVNUJICi PODMINKY PRO PLNE VYUZITi
PRINOSU SOCIALNI PRACE
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Kultura organizace jako faktor ovliviujici podminky pro
pIné vyuziti pfinost socialni prace

Mgr. Tomas Klumpar

Mgr. Tomas Klumpar vystudoval socidlni praci na Slezské
univerzité v Opavé a Studia ob¢anského sektoru na Fakul-
té humanitnich studii Univerzity Karlovy. Od roku 2008
pracuje s rizikovou mladeZi na prazském Zizkové, zakla-
dal terénni program pro tuto cilovou skupinu v lokalité.
Za jeho vedeni Beztize, preventivni oddéleni DDM Praha
3 - Ulita, rozsifilo své plsobeni na Prahu 2 a 10. V orga-
nizaci Letni dim ved| pobyty pro mladé lidi opoustéjici
ustavni vychovu a plsobil zde i na socialné-terapeutickych vyjezdech. Vénuje se terapii
s mladezi a dospélymi, je lektorem preventivnich programt ve Skolach. Dlouhodobé
podporuje spolupraci socialnich sluzeb pro mladez se skolami a dal$imi organizacemi
neformalniho vzdélavani.

V pfispévku predstavuje svou zkusenost s pribéznym vyvazovanim odpovédnosti
pracovnikll a odpovédnosti managementu a ukazuje vliv rozloZzeni zodpovédnosti
na kulturu organizace. Na konkrétnich pfikladech predstavuje, jaké aspekty a procesy
je dulezité v organizaci sledovat a podporovat, aby efektivné poskytovala co mozna
nejkvalitné;si sluzby.

Uvod

Pro zaramovani nize popisovanych zkusenosti a praxe pfiblizme ve stru¢nosti Beztizi.
Je to specializované oddéleni Domu déti a mladeze Praha 3 (dale jen DDM) - Ulita
a zaméfuje se na praci s ohroZenou a rizikovou mladezi. Poskytuje dvé socidlni sluzby
- nizkoprahové zafizeni pro déti a mladez ve dvou lokalitdch (Praha 2 a 3) a terénni
program pro stejnou cilovou skupinu ve tfech lokalitdch (Praha 2, 3 a 10). Realizuje
preventivni aktivity, workshopy, preventivni vyjezdy, zdbavné-motivacni akce a dalsi.
Tym tvoii celkem dvanéct pracovnikl v pfimé préci, preventivni pracovnik a vedouci
Beztize (zdzemi tvofi dva externisté a z&asti je vyuzivana kapacita dalsich pracovniki
DDM). V nasich pomérech se jedna o pomérné ojedinélé propojeni socidlnich sluzeb
s pedagogickym zafizenim, které nabizi fadu vyhod, vyzev, ale md i urcité obtize. DDM
Ulita jasné deklaruje, ze chce poskytovat programy, aktivity a sluzby pro Sirokou cilo-
vou skupinu, do niz patfi i déti a mladez v obtizné Zivotni situaci. Beztize ma vzhle-
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dem ke svému zaméfeni pomérné vyraznou autonomii, nicméné v textu se nékolikrat
dotkneme i celoorganiza¢nich aspektl (primarné pedagogické zaméreni organizace,
pfispévkova forma, zpravidla prvni zaméstnavatel atd.).

Organizaci (v kontextu ¢lanku specificky zamérené oddéleni poskytujici socialni sluz-
by) mizeme nahlizet jako ,subjekt, ktery existuje, aby umoznil dosahovani cilCi orga-
nizace prostfednictvim spole¢ného Usili lidi, ktefi v organizaci nebo pro organizaci
pracuji”. Jde o ,systém, ktery je ovliviiovan svym prostfedim a jako takovy ma struk-
turu, kterd obsahuje jak formdlni, tak neformalni prvky” (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 161). Dlouhodobé se nam v Beztizi osvédcuje, ze lidé vnimajici podporu a péci
ze strany organizace, ktera jim zaroven nabizi vhodné vzajemné zavazky (napr.
flexibilni pracovni doba, moznost prace ze vzdaleného pracovisté, nadstandardni moz-
nost oborového vzdélavani, stdZze v zahranici, zvyhodnéné vzdélavani ve volném case
diky zazemi organizace, neformalni setkdvani, stravenky, pGj¢ovéani vybaveni), jsou
v organizaci vice zainteresovani a angazovani. Pracovnici jsou diky nadstandard-
ni podpofe ze strany organizace schopni a ochotni se adekvatné angazovat v pra-
ci s cilovou skupinou. Podporujeme diskusi, nabizime moznosti zapojeni do projektd
a pracovnich skupin, vychazime vstiic specifickym potifebam pracovnikd a sledujeme
jejich spokojenost.

Uvédomujeme si, Ze zaméstnavatel nese sviij dil zodpovédnosti pFi nastavova-
ni organizaéni kultury. Vytvafime jasné hranice, strukturu, nastavujeme organiza¢ni
procesy, pribézné se dotykdme jejich smyslu, diskutujeme a pfipadné je upravuje-
me. Klicovou roli pfi vytvareni bezpecného a efektivniho prostiedi pro praci ma
vsak i sam socialni pracovnik. Dostava prostor a podporu, aby aktivné ovlivioval
a vytvarel co mozna nejvhodnéjsi podminky pro svou praci, nese za tento proces
svij dil odpovédnosti. M{ize tak ovlivnit pracovni prostor, vybaveni, pribéh porad,
¢asovy ramec vykonu prace, zplsob vykazovani, smérovani organizace, metodické po-
stupy, vybér supervizora, moznost individualni supervize a podpory atd.

Prvni kontakt s kulturou organizace

Pti vybérovych fizenich mGzeme vybirat z Sirokého spektra uchazec(, ktefi se lisi svym
odbornym backgroundem, zkusenostmi, hodnotami, temperamentem, zajmy, doved-
nostmi i dalSimi charakteristikami. Hledame ¢lovéka, ktery se na danou pozici nejlé-
pe hodi a bude originalnim dilem nasi tymové mozaiky. Cim pesttejsi je tym pasobici
v préaci s mladezi (nizkoprahovém zafizeni pro déti a mladez a terénnim programu), tim
[épe mlze postihnout riiznorodé potreby cilové skupiny.
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Riiznorodost tymu umoziuje kazdému z klient najit si osobnost, ktera mu nejlé-
pe sedi a rozumi si s ni. Zarovern klienti vidi riznorodost pfistupt, postoju, zkuse-
nosti a strategii FeSeni, coz muze byt pro tuto cilovou skupinu inspirativni.

V rdmci vybérového fizeni spolupracujeme s assessment centrem? - kolegové o této
zkuSenosti ¢asto mluvi jako o vstupnim ritudlu, ktery byl sice naro¢ny, ale soucasné
posiloval pracovnika v jeho nové roli.

Obdobi poznavani kultury

Po vybéru zacind proces adaptace, poznavani i identifikace s organizac¢ni kulturou.
Vedouci oddéleni prfesnéji pracovnikovi specifikuje néroky, zodpovédnosti i platové
podminky a zjistuje potfeby nového zaméstnance a seznamujeme jej se strukturou
zaucovani (jisty zavazek i naroc¢ny proces). ZdGraznujeme kulturu tymové komunikace,
povinnosti mluvit s nadfizenym o pfipadnych nejistotdch, nespokojenosti o nejasnos-
tech - predchéazime vzniku skupin nespokojenych pracovnikl sdilejicich své frustrace
mezi sebou misto hledani konstruktivnich feseni.

