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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva supervizi jako moznym efektivnim prostiedkem v boji proti
syndromu vyhoteni. Zji$t'uje, jak pracovnici v socialnich sluzbach z jejich subjektivniho
pohledu hodnoti supervizi. Vymezuje, jaka jsou nejcastéjsi rizika vzniku syndromu vyho-
feni podle pracovnikl v socialnich sluzbach, a také objasiuje, jakym zpisobem pracovnici
v socialnich sluzbach bojuji proti vzniku syndromu vyhoieni. Teoretickd Cast popisuje so-
cidlni sluzby, osobnost socialniho pracovnika a pracovnika v socialnich sluzbach. Dale se
vénuje syndromu vyhoteni, jeho pfi¢inam, fazim vzniku, ptiznakim, prevenci a osobam,
které jsou timto syndromem ohrozeny. V posledni kapitole popisuje supervizi, jeji cile,
funkce, druhy a formy a osobnost supervizora. Praktickd ¢ast se zabyva kvantitativnim
vyzkumnym Setfenim, jehoz cilem bylo zjistit, zda pracovnici v socialnich sluzbach pova-

zuji supervizi za efektivni prosttedek v boji proti syndromu vyhoteni.

Kli¢ova slova: supervize, syndrom vyhoteni, socialni sluzby, pracovnici v socialnich sluz-

bach, prevence syndromu vyhoteni.

ABSTRACT

This theses deals about the supervision of a potentially effective means against burnout
syndrome. It finds how social service workers from their subjective perspective evaluated
the supervision. It defines what are the most common risk of formation burnout syndrom in
the opinion of the social service workers and also clarifies what are social service workers
doing against burnout syndrome. The theoretical part describes social services, personality
of social worker and social service worker. It also deals with burnout syndrome, it’s
causes, phase of formation, symptoms, prevention and persons which are this syndrome
treatened. In the last chapter describes supervision, it’s purpose, function, types and forms
and personality of supervisor. The practical part deals with the quantitative research whose
purpose was to find out if social service workers means the supervision is effective means

against the burnout syndrome.

Keywords: supervision, burnout syndrome, social services, social service workers, preven-

tion of burnout syndrom.
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UvVOD

V poslednich letech se v souvislosti s vétsi socialni zavislosti lidi, zvySujicimi se poZzadav-
ky na kvalitu poskytovanych sluzeb, spoleCenskymi zménami, zvySujicimi se naroky na
pracovniky pomahajicich profesi zvysuje se také tlak na psychiku téchto pracovnikii. Syn-
drom vyhoteni ohrozuje pomahajici profese daleko vice, nez profese jiné. Lidé jsou
V neustalém stresu a tlaku, stale v kontaktu s lidmi a jsou to pravé oni, kdo musi své klienty
podporovat a starat se o n¢. Prace s lidmi je nesmirné nadro¢na. Socialni pedagogika se mi-
mo jiné vénuje praci s lidmi, jak jim pomoci, jak je podpofit, jakym zplisobem se jim veé-
novat. At uz ¢loveék pracuje se seniory, osobami s jakymkoliv postizenim nebo rodinami,
vzdy se od nich ocekava, ze dodaji t€émto osobam podporu a pomoc, kterou potiebuji. Tito
pracovnici jsou prave proto nesmirn€ ohrozeni syndromem vyhoteni, proti kterému by méli

né&jakym zplsobem bojovat. Jednim takovym nastrojem by mohla byt supervize.

Téma Supervize jako prevence syndromu vyhoieni u pracovnikd v socidlnich sluzbach
jsme si zvolili proto, jelikoZ je to téma v dne$ni dobé velmi aktualni a také proto, ze si
myslime, Ze je nezbytné nutné, aby se supervize v socialnich sluzbéch, a také jinych po-
mahajicich profesich, vyuzivala co mozné nejcastéji praveé jako prevence syndromu vyho-
feni.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast se v prvni
kapitole vénuje vymezeni pojmu socialni sluzba, dale definuje sluzby socidlni péce. Na-
sledn¢ se zabyva socialnim pracovnikem a pracovnikem v socialnich sluzbach a jejich kva-
lifika¢nimi pozadavky. Druha kapitola hovoii o syndromu vyhoteni, osobach, které jsou
timto syndromem ohroZeny, jeho pfi¢inami vzniku, fazemi, projevy a také prevenci. Tteti
kapitola se zabyva supervizi, jejimi cili, funkcemi, druhy a také definuje osobnost supervi-