Mentor, zpravidla nadfizeny, provadi pracovnika tfimési¢nim procesem zaucovani
(samostudium manuald, ovérovani pochopeni postupl a diskuse na schizkach, pred-
stavovani cili, hodnot a vize organizace). Postupné se pracovnik osobné seznamuje
s kolegy v tymu i v organizaci (zau¢ovani v jednotlivych agendéch - provoz, vykaz-
nictvi, personalistika, Ucetnictvi, sitovani, prevence atp.). Vedouci Beztize, vedle pred-
vedeni prostor a seznamovani s dalSimi pracovniky, pfedstavuje historii organizace,
organizacni strukturu, projekty, které organizace aktudalné realizuje a zpUsoby finan-
covani. Paralelné s tim jiz za¢ina novy kolega ¢i kolegyné v pfimé praci v terénu
¢i nizkoprahovém klubu v roli pozorovatele, zpravidla Sest sluzeb “v zakrytu”
za zkusenymi kolegy, nez se poprvé ocita v klasické pracovni dvojici. Pracov-
nik zazivé rliznorody styl kontaktni prace a intervenovani, seznamuje se s lokalitami
a prostfedim sluzeb a ma dostatek prostoru poznat osobné pracovni partnery, jejich
pfistup a zajmy.

Kromé podpory je soucésti zau¢ovani i predem avizovand kontrola. Po prvnim mésici
realizuje mentor prvni dil¢i prfezkouseni, které upozorni na oblasti vyzadujici vice za-
jmu mentora, nasleduje zkouska pfed koncem zkusebni doby. O Uspésném prezkou-
seni je na poradé informovan cely tym, novy kolega dostava ocenéni a dostava tricko

3 Assessment centrum je specificka forma vybérového fizeni na r(izné pozice. Jedna se vétsinou o celodenni
komplexni diagnosticky program, ktery zahrnuje kromé klasickych tstnich pohovor(i znamych z vétsiny firem
také rGzné modelové situace, ukazky prace v tymu a ¢im dal castéji i psychodiagnostické testy. (Wikipedie)
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z merche organizace dle vlastniho vybéru. Jde o jakési ritualizované pfijeti. V pfi-
padé obtizi nastavuje mentor plan dostudovani problematickych oblasti, nasleduje
individualni pfezkouseni, a v pfipadé opakovanych zasadnich nedostatkd i ukonceni
spoluprace. Pracovni smlouva je uzavirana na dobu $esti mésicQ, protoze klasicka zku-
Sebni doba se ukazala pfilis kratka. Diky kombinaci podpory a kontroly je sice po-
mérné vysoko, ale jasné nastavena vstupni latka.

Kultura a hodnoty kazdodenniho zivota

Bézny Zivot ma urcity rytmus a strukturu, zasadnim je tok informaci (nejen) s ohledem
na bezpecnost pracovnik(l. Kromé nize zminénych porad (samoziejmosti jsou kvalitni
zapisy) pouzivame e-maily, ale také online nastroje. Poradu celé Beztize zaciname ice-
breakovou aktivitou, aby se pracovnici aktivizovali a mohli se navzajem zazit i jinak nez
pracovné. Hry pfrinaseji postupné vsichni pracovnici a kromé urcité psychohygie-
ny mohou aktivity ukazat také nové moznosti v praci s mladezi. Jde o aktivitu, kte-
ra také pfispiva k dobrému klimatu v tymu, vedouci i pracovnici vstupuji do jinych roli.
Zkusenost s partnerskym prostiedim pak pomaha pracovnikiim v komunikaci
s cilovou skupinou. Ur¢ita hravost a uvolnénost je nezbytnou soucasti nasi prace,
jsme pro klienty srozumitelnéjsimi a prijatelnéjSimi partnery pfi praci na jejich
tématech. Porady umoziuji ziskat informace, nabidnout zkusenost, sdélit potfe-
by, vyhrady i ndpady a zdroven je to pfijjemné misto, kde mohou potkat své kolegy
a dozvédét se, ¢im ted ve sluzbach Ziji. Porady obsahuji i diskuse nad tématy, ktera
muze prinést kdokoliv z tymu, soucasti jsou i pravidelné rubriky (evaluace, predsta-
vovani zajimavych organizaci a novinek z organizace a oboru, vystupy a inspirace ze
vzdélavani). Porady jsou i mista pro diskusi zmén navrhovanych vedenim. Poctivé re-
alizovany dialog zahrnuje obavy i potfeby tymu, pomuze v rozhodovani vedeni,
ale zaroven z néj nesnima zodpovédnost.

Tym se potkava i pfi jinych prilezitostech - odpoledni akce pro cilovou skupinu i dalsi
mladez a vefejnost. Cilem je ukazat ve vefejném prostoru, zZe i ohrozeni a riziko-
vi dospivajici spoustu véci uméji, uci se a maji vlastni potieby. Do akce, na kte-
rou chodi stovky Ucastnikd, jsou zapojeni vsichni socidlni pracovnici v rliznych rolich,
jako je komunikace s cilovou skupinou, vefejnosti, pfipravuji a realizuji program. Jde
o netradi¢ni zazZitek a vecer pak nasleduje posezeni tymu, kde spole¢né sdilime zazitky.
Prostor pro sdileni a setkavani povazujeme za velmi diileZity, posiluje tymovou
kohezi, a tim i chut podilet se na spole¢ném dile, zapojovat sebe i svij socialni
kapital (spolecné neformalni akce neporfada vedeni, ale dvojice pracovnikd, kterou
nazyvame Péce o tym). Kazdy mésic, pokud to spolecenska situace dovoli, se tak za-
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jemci sejdou neformalné, jezdime na pracovni vyjezd a silné jsou i spolecné prozitky
na preventivnich vyjezdovych akcich pro klienty.

Nasimi hodnotami jsou profesionalita, partnerstvi a odvaha jit s dobou. Klademe proto
dlrraz na vzdélavani v nejriznéjsich kurzech, tym si voli i interni vzdélavani dle ak-
tudlnich témat. Povazujeme za dlllezité poodstoupit od vlastni prace, vidét jiny styl
a pfistup, diskutovat, inspirovat se a vracet poznané zpatky do tymu (konference, staze
v CRiv zahranié¢i). Kazdy pracovnik se tak pfirozené profiluje urcitym smérem, v diskusi
s nadfizenym si planuje a vybird pro sebe vhodné vzdélavani i staze. Sledujeme, Ze
kvalitni vzdélavani ma pozitivni vliv na posilovani profesni sebejistoty a identity pra-
covnika. Stejné tak jsme otevieni stdzim jinych odbornikd a skolnim praxim. Celd fada
nasich kolegl se rekrutovala pravé na zakladé této zkusenosti.

Pribézna zpétna vazba a otevienost ke zméné

V Beztizi, stejné jako ve vSech organizacich, nevyhnutelné dochazi ke konfliktim. Kon-
flikty bereme jako pfilezitost, mnohé pomohly transformovat hranice nékterych agend
¢i strukturu organizace. Pracovnici si ceni, Ze je jejich nazor slySet - védi, ze i kdyz
nedojde ke zméné, byl tématu vénovan prostor, a s feSenim se tak snaze ztotozni.
K feseni konfliktl vyuzivdme kromé porad a intervizi také pravidelné koordina¢ni
schiizky garanta s nadfizenym (néstrojem feseni mize byt individuéIni rozhovor v bez-
pec¢ném prostiedi i supervize). Kazdy tym ma moznost vybrat si svého supervizora,
standardem je Sestitydenni cyklus, svoji supervizi maji i garanti a uzsi vedeni. Cilem
supervizi je, aby pracovnik zazival respekt, podporu, prostor pro vyslechnuti
a sdileni, zaroven pecoval o své hranice a ziskaval zpétnou vazbu. Supervize tak
pomaha udrzovat pracovniklim jejich odborné kompetence ke klientské praci. Tym
dostava péci a bezpecny prostor, aby se mohl [épe orientovat ve svych potrebach,
pfipadné formulovat své pozadavky na zmény v tymu ¢i celé Beztizi. Dale vyuzivame
bilan¢ni rozhovory (s hodnoticim aspektem) a rozhovory s vedoucim Beztize, které ma-
puji aktudlni stav, motivaci, ambice a plany pracovnika.

Kultura organizace se za dvacetiletou dobu fungovani Beztize ménila. Od prvotniho
projektu dvojice pracovnikd, ktefi hledali zptsob prace s rizikovou mladezi v Praze 3,
si oddéleni proslo ristem sluzeb, tymu, rozsifenim do dalSich lokalit, nékdy i bolavym
odchodem nékolika kolegu a celkové i profesionalizaci. Stejné jako se méni zZivot ci-
lové skupiny a mladi ¢eli novym vyzvam, tak se vyviji i nase pfistupy. Diky své
velikosti mizeme dobfe kombinovat pevnou strukturu a centralizaci nékterych
procesii, coz uvoliiuje kapacitu pracovniki, s decentralizaci ostatnich procesi,
¢imz se zvySuje commitment pracovnik. Beztize je oteviena novym trendim a pfi-
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leZitostem, soucasné se vSak drzi svych hodnot (profesionalita, partnerstvi a odvaha
jit s dobou) a principl socidlni prace a nevrha se do viech vyzev a pfilezitosti po hla-
vé. Proto je kultura organizace dynamicka a ziva, zarover pomérné stabilni, bezpecna
a ocekavatelnd, nedochazi k néjakym velkym otfestm ¢i kulturnim revolucim.
Kultura organizace se odrazi v praci s klienty, snazime se, aby respektujici pfi-
stup, ktery uplatnujeme k pracovnikiim, pracovnici uplatiovali vuci klientim.
Angazovaného a respektovaného pracovnika skute¢né zajima, s ¢&im clovék pfri-
chazi, ma energii se do témat pustit, vi, jak na to. Nabizi, ale netla¢i, dava infor-
mace a moznosti, ma v repertoaru i alternativni postupy. Pracovnici védi, ze se
mohou na téma divat jinak, nez klient a pfitom dotycného respektovat. Klient
je pro pracovnika partnerem. Vi, Zze se mliZe na sluzbu obratit i s nejasnou za-
kazkou, miize mit jiny nazor nez pracovnik. Vi, Ze jeho potieby a hodnoceni jsou
dulezité, muze (nékdy dokonce poprvé v zivoté) zazivat svou hodnotu a dostavat
potiebnou podporu pro zménu své obtizné situace.
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KAPITOLA 4

HRANICE V SOCIALNi PRACI
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Hranice v socialni praci

Bc. Dita Vojifova

Absolvovala bakalédiské studium socidlni politiky
a socialni prace na Filozofické fakulté Univerzity Karlovy
v Praze. V socialnich sluzbach, predevsim pro dospélé
lidi s intelektovym a kombinovanym znevyhodnénim
plGsobi od roku 1997. Od roku 2009 pusobi jako
lektorka a konzultantka v tématech tykajicich se pfimé
prace s klientem. Je absolventkou vycviku v metodé
videotrénink interakci, kterou pouziva pfi hledani reseni
naroc¢nych situaci pfi praci s klientem. Sv(j profesni zajem
smérfuje jak do oblasti profesionality pomahajiciho vztahu, tak do vyuzivani neformalni
podpory, véetné dobrovolnictvi. Nyni se aktivné zapojila, v rdmci projektu Magistratu
hl. mésta Prahy, do procesu zavadéni case managementu pro lidi s potfebou intenzivni
podpory (PAS spojend s chovanim naro¢nym na péci).

V pfispévku se, jako dlouholetd lektorka kurzu na toto téma, zamysli nad vyvojem
postoju a zpusobl nakladéani s hranicemi a jejich vlivem na profesionalitu socialniho
pracovnika. Jeji reflexe a doporuceni zdUraznuji potfrebu uchopeni tématu v hlubsim
kontextu, véetné zkoumani vzajemné prospésnosti vztahové hranice.

Nastavovani hranic ve vztahu s klientem

Obvykle pouzivdme termin ,nastaveni”, coz evokuje, Ze se jedna o jednorazovy ukon,
ktery je neménny. Néktefi pracovnici maji hranice nastavené a necini jim to obtize.
Pti detailnéjsim pohledu vidime, Ze jejich hranice ma podobu ,vysoké zdi, pies kterou
neni vidét’, protozZe ta zed je pevna a neménna.

Pokud akceptujeme, Ze prace s hranicemi je proces, ktery se neustdle vyviji, je pro-
ménny a flexibilni, tak efektivni prace s hranicemi vyzaduje v pridbéhu profesional-
niho poméahani neustalou pozornost. Pracovnikova hranice se méni nejen v case, ale
i profesnimi zkusenostmi a s kazdym klientem mohou byt hranice rlizné nastavené
ato i v rlznych fazich prace s klientem.
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Nejcastéji se setkdvame s tim, ze zpocétku je hranice ve vztahu s klientem nevyrazna,
mékka a spojena s pocitem, ze neni potfeba. Pokud si po néjaké dobé uvédomime, ze
vztah s klientem je pro nas zatéZujici, zacneme uzivat a vyzadovat ,hranici”. Vychodisko
tohoto pfistupu vidime v tom, Ze slovo ,hranice” stédle vnimame negativné. V disledku ji
pouzivame primarné reaktivné jako nasledek urcitého chovani klienta, tedy jako sankci
nebo ,trest”. Toto je ¢asto provazeno pocity zklamani z chovani klienta, zneuzivani ze
strany klienta apod. Kdyz neni ddivod pro sankci, neni prece dlivod pouzivat,hranici”.

V pfipadé, ze slovo ,hranice” vnimdme pozitivné, tedy jako nastroj a pfilezitost,
mame moznost ji aplikovat proaktivné. To znamend jako prevenci a zdravy, optimalni
i zadouci pristup. Diky tomu jsme pro klienta citelni, srozumitelni a predvidatelni. Sna-
hu o udrzeni profesionalniho vztahu pak nemusi klient vnimat jako nasi bariéru, kterou
je tfeba prekonat, ale jako pfirozenou véc. Hranice je od zac¢atku néco, co je pozitivni
pro obé strany a k jejimu uzivani nas vedou pozitivni divody.

Reaktivni pouzivani hranice castéji vede k tomu, Ze je hranice pfilis tvrda/pevna

a nepruzng, coz mize mit negativni dsledky.

- MUze zpUsobit moji neschopnost v roli pracovnika adekvatné reagovat na situaci
klienta. Pokud jsme v pfilis pevném a nefunkénim drzeni hranice tymové jednotni,
muze se v dlouhodobém horizontu dokonce snizit poptavka po sluzbé jako celku.

- Casto nastavujeme hranice podle tzv. nejproblemati¢téjsi spoluprace - efekt pevné
hranice dopada i na lidi, ktefi takto pevnou hranici nepotfebuiji.