Zora.

rowr

Prakticka ¢ast se zabyva kvantitativnim vyzkumnym Setfenim dotaznikovou metodou. Po-
lozky v dotazniku byly sestaveny tak, aby korespondovaly s vyzkumnym cilem a vyzkum-
nymi otdzkami. Cilem této prace je zjistit, zda pracovnici v socCidlnich sluzbach povazuji
supervizi za efektivni prostiedek proti syndromu vyhoteni. Jako dil¢i cile si prace klade za
ukol zjistit, jak pracovnici v socidlnich sluzbach hodnoti z jejich subjektivniho pohledu
supervizi. Dale vymezit, jaka jsou nejcastéjsi rizika vzniku syndromu vyhofeni z jejich
pohledu a zjistit, jakym zpiisobem pracovnici v socidlnich sluzbach bojuji proti syndromu

vyhoteni. Vyzkumnym problémem je zjistit nazor pracovnikii v socidlnich sluZzbach na
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vyznam supervize jako prevenci pomoci proti vzniku syndromu vyhoteni. Nasim vyzkum-
nym vzorkem budou pracovnici v socidlnich sluzbach v Jihomoravském kraji, konkrétné

na Hodoninsku.

Supervize je téma velmi Siroké a obsahlé, vénuje se mu pomérné hodné autorii, z nichz
zminime napiiklad Havrdovou, Michkovou nebo Birtlovou. Nase prace ma ptiblizit, jak
pracovnici v socialnich sluzbach vnimaji supervizi, jak se citi byt ohrozeni syndromem

vyhoteni a jak proti nému bojuji.
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. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNICI V SOCIALNICH SLUZBACH

Pracovnici v socialnich sluzbach byvaji souhrnnym ndzvem oznacCovani jako pracovnici
pomahajicich profesi. Jsou to osoby, které svou praci pfispivaji k tomu, aby pomohli jinym
lidem. Pomahajici profese obsahuji velké mnozstvi profesi, Potmésilova (2014, s. 51)
oznacuje za pomahajici profese pedagogické pracovniky, psychology, terapeuty, socidlni
pracovniky, pracovniky ve zdravotnictvi a duchovni. Vztahy v pomahajicich profesich jsou
zaloZeny na jedinci, ktery pomaha a na jedinci, kterému je pomahano. V n¢kterych piipa-

dech se stava, ze a¢ je to stale pracovni vztah, je to velmi Gzky vztah.

Na rozdil od jinych povoléani hraje v téchto profesich velmi dilezitou roli také lidsky vztah
mezi pomahajicim profesionalem a jeho klientem. U téchto profesi je tedy hlavnim nastro-

jem pracovnika jeho osobnost, uvadi Koptiva (2006, s. 14)

V roce 2006 vznikl zakon o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb., ktery nabyl G¢innosti dne
1. 1. 2007. Upravuje cely systém socialni péce a spada do rezortu Ministerstva prace a so-
cialnich véci CR. Spolu s daliimi predpisy a zakony doslo k velké zméné v systému soci-
alni pomoci a pé¢e v CR. Zménil zpuisoby, zasady i pojeti socialnich sluzeb. Na zakon
o socialnich sluzbach navazuje vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera usta-

noveni zakona o socialnich sluzbach.

Zakon 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach se vénuje klientovi ve zcela jiné roving, na coz
upozorituje Gulova (2014, s. 33) a dodava, Ze jeho hlavnim cilem je podpofit proces zalle-
novani klientl socialnich sluzeb. Vytvaii zabezpeceni zédkladniho ramce k zajisténi potieb-
né pomoci a podpory osobam, které to potiebuji. Jeho prospéSnost je jednoznacna, ale vy-
skytuji se 1 odbornici, ktefi poukazuji na jeho urcité nedostatky, ty ale mohou byt odstra-
novany v novelizacich. Jeho pfinosem je pozitivni koncep¢ni zména, kdy je kvalita posky-

tované péce vazana na dodrzovani lidskych prav a zékladnich svobod.

Jedna takova novela zdkona o socidlnich sluzbéch, jez reagovala na pozadavky praxe a
vykladové nejasnosti, byla schvalena snémovnou PCR 16. 8. 2013 a pfinesla s sebou fadu
zmén, pise Hrabcova (2013, s. 20-21). V ptipad¢ piispévku na péci novela zavedla napfi-
klad vazanost naroku na p¥ispévek na podminku bydli§té na uzemi Ceské Republiky. Do-
Slo také k upfesnéni okruhu €innosti, které nalezi do zakladnich Cinnosti pfi poskytovani
socialni sluzby a také je rozsifen okruh pracovist, kde je poskytovano odborné poraden-
stvi. Registrace sluZzeb nyni nové obsahuje identifikator sluzeb a formy poskytované sluz-

by, ¢imz je vyfeSena identifikace sluzeb u poskytovateli, ktefi poskytuji sluzeb vice. Také
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se prodlouzila lhiita pro oznamovani zmén z osmi na patnact dnti. Dale poskytovatel nemu-
si zvetejiiovat tidaje o cilech poskytované socialni sluzby. V piipad¢ smlouvy o poskytnuti
sociadlni sluzby musi nové obsahovat zplisob vyactovani thrady. Déle také uvadi, ze cle-
nem inspekéniho tymu, ktery provadi inspekci poskytovatele, nemiize byt zaméstnanec
toho kraje, viici némuz kraj plni roli zakladatele nebo ziizovatele. Nésledné se novelizace
zabyva povinnostmi poskytovatele socialnich sluzeb, dotacemi, spravnimi delikty a také
vzdélavanim socialnich pracovnikli a pracovnikl v socidlnich sluzbach, kde se nové zapo-

¢itavaji 1 odborné konference a je rozsifen okruh forem vzdélavani.

Zakon o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb., upravuje také kvalifikacni pozadavky pro
vykon ¢innosti v socidlnich sluzbach a §115 definuje pracovniky, ktefi v socidlnich sluz-

bach vykonavaji odbornou ¢innosti. Jsou jimi:

e Socialni pracovnici,

e pracovnici v socialnich sluzbach,

e zdravotnicti pracovnici,

e pedagogicti pracovnici,

e manzelsti a rodinni poradci a dal$i odborni pracovnici, ktefi pfimo poskytuji socidl-

ni sluzby.

Zatimco u zdravotnickych a pedagogickych pracovnikii zakon odkazuje na podminky jejich
¢innosti stanovené ve zvlastnich pravnich predpisech, podminky vykonu cinnosti pracovni-

ku v socidlnich sluzbach jsou stanoveny primo v ZSS (Matousek, 2011, s. 48).

Odbornou zplsobilost manzelského a rodinného poradce upravuje §116a zdkona
¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Tento poradce musi mit vysokoskolské vzdélani,
které¢ fadné ukonci v jednooborové psychologii nebo magisterském programu na vysoké
Skole humanitniho zaméteni. Soucasné musi mit absolvovan postgraduélni vycvik v meto-
dach manZelského poradenstvi a psychoterapie v rozsahu alesponi 400 hodin nebo podob-

ného dlouhodobého psychoterapeutického vycviku akreditovaného ve zdravotnictvi.

V socidlnich sluzbach mohou piisobit rovnéz dobrovolnici za podminek stanovenych zako-

nem €. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé, ve znéni pozdéjsich predpist.
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1.1 Vymezeni pojmu socialni sluzba

Abychom mohli blize specifikovat socidlniho pracovnika a pracovnika v socidlnich sluz-
bach, definujeme si nejprve pojem socialni sluzba. Gulova (2011, s. 32) fika, Zze socialni
sluzby jsou poskytovéany lidem, ktefi jsou jakkoliv socidln¢ znevyhodnéni. Jejich cilem je
zlepsit kvalitu zivota téchto lidi, chranit je ptfed riziky, kterd na né v téchto situacich dolé-

haji, pomoct jim v zaclefiovani do spolecnosti.