- Odradim klienta napf. od spoluprace na pfipravé zadosti o podporu. Zastanci pev-
né hranice argumentuji, ze se jedna o zpUsob, jak zplnomocnovat klienta a vytvaret
mu podminky, aby si pomohl sdm. Velmi rizikové to je viak v pfipadé, Ze se jedna
o obranny mechanismus misto védomého a zdlvodnitelného zplsobu prace pra-
covnika. Dal$im rizikem je to, Ze mohu odradit ¢lovéka, ktery pomoc velmi potfebuje
a ktery neni jesté schopen prevzit zodpovédnost za feseni své situace.

+ V rdmci pracovniho tymu, v némz neni jednotny pfistup k hranicim, mohu byt vni-
man v roli pracovnika jako nepfistupny, neochotny apod. To mize mit vliv na nedo-
drzovani hranic ostatnimi pracovniky (snaha o kompenzaci, povést pracovisté), ktefi
nedodrZovanim hranic mohou usilovat o ziskani oblibenosti u klient(, nebo naopak
na potfebu kolegiality v tymu.

Hranice jako ochrana

Nejcastéji spojujeme téma hranic s nastrojem ochrany. Je tieba se ptat, zda chranime
nékoho, nebo néco. Pokud chranime ,nékoho”, je vétsi riziko, Ze budeme chranit sebe
na ukor klienta, nebo budeme chranit klienta a nebudeme brat ohled na sebe.
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Odpovéd, Ze chranime ,néco’, nam pomuze lépe definovat potfebnou vzajemnost
a rovnovahu, protoze chranime nas profesionalni vztah. Chranime ho pfed proménou
v jiny druh vztahu, ktery ndm neumoznuje zachovani profesionéalnich metod pomoci.

Efektivni vysledek feseni situace klienta se v idedInim piipadé sklada z profesiondlni
pomoci, i z pomoci neformalni - sousedské, mezi kolegy, mezi prateli, v ramci rodiny.
Pravé v tom je sila a potencidlni stabilita zmény. Pokud na sebe jako pracovnici bereme
vsechny role - profesional, kolega, ale i kamarad, tak jednim z negativnich dasledkd
je, Ze jsem vsude (a nikdo dalsi se do socialni sité klienta jiz nevejde) a zaroven nikde,
¢imz je snizena schopnost dlouhodobé fidit proces tak, aby ved| k zamyslenym ciliim
spoluprace s klientem. Cilem socialni prace je pomoci klientovi vybudovat nebo obje-
vit sit podpory, s jejimz pFispénim bude potfebovat socidlni sluzbu méné nebo vibec.

Obcas se tvafime, Ze pro zachranu klienta neni nic lepsiho, nez mit svého socialni-
ho pracovnika, ale zapomindme na skutecnost, Ze to také znamena, ze klient zUstava
v nepfiznivé socidlni situaci, coz mize znamenat spolecenské stigma.

Nejcastéjsim argumentem pracovnik(, ktefi maji slabé nastavené hranice, je, ze chté-
ji klientovi pomoci, nebo ze to klient tak potiebuje (pfipadné to z divodu konkrétni
diagnézy ¢i obtizi jinak neumi). Jednim ze zpUsobd, jak pracovniky ucit porozumét
pottebé hranice, je pomoci jim pochopit, Zze slabé nastavend hranice neznameng, ze
klientovi pomaham, ale naopak.

Efektivni pouzivani hranic ndam umoznuje individualné pfizpisobovat miru podpory,
pfedevsim v oblasti socidlniho chovani. Védomé zplnomocriujeme klienta, poskytu-
jeme podporu pouze v potfebnych oblastech, a tim pfedchazime vzniku zavislosti
na sluzbé.

Udrzenim profesiondiniho vztahu chranime klienta pfed negativhim hodnocenim
a prispivame k jeho integraci do spole¢nosti. Naopak pfilis mékkou hranici davame
klientovi prostor po ziskani zkusenosti, Ze urcitym chovanim dosahne rychle svych za-
jmu. A to i za cenu manipulace. Klient, ktery ma zafixovany tento zplisob jako efektivni,
je opakované oznacovén jako manipulativni, ndro¢ny a nedodrzujici hranice. Citlivy
a védomy pfistup pracovnika k praci s hranicemi mlze pfispét ke zméné nékterych
manipulativnich strategii klienta.

K udrzeni profesionalniho vztahu nejsou potieba specidlni metody. Naopak jsou velmi
jednoduché a vychazeji z béZzného zplisobu socidlniho chovani, ale bez pouziti pfed-

sudkd vuci lidem v nepftiznivé socialni situaci (napft. lidé s intelektovym omezenim
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to nezvladnou”). Akceptaci spole¢ensky neobvyklého nebo nepfijatelného chovani ze
strany klienta v kone¢ném disledku branime integraci lidi se specifickymi potfebami
do ,vétsinové” spole¢nosti a nevédomky posilujeme jejich nezddouci chovani.

Zdravym profesiondlnim vztahem pracovnik klienta nezavazuje k tomu, aby s nim
(z vdécnosti) udrzoval vztah, i kdyzZ jej uz nepotrebuje. Napomahame tomu, aby kli-
ent sluZzbu vyhledové nepotieboval, a proto je dllezité, aby mu vztah s pracovnikem
nechybél (neprozival ukonceni spoluprace jako ztratu). Tim ddvame prostor pro vyuzi-
vani ostatnich zdroji podpory (pfirozené socidlni vazby, jiné socidlni a vefejné sluzby).

Je tfeba si uvédomit, Zze vytvorenim jiného, nez profesiondlniho vztahu vyznamné
ovliviujeme ostatni vztahy klienta — jeho motivaci komunikovat s jeho socidlnim pro-
stfedim, fesit konflikty, vztahy navazovat, pecovat o né a rozvijet.

Pro¢ mame tendenci hranici profesionalniho vztahu nedodrzovat?

Castym tématem je hledani odpovédi na otazku, jak podpotit budovani profesionality
socialni prace. Opakované si stéZzujeme, Ze nase profese nepoziva spolecenskou pres-
tiz, jakou maji jiné profese (napf. Iékafi, ucitelé, psychologové). Za poslednich tricet
let prochazi socialni prace velkymi a rychlymi zménami. Byla doba, kdy jsme nemoh-
li mluvit o profesionalni pomoci, protoze jsme neméli potfebné profesionaly. Nebyla
nabidka studia na stfednich, vyssich odbornych a vysokych $kolach, potfebné pravni
predpisy atd. Na druhou stranu spole¢nost pruzné reagovala na potieby lidi v neptiz-
nivé socialni situaci. V devadesatych letech minulého stoleti vznikla fada neziskovych
organizaci, které se s nadSenim a intuitivné pustily do socialni prace a poskytovani
socialnich sluzeb. S rychlym vyvojem oboru souvisi samozifejmé i mnoho chyb a sle-
pych ulicek. Stéle se setkdvame s pfesvédcenim, Ze pomahat se dé i tehdy pokud jen
“chci a mam rad lidi". V pfipadé, Ze se jedna o tvodni motivaci (napf. u dobrovolnika),
je mozné to docasné akceptovat. O to vic je tfeba pracovniky provazet a podporovat
v ziskavani ndhledu na vlastni praci a na nutnost prace s hranicemi a vést je k uvédo-
méni, ze se jedna o nedilnou soucast profesionalni prace.

Budovani prestize oboru musi zacit u nds samotnych. Byt profesionalem znamena mit
s klientem profesionalni vztah, ktery je vSiem srozumitelny, zfetelny a predvidatelny.
Tak budeme pro nase okoli autenticti a nas pfistup bude srozumitelny. Musime si vSak
projit fazi, kdy se u¢ime a poznavame rizné klienty. S touto fazi souvisi hledani, nejis-
tota, pokusy a omyly, a pfedevsim zvysené reflektovani profesionalni role socidlniho
pracovnika ve vztahu k sobé, ke klientovi a jeho aktualnim potfebam.
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V poslednich letech mdm velkou radost, Ze se setkdavam s organizacemi, které pracuji
na svém profesiondlnim sebevédomi. Na druhou stranu opakované vnimam, Ze né-
ktefi pracovnici, respektive sluzby, maji za sebou nezpracované negativni zkusenosti
v prdci s klientem. Téma ,hranice” nestastné uchopi jako ochranu sebe sama, bez ohle-
du na potreby klienta.

Dalsi pficinou opakovaného nedodrzeni hranice byva neznalost dostupnych metod
socialni prace (a jejich bagatelizace), coz vede k tomu, Ze v praci s klientem nezazivdme
Uspéch a Ze jedinou moznosti pomoci je byt klientovi,bliz” nez ostatni profesionéalové.
To je dano jednak tim, Ze i jini profesionalové (napf. Iékafi, Grednici) maji velmi pevné
nastavené hranice a jejich pomoc ¢asto neni klientovi dostupnd. Nékdy nas k tomu
Ltlaci” i nedostatky celého systému profesionalni pomoci.

Vliv extrémnich situaci na udrzeni profesionalniho vztahu

Soucasna situace, kdy se jiz nékolik mésici u¢ime zit a pracovat v dobé pandemie,
mUze pomoci hlubsimu pochopeni tématu hranice v profesionalnim vztahu. Za po-
sledni rok se ¢asto setkdvame s otdzkou, zda v dobé pandemie a s ni spojenymi vyraz-
nymi omezenimi, ma smysl udrzovat profesionalni vztah a zda je to viibec mozné. Pfi
hledani moznosti, jak zlistat v kontaktu s klientem, se setkavame s tim, ze sluzby a pra-
covnici situa¢né méni nastavena pravidla a jdou tzv.,bliZ ke klientovi”. Pokud se jedna
o védomy proces, kterym implementujeme potfebné zmény do stévajicich zplsobl
prace, nejedna se o prekroceni hranice, ale o nezbytnou zménu ve zpulsobu prace.
Zaroven pocitejme s tim, Zze po ukonéeni protiepidemickych opatfeni mohou klienti
i pracovnici vyzadovat zachovani dosavadnich zmén - je dllezité analyzovat, zda jde
o zmény, které je mozné dlouhodobé akceptovat, a proc.

Castym omylem je pfedstava, Ze pfekro¢end hranice jiz nejde vratit zpét. Je oviem roz-
dil mezi jednorazovym prekroc¢enim a dlouhodobym a svym zplsobem nendpadnym
proménovanim vzajemného vztahu. Pracovnici potiebuji védét, Ze neni jejich ukolem,
aby nikdy k Zadnému prekroceni hranic nedoslo, ale jejich Ukolem je vcas reflektovat
signaly posunu na vztahové hranici a fikat si o podporu v tymu i od vedeni.

Je pfirozené, ze v dobé krize mizeme mit tendenci pravidla odkladat nebo je naopak
(nékdy) neadekvatné zptisfiovat. O to vic plati, Ze je tfeba védomé a soustavné reflek-
tovat nejen pravidla dana organizaci, ale i jejich individudlni vyuzivani nami samotny-
mi v kontaktu s klienty. Plati, ze pravidla by méla pfispivat k zachovani profesionalniho
vztahu s klientem, protoze jediné tak mu v roli pracovnika mizeme byt dlouhodobé
prospésni. Specifické situace spojené s pandemii také ukazuji, Ze pozornost vénovana
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dobfe nastavenym pravidldim pro jiné, nez doposud vyuzivané druhy kontaktu s klien-
tem (osobni, e-mailovy atd.), mohou vyrazné pfispét k pfinosné spolupraci s klientem.

Podminky pro udrzeni profesionalniho vztahu a odpovédnost managementu
Diskuse o hranicich profesionalniho vztahu se ¢asto zuZuje na jednotlivosti a konkrét-
ni naroky, které zapominame vnimat v jejich kontextu. Je to zfetelné v doporucenich
ohledné zplsobu oslovovani klientd (tykani versus vykani), v praci s fyzickym kontak-
tem (ne/pouzivat) nebo pfi tvorbé pravidel pro vzajemné obdarovavani se. Naroky
na pracovniky jsou ¢asto formulovany pfilis autoritativné (napf. ,nikdy nesmite” nebo
vzdy musite”) a hlavné bez vysvétleni kontextu - jaké to ma dlouhodobé dopady a jak
tim mohu situaci klienta blokovat. Proto je pro pracovniky v pfimé péci mnohdy nere-
alné je v praxi v kontaktu s klientem aplikovat. Uvedené ptiklady mohou mit vyznamny
vliv na posun hranice profesionédlniho vztahu, ale nikdy ne izolované. Rizikovym se
stavaji az v pfipadé soubéhu vice faktor( (napf. si pracovnik s klientem tyka, zaroven
se ho ¢asto dotyka a vzajemné se obdarovavaji apod.).

Prace s hranicemi ma svUj vyvoj a s tim spojené slepé ulicky. Jednou z nich je tvrzeni, ze
hranici si nastavuje kazdy pracovnik sém podle toho, jak je mu to pfijemné. Tento pred-
poklad nas vede do zacarovaného kruhu, kdy vidime pracovniky, kterym jejich pevné
nastavend hranice funguje, ale jiz nevnimame, jaké to mize mit dopady na cely tym.
To samé muze platit i v pfipadé chybéjici nebo slabé hranice. Jednim z ¢astych proje-
vU je zvySeni tlaku ze strany klienta na ostatni pracovniky a jejich nastaveni hranice.
Pozadavek na individualizaci hranice totiz neznamenj, ze si ji kazdy pracovnik nastavi
dle svého presvédceni a jak mu to vyhovuje, ale Ze reflektuje individudini potieby kli-
enta ve prospéch feseni jeho nepfiznivé situace. Jako socidlni pracovnik jsem soucasti
tymu a celé organizace. Skutec¢nost, Ze s klientem pracuji primérné ja neznamens, ze
nejsem soucasti celku. Proto je jednim z Ukold managementu vytvofit podminky pro
tymovou spolupraci a nabidnout stabilni podporu pro proces udrzeni profesionalniho
vztahu s klientem. Je Zadouci o tématu diskutovat a reflektovat pfistupy jednotlivych
pracovnikd v intervizich a supervizich. Poméaha to vyhnout se, mimo jiné, stereotypi-
zaci ve vztahu k urcitym ,typdm* klientG a pfiliSné fixaci na nékteré jiz zazité profesni
pfistupy, které nemusi byt z dlouhodobého hlediska nejpfinosnéjsi. Je dulezité, aby
i lidé z managementu rozuméli problematice profesionalni pomoci a akceptovali, ze je
nezbytné s timto tématem pracovat jako s celkem.
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KAPITOLA 5

EMOCNI INTELIGENCE - ANEB NEZAPOMINEJME
NA SEBE
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Emocni inteligence - aneb nezapominejme na sebe