Matousek (2011, s. 9) definuje socialni sluzby jako sluzby, které jsou poskytovany spole-
¢ensky znevyhodnénym lidem, cilem je zlepsit kvalitu jejich zivota, ptipadné je v co nej-
vy$$i mozné mife zaclenit do spolecnosti nebo spolecensky chrénit pied riziky. Socidlni
sluzby zohlediuji jak osobu uzivatele, tak i jeho rodinu, skupiny, do kterych patii nebo

také z4jmy SirSiho spoleCenstvi.

Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich piedpisu definuje v §3
socialni sluzbu jako: cinnost nebo soubor cinnosti podle tohoto zdkona zajistujici pomoc

a podporu osobam za ucelem socialniho zaclenéni nebo prevence socialniho vylouceni.
Podle § 32 zékona ¢. 108/2006 Sb., zahrnuji socidlni sluzby:

e socialni poradenstvi,
e sluzby sociélni péce,

e sluZby socidlni prevence.

Podle toho, jakymi formami jsou socialni sluzby poskytovany, je § 33 zakona o socialnich

sluzbach déli na:

e pobytové, které jsou spojené s ubytovanim v zatizeni socialnich sluzeb,

e ambulantni, coZ jsou sluzby, za kterymi osoba dochézi nebo je doprovazena do za-
fizeni socidlnich sluZeb a soucasti sluzby neni ubytovani,

e terénni, to jsou sluzby, které jsou osobé poskytovany v jejim pfirozeném socidlnim

prostiedi.

Podle Gulové (2014, s. 32) se socialni sluzby dé€li 1 jinym zplisobem, naptiklad na socialni
sluZzby preventivni, terapeutické a rehabilitaéni nebo intervencni a pecovatelské. Dale se
déli na sluzby, které se poskytuji v domové, dome nebo byté potiebnych, v Gstavnich zafi-
zenich, v centrech, kde probihd tydenni nebo denni provoz. Dalsi déleni souvisi s ukony,
které sluzba poskytuje, naptiklad poskytnuti informace nebo pottebnych véci, zastupovani

pfed ufadem, dovoz jidla, uklid atd. Matousek (2001, s. 179) jesté dodava déleni podle
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toho, jak dlouho péce probihd, zda po urcitou dobu nebo jde o trvalou péci v rezidencnim
zafizeni.

V socialnich sluzbach se jedinec, ktery pottebuje odbornou pomoc, nazyva klient nebo

vvvvvv

dobach, s nastupem zakona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, se spiSe pouziva po-

jmenovani uzivatel.

1.1.1 Sluzby socialni péce

Vzhledem k zaméteni praktické Casti diplomové prace se v této podkapitole budeme véno-
vat sluzbam socialni péce, ptevazné osobni asistenci, peCovatelské sluzbé a dennimu staci-

onafi. Zakon 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach uvadi v §38 nasledujici definici:

Sluzby socidlni péce napomahaji osobam zajistit jejich fyzickou a psychickou sobéstacnost,
s cilem umoznit jim v nejvyssi mozné mire zapojeni do bézného Zivota spolecnosti, a v pri-
padech, kdy tyto vylucuje jejich stav, zajistit jim distojné prostiedi a zachdzeni. Kazdy ma

pravo na poskytovani sluzeb socidlni péce v nejméné omezujicim prostredi.