Mgr. Veronika Klempova

Mgr. Veronika Klempova vystudovala socialni praci a poli-
tiku, socidlni pedagogiku a teorii kultury a uméni jako tfi
samostatné obory na Masarykové univerzité v Brné. Pa-
sobi jako psychoterapeutka, supervizorka a pedagozka.
Svoji terapeutickou praxi zacala v terapeutickém centru
Rokycanova, vénovala se individudlni terapii, rodinné te-
T A\ rapii, vedla také terapeutické skupiny. Posléze se stala ve-
AN / douci sluzeb ambulantni lé¢by a zaroven vedla odborné
metodiky terapeutickych, psychologickych a lé¢ebnych
sluzeb, které ziskaly odbornou certifikaci RVKPP. Jako psychoterapeut plsobila exter-
né v obcanském sdruzeni Anabell a spolupracovala s klientkami, které trpi poruchami
pfijmu potravy. Vykonavala také funkci feditelky neziskové organizace Renadi o. p. s.,
kterou se svymi kolegy zalozila.
V prispévku se vénuje tématu emocni inteligence, potfebam socidlnich pracovni-
k@i (nejen) v pandemickém obdobi a také tématu vlastni zodpovédnosti pracovnika
za péci o vlastni potieby s ohledem na naroky profesionalniho pomahani.

Uvod

Emocni inteligence patfi do dobré vybavy kazdého pomahajiciho profesiondla a je
proto nutné, aby tomuto tématu byla vénovdna pozornost pravé v kontextu tohoto
¢isla. Pro dobrou sebepéci a prlbéZznou dudevni hygienu je dllezité emocni inteligenci
rozvijet a védomé a profesionalné ji vyuzivat.

Dle Schulze, Robertse (2007) je emo¢ni inteligence schopnost ¢lovéka vnimat, vyja-
dfovat, chdpat a usmérfiovat své emoce, v€etné vnimani, chdpdani i vyjadreni emoci
druhych. A na zdkladé toho prfedvidat nasledujici jednani u druhého ¢lovéka. Pomaha
také usmérnovat vlastni emoce a také pfimérené nalozit s emocemi druhého. Soucasti
emocdni inteligence je dale schopnost sebeovladani, empatie, schopnost se zklidnit,
utisit vasnivé reakce, jako je napt. hnév. Rozumét vlastnim emocim pfi své pracia v in-
terakcich s ostatnimi je v podstaté zdkladnim predpokladem pro fungovani v mezilid-
skych vztazich obecné.
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Jadro emocni inteligence dle Mayera (Mayer in Goleman 1997) tvofi tii duSevni pro-

cesy:

1. posouzenia vyjadfovani emoci - verbalnich, neverbélnich, véetné schopnosti em-
patie,

3. regulace a kontrola emoci - u sebe, u ostatnich,

3. vyuziti emoci adaptivnim zplsobem - jako je flexibilita planovani, tvarci mysleni,
pfesmérovani pozornosti a motivace.

Psychologie rozlisuje nékolik perspektiv a teorii tykajicich se emo¢ni inteligence, po-
divejme se proto ve zkratce na nékolik malo zédkladnich model(. Tento pfehled miize
¢tendfi ukazat i $ifi oblasti, kterou emocni inteligence ovliviuje.

BaronGv model emoc¢ni inteligence zahrnuje: a) intrapersonalni schopnosti (emocni
sebeuvédoméni, asertivita, sebelcta, sebeaktualizace, nezavislost), b) interpersonalni
schopnosti (empatie, interpersondlni vztahy, socidlni odpovédnost), c) adaptace (fese-
ni problém{, testovani reality, flexibilita), d) zvladani stresu (stresova tolerance, kont-
rola impuls(), e) obecna nalada (Stésti, optimismus).

Cooper a Sawaf (1997) emocni inteligenci skladaji zemocni gramotnosti, emocni zdat-
nosti, emoc¢ni hloubky a emo¢ni alchymie (in Susriové 2009).

Dle Golemana (1997) zaklad emoc¢ni inteligence tvofi a) schopnost vnimat emoce (em-
patie), b) zvladani emoci, ¢) schopnost sebemotivace, d) uspokojivost v mezilidskych
vztazich.

Emoce a jejich zvladani v bézném zivoté clovéka

Emoce jsou reakci na urcity podnét, viem. Emoce mohou vznikat jako reakce na nase
predstavy, vzpominky, télesné pocitky nebo vnéjsi podnéty, jako je napf. zprava o pro-
dlouzeni lockdownu, nebo spontanni radost a smév ditéte.

Podivdme-li se na emoce optikou neurovéd, tak smyslové vjemy z ucha ¢i oka pu-
tuji do thalamu a poté do amygdaly, kterd aktivuje nase reakce daleko rychleji nezli
neokortex (tedy Sedda klira mozkova, diky které pouzivdme raciondlni slozky mysleni,
vcéetné kritického mysleni). SlySime-li, nebo vidime-li v televizi obrazy, zvuky, projevy,
které pfilis stimuluji nasi amygdalu, zacneme citit hnév, agresi, strach ¢i pocit ohroze-
ni. Reakce na zakladé emoci je daleko rychlejsi nez védoma reakce. Cim vice je napf.
film nebo televizni pofad podbarveny emotivni hudbou, zvyraznény stfihem, tim vice
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se témito vyvolanymi emocemi zkresli i nd$ usudek ¢i pfipadnd rozhodnuti, které
na zakladé téchto reakci u¢inime. Proto napfiklad zazivame u hororovych filma strach
o hlavniho hrdinu, ktery jde sdm dom{, pficemz se nic jiného nedéje.

Emocni inteligence je také o rovnovaze emoci a kritického mysleni, racionality. Mezi

adaptivni funkce emoci patfi:

a) zaméreni pozornosti na dllezité aspekty v prostiedi, napfiklad na ohrozujici sdé-
lent,

b) signaly pro dalsi kroky, naptiklad pocity hnévu mohou upozornit na pfekracovani
nasich hranic, na zékladé strachu se zase mizeme védoméji chranit,

c) télesné reakce jako je usmév, dava signal nasemu okoli o tom, jak jsme naladéni,
spontanni zivani nam pomaha uvolfovat a zbavovat se napéti.

Zéakladni schopnost rozezndvat emoce druhych lidi se objevuje hned po narozeni (po-
kud ne jiz pfi narozeni) a také se tyto schopnosti okamzité rozvijeji. Oblasti spojené
s rozpozndavanim tvafi jsou zralé jiz 6 tydnl po narozeni. Schopnost rozeznavat emoce
jako je stésti, hnév, smutek jsou rozvinuty v 10 tydnech zivota ditéte. Schopnost vlast-
ni emoce vnimat a regulovat souvisi jednak s podminkami, do kterych se dité rodi,
i s klimatem v rodiné, kde jedinec vyrlsta. Nékteré rodinné a kulturni systémy nebo
podminky umoznuji détem emoce vnimat, vyjadfovat je a udit se je regulovat, aniz by
se na to rodi¢e museli cilené pfi vychové zamérovat. Jinde je vhodné, aby se rodice
tématu zvladani a regulace emoci vénovali s vétsi péci a pozornosti.

Za vrozené vyrovnavaci strategie se povazuji utok, uték, panika a utlum (ztuhnuti) -
tyto vyvojové staré reakce maji za Ukol zajistit preziti. Jsou na bazi instinktd a jsou za-
douci v situacich, které bezprostredné ohrozuiji zivot.