1.1.1.1 Osobni asistence

Je to terénni sluzba poskytovana osobam, které maji sniZenou sobé&stacnost z dlivodu véku,
chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni. Jejich situace vyzaduje pomoc jiné
fyzické osoby. Tato sluzba je poskytovana neptetrzité, v pfirozeném socidlnim prostiedi
osob a pii ¢innostech, které dana osoba potiebuje. Podle §39 zakona 108/2006 Sb., o soci-

alnich sluzbach, obsahuje nasledujici zékladni ¢innosti:

e pomoc pii zvladani béznych tkonl péce o vlastni osobu,

e pomoc pii osobni hygieng¢,

e pomoc pii zajisténi stravy,

e pomoc pii zajisténi chodu domdacnosti,

e vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni Cinnosti,

e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,

e pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmu a pii obstaravani osobnich zalezi-

tosti.
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1.1.1.2 Pecovatelska sluzba
V zakoné 108/2006 Sb., § 40 je uvedeno, ze:

Pecovatelska sluzba je terénni nebo ambulantni sluzba poskytovana osobam, které maji
snizenou sobéstacnost z duvodu véku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni
a rodinam s detmi, jejichz situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba poskytuje ve

vymezeném case v domdcnostech osob a zarizenich socialnich sluzeb vyjmenované vikony.
Jsou to:

e pomoc pii zvladani béznych tkonl péce o vlastni osobu,

e pomoc pii osobni hygiené nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,
e poskytnuti stravy nebo pomoc pfi zajisténi stravy,

e pomoc pii zajisténi chodu domacnosti,

e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prosttedim.

1.1.1.3 Denni stacionai

Zde jsou podle § 46 zakona 108/2006 Sb., poskytovany ambulantni sluzby osobam, které
maji snizenou sobéstacnost z divodu veéku, nebo zdravotniho postizeni. Dale také osobam,
které maji chronické duSevni onemocnéni, a jejich situace vyzaduje pravidelnou pomoc

jiné fyzické osoby. Obsahuje zakladni ¢innosti:

e pomoc pii zvladani béznych tkonl péce o vlastni osobu,

e pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,

e poskytnuti stravy,

e vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti,

e zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim,

e socialné terapeutické ¢innosti,

e pomoc pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmi a pii obstaravani osobnich zalezi-

tosti.

1.2 Socialni pracovnik

Socialni pracovnik je jeden z odbornych pracovniki, ktefi ptisobi v socialnich sluzbach.
Stejn¢ jako pracovnici, ktefi se kazdy den setkavaji se svymi uzivateli, 1 tito pracovnici
jsou ohrozeni syndromem vyhoteni a taktéz je pro né¢ vhodné supervize, ktera jim muze

v boji proti vzniku syndromu vyhotfeni pomoci.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 17

Podle § 109 zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, socialni pracovnik vykonava
socialni Setfeni, zabezpecCuje socialni agendy, fesi socialné pravni problémy v zatizenich,
které poskytuji sluzby socidlni péce, socialné pravni poradenstvi, analytickou, metodickou
a koncep¢ni ¢innost v socialni oblasti. Zabezpecuje také odborné ¢innosti v zatizenich po-
skytujicich sluzby socidlni prevence, depistazni ¢innost, poskytuje krizovou pomoc, soci-
alni poradenstvi a socidlni rehabilitaci, zjiStuje potieby obyvatel obce a kraje a koordinuje

poskytovani socialnich sluzeb.

Gulova (2014, s. 35) dale uvadi ¢innosti plisobeni socialniho pracovnika, jeho plisobnost
v socialni praci zaujima velky okruh oblasti. Mze vykondvat profesi na riznych urovnich
socialni prace. Jeho mozné uplatnéni je v socidlné spravni ¢innosti, socialné pravnim pora-
denstvi, socidlni diagnostice, socidlni prevenci a ochrané, socidlni intervenci, socialni kon-
cepci, supervizi, socidlnim managementu, vyzkumu v socialni préci, védecké Cinnosti

a také v dalSim vzdé€lavani socialnich pracovnikd.

Cinnosti, které socialni pracovnik vykonava je mnoho a v Sirokém spektru, upozoriiuje
Hauke (2011, s. 28-29). Podle ni ma socialni pracovnik napiiklad nezastupitelnou roli pii
jednéni se zdjemcem o socidlni sluzbu, zjist'uje jeho soucasny stav, pro¢ zada o poskytnuti
dané sluzby, jeho moznosti, schopnosti a potfeby, o¢ekavani, schopnosti, osobni cile za-
jemce. Musi umét zjistit, co vSe by zajemce potiteboval, aby se mu Iépe zilo a datilo. Musi
byt schopen vyhodnotit, zda je jeho sluzba schopna zdjemci pomoci, ptipadné doporucit

sluzbu jinou.