Zvladani emoci u pracovnikl pusobicich v pomahajicich profesich

Vyzkumy ukazuji, Ze studenti oborl socidlni prace, psychologie ad., vykazuji vyssi
miru emocni inteligence nez studenti jinych obor( (Susriova 2009). Mezilidsky kontakt
v kontextu pomahajici profese je ¢asto psychicky naro¢ny a pracovnik potfebuje budo-
vat svoji odolnost a schopnost umét se svymi emocemi, ale i s emocemi svych klientd
dobfe nalozit. V praci socidlniho pracovnika se mohou stfetdvat na jedné strané jeho
vlastni zdroje a kapacity s néroky a obtiznosti situaci konkrétnich klient nebo cilové
skupiny.V téchto situacich potfebuje pracovnik adekvatné zvladat vlastni emoce, které
mohou byt vyrazné ovlivnény specifiky konkrétnich klienti nebo povahou obtizi, které
klient fesi nebo by fesit mél. Pokud mezi zdroji pracovnika a naroky dané situace exis-
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tuje nesoulad, mize vzniknout emoc¢ni zatéz. Jednou ze strategii mize byt schopnost
pfizpUsobit se dané situaci, nebo si naopak pfizplsobit podminky svym potiebam.

Inspiraci pro zvladani emoci, resp. kompetenci je zvladat (Kanitz 2008), maze byt:

- identifikovani pocitl v jejich pocatecni fazi a schopnost je regulovat a pfizpUsobit,
- schopnost zklidnit se i v obtiznych situacich,

- schopnost ovladat zlost pfi roz¢ilent,

- schopnost znovu nastolit emo¢ni rovnovahu,

- odolnost v(ci cilené provokaci,

- kreativita pfi zvladani emoci strachu,

- schopnost zlepsit si ndladu, kdyz je tieba,

- uméni sebemotivace.

Vedle jizzminéné zatéze je v socidlni oblasti dlouhodobé skloriovana financni nejistota
jako dalsi objektivné stresujici faktor. M{iZe se jednat o finan¢ni podhodnoceni a nékdy
i 0 nejistotu zachovani pracovni pozice (projekty, smlouvy na dobu urcitou atd.). Nej-
zranitelnéjsimi mohou byt za téchto podminek pracovnici a pracovnice s vyzivovaci
povinnosti k roding, nebo lidé Zijici jako single, ktefi jsou sami napf. na Uhradu nakladi
za bydleni.

Dal$im stresorem je tzv. kvantitativni psychicka zatéz, tedy situace, ve kterych je nutno
vykonat mnoho Ukold najednou, pracuje se pod ¢asovym tlakem nebo chybi pIné per-
sonalni zajisténi sluzby. Specifickou zatéz pfinaseji také riizné cilové skupiny. Jina zatéz
je pfi praci v terénu, s obétmi domaciho nasili, s obchodovanymi osobami, s osobami
zadluzenymi, v domovech se zvlastnim rezimem atd.

Naro¢né podminky jsou casto realitou socialnich sluzeb, v pandemické situaci mohou
byt tyto okolnosti profesiondiniho pomahani jesté vice znatelné nebo citlivéji prozivané.

Potieby socialnich pracovnik

Nema-li pracovnik v dlouhodobém méfitku néstroje, jak o sebe dobfe pecovat a jeho
psychicka odolnost je opakované vystavovana nejriiznéjsim tlakim, dochazi k postup-
nému vyhasinani jeho energie, az k syndromu vyhoreni. Jisté ze svého okoli zname
kolegy, kterym bychom pféli dlouhou dovolenou nebo zménu profese ¢i minimalné
pracovni pozice.

Pokud se budete ptat socidlnich pracovnik(, jaké vnimaji ve svém zaméstnani potie-
by, ¢asto se doslechnete o potfebach, které se tykaji spise klientl a poskytnuti dobré
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sluzby. Za témito odpovédmi mUze stat altruismus a srdce toho, kdo pomaha, ale také
nezdravé potlac¢ovéni svych profesnich nebo i osobnich potfeb. Za péci o vlastni pro-
fesni, ale i lidské potfeby ma zodpovédnost kazdy dospély jedinec. Pokud se v tomto
ohledu zanedbava (potlacuje, popira), v prvotnich fazich se vétsinou nedéje nic dra-
matického. Po case si vSak takovy pfistup zacne vybirat svou dan. Pracovnik po case
svou frustraci zacne promitat na své okoli, objevuje se pasivni ¢i oteviena agrese. O co
vétsi je obétavost pracovnika ¢i snaha zachranovat okoli na ukor sebe sama, o to vétsi
jsou pak i pocity obétovani se bezmoci, vzteku. V dUsledku takovému vzorci ¢eli nejen
pracovnik sam, ale zejména klienti a kolegové. Pokud socidlni pracovnik své vlastni
potieby dlouhodobé zanedbdva, nem(ize klientovi poskytnout dostate¢né dobrou
pomoc. Opa¢nym extrémem je naopak fixace na své potieby do takové miry, ze pra-
covnik v3e posuzuje, hodnoti a vnima pouze skrze své vlastni potfeby, jejichz naplnéni
se pak dozaduje skrze své okoli. Namisto zdravé asertivity (ohleduplnost k potfebam
okoli i k potfebam svym) se takovy ¢lovék uchyluje k persuazi. Jinymi slovy, své po-
tfeby prosazuje agresivné, bez ohledu na potfeby svého okoli a bez empatie ke svym
koleglim ¢i nadfizenym.

Kromé potreb, jako je vlastni pracovni misto, misto na ulozeni osobnich véci, misto pro
klidnou a zdravou konzumaci stravy, se mezi dalsi potfeby radi: vymezeni oblasti samo-
statného rozhodovani, potieba rlstu kompetenci, potieba dobré integrace do tymu
a celé organizace a idedlné transparentni zplsoby uznani a ohodnoceni. V socidlnich
sluzbach nékdy dochézi k tomu, Ze zaméstnanci potlacuji své profesni potreby, jelikoz
narazeji na nedostatec¢né rozvinuté pracovni podminky, nejasnou organizac¢ni kulturu
¢i je na jejich pracovisti zanedband péce o zaméstnance. Je vsak dllezité, aby i presto
prevzali zodpovédnost za své potieby a hledali pro sebe zdroje podpory.

Pravni a finan¢ni podminky pro poskytovani socialnich sluzeb v neziskovém sektoru
jsou naro¢né. Obétava prace fidicich profesionalt nemusi byt pro zaméstnance zcela
viditelnd, a naopak zaméstnavatelé mohou mit sklon na své tymy a podfizené pohli-
Zet vice jako na lidské zdroje, méné jako na osoby tvofici klima a atmosféru sluzeb.
Stejné jako v jinych vztazich se objevuji tfeci plochy a konflikty, v idedlnim ptipadé
kon¢i lepsim vzéjemnych porozuménim, v horsim pfipadé odcizenim. Aktudlni trendy
v oblasti lidskych zdroja sméfuji spiSe k pojeti,human relationships”. Zaméstnavatelé
spole¢né se zaméstnanci tak ve firmach pecuji o vztahy, kulturu a klima. Management
je vice zaméfen na téma vlastni zodpovédnosti, kompetencnich hranic a potieb tym,
jednotlivcl i vedeni jako celku, ktery se ocita na jedné lodi.
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Zdroje pomoci a pandemicka situace

Mezi zékladni nastroje, které pracovnik(im pfi zvladani naro¢nych situaci mohou po-
mahat, patfi rizné formy supervize, peer sdileni s kolegy a intervize. Dale je to moznost
opfit se o vztahy v tymu a o podporu ze strany svého tymu, stejné jako moznost opfit
se o0 organizacni kulturu a hodnoty organizace. Ndpomocné muze byt také uvédomé-
ni si své zodpovédnosti a hranic. Napfiklad co mohu ovlivnit, co jiz nikoliv a kde se
sam spolupodilim na (svém) nepfiznivém stavu. Pokud pfijmu svou roli a odpovédnost
v dobrych hranicich, mohu se tak vyhnout ulpivani a nepohodé, ktera vyvéra z pocitd
bezmoci, z prozitkd obéti a obvinovani.