Obecny popis prace uvadi 1 Malikova (2011, s. 87), kde si uvedeme nékterd z nich. Social-
ni pracovnik se naptiklad musi fidit zdkonnymi normami, dodrZuje standardy kvality soci-
alnich sluzeb, provadi jednani se zajemci, socialni poradenstvi, analytickou a metodickou
¢innost. Vede evidence v socidlni oblasti a ty pak zpracovava do statistickych vykazi, za-
jistuje socialni agendu v organizaci, spolupracuje s ostatnimi pracovniky v organizaci,
sleduje socidlni déni ve svém regionu, podili se na zjiStovani spokojenosti klientil s posky-

tovanou socialni sluzbou, eviduje veskeré zaddosti 0 poskytnuti socialni sluzby atd.

Socialni pracovnik by mé&l byt profesionalem, ktery je schopny reflexe a z této pozice by
mél posuzovat ostatni povinnosti. Mél by umét své jednani vefejné obhajit. Banksova (In
Matousek, 2013, s. 45-46) definovala socialniho pracovnika z hlediska zpisobu pristupt

k praxi, které se v realité protinaji:
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e Angazovany socidlni pracovnik - tento chape svoji praci jako zplisob, kterym
uplatnuje osobni moralni hodnoty. S klienty jedna empaticky, s respektem. Vychazi
z toho, ze socidlni pracovnik by se mél o své klienty starat a jednat s nimi jako
s prateli.

e Radikalni socialni pracovnik - vklad4 osobni hodnoty do praxe, nedéla to ale proto,
aby poskytl klientovi bezpodminecnou péci, ale jde mu o to, aby zménil zékony,
oblasti socialni politiky a praxe, jelikoz je povazuje za nespravedlivé. Jde mu spise
o politické ideologie a socialni zménu.

e Byrokraticky socialni pracovnik - zde se odd€luji osobni hodnoty, profesni hodnoty
a hodnoty zaméstnavatele. Cilem je manipulace s lidmi v zajmu zmény téchto hod-
not. Socialni pracovnik vytvaii iluzi péce o uzivatele.

e Profesiondlni socialni pracovnik - je autonomnim profesionalem, vzdélany v oboru,
je veden etickym kodexem. Prioritou jsou prava a zajem klientil, velmi dulezity je

individualni vztah s uzivatelem.

Socialni pracovnik se Casto setkava s lidmi, ktefi jsou socialné vylouceni, je t0 odbornik,
ktery by jim m¢l nabidnout pomoc, mél by ovladat Sirokou skalu dovednosti a mit predpo-
klady pro praci s klienty, upozorfiuje Gulova (2014, s. 35-36). Podle této autorky je dulezi-
ta jeho empatie a profesionalita, kterd se ziskava praxi a vzdélanim. Déle jsou to cilevédo-
most, iniciativa, samostatnost, smysl pro poznani souvislosti, samostatné rozhodovani,
predvidavost, napaditost, sebekriticnost, motivace, odolnost k netspéchu, schopnost nést

riziko a dalsi.

Kvalifikaéni pozadavky musi byt splnény v rozsahu, ktery stanovuje §110 zikona
¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Ten udava, ze socialni pracovnik musi byt plné
svépravny, bezihonny a zdravotné zpusobily. Odbornou zpusobilost socidlni pracovnik
ziskd ukoncenim studia na vysSi odborné Skole v oborech zamétenych na socidlni préci,
socialni pedagogiku, socidlni a humanitarni préci, sociadln€ pravni ¢innost, charitni a soci-
alni ¢innost. Déle vysokoskolskym vzdélanim v bakalafském, magisterském nebo doktor-
ském studiu zaméfeném na socialni préci, socidlni politiku, socialni pedagogiku, socialni
péci, socialni patologii, pravo nebo specialni pedagogiku. Dal§i mozny zptisob ziskéani po-
ttebného vzdélani je absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzi v oblastech vyse
uvedenych a to v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pii vykonu povolani soci-
alniho pracovnika neyméné 5 let, za podminky ukonceného vysokoskolského vzdélani

v oblasti studia, kterd neni vySe uvedena. Pokud neni splnéna podminka vysokoskolského
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studia, lze ziskat zpUsobilost akreditovanym kurzem, nicméné praxe musi trvat nejméné

10 let.