V pandemické situaci musela fada sluzeb zacit fungovat v krizovém rezimu, ktery po-
stupné integrovala do bézného zpUsobu prace. Pracovnici jsou castéji v kontaktu se
smrti (klientd i svych blizkych), krizovy stav se tak dotyka klientl i pracovnikd. Pande-
mie navic presahuje hranice naseho statu a déje se tak v kolektivni, globalni roviné.
Za téchto okolnosti v rdmci sebepéce plati moznost o sebe pecovat podobné jako pfi
krizové situaci. Nebat se vyhledat pro sebe pomoc, napf. linky pomoci, podptrné sku-
piny, terapie a pecovat o své zakladni potieby (hranice, bezpeci, podpora, vyziva) - jak
v podobé vztah( (ty, které jsou mozné a podpurné), tak v podobé stravy. Dllezité je
myslet také na dostatek pohybu.

Konkrétnimi kroky pro dobré zvladani vlastnich emoci byvd uvédoméni, rozpoznani
a rozliseni emoci. Jakmile méa pracovnik dobry kontakt se svymi prozitky, pak cestu
k jejich zpracovani Ize hledat snaze. Postupy pro praci s emocemi se nejcastéji nacha-
zeji na skale polarity uvolnéni (relaxace, meditace, focusing, mindfulness, joga) a vybiti
(ventilace vzteku, Uleva placem, akéni sport). Posledni vyzkumy (Benda 2020) také po-
ukazuji na dilezitost zdravé sebeucty pomahajiciho pracovnika, ktera se poji se schop-
nosti laskavosti, soucitu a vielosti viic¢i sobé, klientlm i situaci, v niZ se pracovnik mlze
nachazet.

Pokud pfemyslite o tom, co zvolit, je dobré zvazit, co vas bavi, co mate radi, co je pro
vas dostupné a od toho se pak mohou odvijet vase dalsi kroky.
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ZAVER

Mgr. Lena Tomsii

Védomé rozvijeni kultury organizace, stojici na principech partnerstvi, respektu a ote-
vienosti, je predpokladem pro prenos téchto hodnot do kazdodenniho kontaktu pra-
covnikl s uzivateli sluzby. Péce vénovand pracovnikiim jiz od samotného vybéru je
investici, kterad pfinasi dlouhodobé benefity organizaci i uzivatelim sluzeb. Diky kva-
litdm dobre nastavené a monitorované kultury organizace mohou uzivatelé sluzeb
navazovat s pracovniky takové vztahy, které jim umozni bezpeéné ziskavat pomoc
a podporu pro zvladani naro¢nych situaci, které zazili nebo aktualné zazivaji.

Stale se rozrustajici skala pfistupl a technik umoziuje organizacim, i pracovnikiim
samotnym, hledat a vyuzivat adekvatni nastroje podpory a sebepodpory. Stejné tak
i Sirokd skala témat i forem celozZivotniho vzdélavani umoznuje organizacim reagovat
na vzdélavaci potieby pracovnikl i samotnych organizaci. Pandemicka situace, jejimz
dopaddm celi nejen klienti napfic rlznymi typy sluzeb, ale i socialni pracovnici, zvysuje
vyznam adekvétniho syceni potieb profesionalli v celém zakladnim trojlistku zdravé-
ho fungovani lidské bytosti (télo, mysl, emoce). Tato novéa zkusenost aktualizuje také
vyznam profesiondlni odpovédnosti ve vztahu k celozivotnimu vzdélavani a kontinu-
alnimu hledani adekvatnich podob prace s klienty.

V této souvislosti Ize podpofit zaméstnavatele, ktefi stale vahaji napf. se zavedenim su-
pervize, aby se tohoto néstroje neobdvali. Supervize, o které jiz bylo mnoho napsano
afeceno, je nejen funkénim podplrnym nastrojem, ale i prostorem, ve kterém dochazi
ke uvédomovani a identifikaci dalSich potreb rizného charakteru. Jedna se o indivi-
dualni potreby ¢i obtize pracovnika, na které je mozné reagovat doporucenim vzdé-
lavani, supervize individudlni nebo i terapie. Supervize také ¢asto umoziuje vynoreni
a pojmenovani témat, jejichZ zpracovani pfislusi spiSe managementu organizaci, a to
jizv odliSnych procesech (konzultace, koucink, vzdélavani, metodicka podpora a vede-
ni pracovnikd, strategické planovani apod.).

S ohledem na podpurny (avsak malo doceriovany) pfinos etickych kodexu Ize social-
nim pracovniklm i manazerdm v socidlnich sluzbach doporucit ,opraseni” nebo i re-
vizi stdvajicich kodex( v organizacich. Také oziveni diskuse o hodnotovych i etickych
tezich (i pokus o zménu pohledu na tento druh dokument@) maze byt dalsim zdrojem
podpory pro dobré fungovani viech pracovnikl v socidlni oblasti. Kodex poskytovate-
le muze byt velmi uzite¢nym pomocnikem ve chvilich feseni (nejen etickych) dilemat
nebo jakychkoli naro¢nych situaci spojenych s praci s uzZivateli sluzeb. Mze byt i pra-
vodcem naro¢nymi vodami tymové spoluprace a pripadného feseni konfliktd.
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Eticky kodex, vnimany jako ukazatel na cesty kazdodenni realitou poskytovatele soci-
alnich sluzeb, by mél byt v idedlnim pfipadé doplfiovany védomou (sebe)péci o hranici
pracovnika mezi zdravym, védomym profesionalnim pomahanim a sebeobétovanim.
Také zdravé nastaveni, udrzeni nebo védoma proména hranic pfi praci s kazdym klien-
tem z(stdva zakladnim tématem socidlni prace, protoze oba extrémy (pfilisna rigidita
pfi drzeni hranic stejné jako pfilisna prostupnost hranic) mohou byt rizikové. Ochran-
na funkce hranic mlze byt i pro zacinajici socialni pracovniky dobfe srozumitelna pfi
nalézani paralely s hranicemi mezi staty - dobfe postavena hranice by méla chrénit
a pomahat obéma stranam. Téma hranic pfi préci s klientem neni jen individudlnim
tématem kazdého z pracovnikd, ale i tématem tymovym. Pracovnici i management
organizaci by proto méli toto téma zcela védomé a oteviené reflektovat jak v rdmci
supervizi, tak i porad. ObtiZze s hranicemi mohou mit dopad nejen na kvalitu prace
s jednotlivymi klienty, na kondici pracovnik(, ale i na vnimani sluzby ze strany spolu-
pracujicich organizaci a dalSich subjektl nejen v komunité.

Dovoluji si popfat viem koleglim a kolegynim v socialni praci hodné sil na kazdy den

a dlouhodobé prozivany soulad mezi naplriovanim potfeb vlastnich a potreb klient(,
se kterymi pracuiji.
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	Obsahy vzdělávání
	Studenti a vyučující
	Forma a organizace výuky
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