Matousek (2011, s. 48) se vyjadiuje k odborné zpusobilosti socialniho pracovnika. Rika, ze
zakon 108/2006 Sb., vénuje pravé této zptisobilosti dost pozornosti vzhledem k odpovédné

a naro¢né ¢innosti, kterou socialni pracovnik vykonava.

Zame¢stnavatel je povinen, podle § 111 zdkona ¢. 108/2006 Sb., socidlnimu pracovnikovi
zajistit dalsi vzd€lavani v rozsahu nejméné 24 hodin za kalendarni rok, ¢imz si dopliuje,
obnovuje a upeviiuje kvalifikaci. Mezi formy vzdélavani, které jsou ptipustné pro tento typ
vzdelavani, jsou specializovana vzdélavani zajistované vysokymi a vy$$imi odbornymi
Skolami, které navazuji na ziskané vzdélani, dale ucasti na kurzech s akreditovanym pro-

gramem, odbornymi stdZzemi, u¢astmi na Skolicich akcich a ucasti na konferencich.

1.3 Pracovnik v socialnich sluzbach

Pracovnikem v socidlnich sluzbach je podle § 116 zakona ¢. 108/2006 Sb. osoba, ktera

vykonava:

e piimou obsluznou péci o osoby v ambulantnich nebo pobytovych zatizenich social-
nich sluzeb. Tato péce spocivad v nacviku dennich ¢innosti, pomoci pii tikonech
osobni hygieny a oblékani, manipulaci s pfistroji, pomlickami a pradlem, udrZzovani
Cistoty a osobni hygieny, podpofe sob&stanosti a Zivotni aktivizace, vytvareni za-
kladnich socialnich a spole¢enskych kontaktti a uspokojovani psychosocialnich po-
treb,

e zakladni vychovnou nepedagogickou ¢innost, kterd spoc¢iva v prohlubovani a upev-
novani zédkladnich hygienickych a spolecenskych navykt, vytvareni a rozvijeni
pracovnich navykd, manudlni zrucnosti, také rozvijeni osobnosti, klientovych za-
jmu a znalosti, tvofivych schopnosti, jez maji formu vytvarné, hudebni a pohybové
vyuky, zabezpeceni zajmové a kulturni ¢innosti,

e pecovatelskou Cinnost v domdacnosti uZivatele, kterd spociva ve vykonavani praci,
které jsou spojeny s piimym kontaktem s osobami s fyzickymi a psychickymi obti-
zemi, komplexni péc¢i o jejich domécnost, zajistovani socialni pomoci, poskytovani
pomoci pii vytvareni socidlnich a spole¢enskych kontaktii a psychické aktivaci,

e pod dohledem socidlniho pracovnika zakladni socidlni poradenstvi, depistdzni ¢in-

nost, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni ¢innosti, zprosttedkovani kontaktu se spo-
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leCenskym prostfedim, Cinnosti pfi poskytovani pomoci pii uplatiiovani prav,

opravnénych zajmu a obstaravani osobnich zalezitosti.

Obecnou charakteristiku prace pracovnika v socialnich sluzbach uvadi Malikova (2011,
S. 94-95), kde tadi napiiklad to, ze ma vSeobecné znalosti, ma zakladni informace o oboru,
socidlnich sluzbach, dodrzuje povinnost celozivotniho vzdélavani, spolupracuje v tymu
a pfedava informace, plni roli klicového pracovnika, umi pouzivat podptirné a stimulacni

metody k aktivizaci klienta atd.

1.3.1 Kvalifika¢ni pozadavky

Stejné jako u socialnich pracovnikii je podminkou vykonu cinnosti takového pracovnika
zpuisobilost k pravnim ukoniim, bezithonnost, zdravotni zpiisobilost a odborna zpiisobilost.
Pozadavky na odbornou zpuisobilost pracovnika v socidlnich sluzbdach nejsou tak prisné
Jjako u socidlniho pracovnika. Vzdy se vSak musi jednat minimalné o absolvovani akredito-

vaného kvalifikacniho kurzu... (Matousek, 2011, s. 48).

Odbornou zpusobilost pracovnika v socidlnich sluzbach definuje § 116 zékona
¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Ten udéava, ze pracovnik, ktery vykonava ptimou
obsluznou péci, musi mit dosazené vzdélani zékladni nebo stfedni a absolvovany akredito-
vany kvalifika¢ni kurz. V pfipadé pracovnika, ktery provadi zékladni vychovnou nepeda-
gogickou ¢innost, je podminkou ukoncené stiedni vzdélani s vyucnim listem nebo maturit-
ni zkouSkou a absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu. Pracovnik, ktery provadi
pecovatelskou ¢innost v domacnosti uzivatele, je podminkou zékladni, stfedni vzdélani,
sttedni vzdé€lani s vyuénim listem nebo maturitni zkouskou a absolvovani akreditovaného
kvalifika¢niho kurzu. Pracovnik, ktery pracuje pod dohledem socidlniho pracovnika, musi
mit ukoncené vzdélani zakladni, stfedni, stfedni s vyu¢nim listem nebo maturitni zkous-
kou, nebo také vyssi odborné vzdélani. Musi mit také splnén akreditovany kvalifikacni
kurz. Tento kurz je nutné splnit do 18 mésicti ode dne nastupu do zaméstnani. Do té doby

pracuje pracovnik pod dohledem odborné zptisobilého pracovnika v socidlnich sluzbach.

Zamg¢stnavatel je, stejn¢ jako v ptipadé socialnich pracovniki, povinen zajistit pracovniko-
vi v socialnich sluzbach dle § 116 zakona ¢. 108/2006 Sb., dalsi vzdélavani v rozsahu
24 hodin za kalendéaini rok. Timto vzdélanim si pracovnik obnovuje, upeviiuje a dopliuje
kvalifikaci. Formy vzdélavani jsou totozné jako u socidlnich pracovniki, jsou to speciali-
zovand vzdélavani zajiStované vysokymi a vy$$imi odbornymi Skolami, které navazuji na

ziskané vzdélani, dale Gi¢asti na kurzech s akreditovanym programem, odbornymi stdzemi,
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ucastmi na Skolicich akcich a uc€asti na konferencich. Povinnost ucasti na dal§im vzd¢lava-
ni se nevyzaduje u pracovnika, ktery v tom kalendainim roce absolvoval akreditovany kva-

lifikaéni kurz.

Témata vzdélavani pracovnikli v organizacich urcuji jejich pfimi nadfizeni a také organi-
zace, které vzdeélavani nabizi. Jak moc G¢inné povinné vzdélavani je, to je ovSem tématem
do diskuze, jelikoz zalezi velmi na tom, jak k tomu pracovnici a jejich nadfizeni pfistupuji.
Pokud jde jen o to, aby byl splnén zdkonny pozadavek vzdé€lani v rozsahu 24 hodin, neni
vzdélavani ucinné. Pokud ovSem je vybrano téma, které je v danou chvili vhodné a ma
pomoci pracovnikiim vzdélat se v té oblasti a pokud takové Skoleni pracovnici jako uzite¢-

né pfijmou, ma skoleni takovy smysl, jaky by mélo mit.
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2 SYNDROM VYHORENI

Syndrom vyhoteni neboli burnout, vznika jako reakce na zatéz, nejcastéji pracovni. Je to
jev znamy jiz tadu let, pfitom sviij ndzev nese teprve kratce. Je vSeobecné znamo, Ze se
vyviji na zéklad¢ negativnich zkuSenosti nebo podnétii. V nékterych zemich je syndrom

vyhoteni uznavan jako nemoc z povolani.

Vyhoteni je jev pomérné znamy jiz fadu let, uvadi Musil (2010, s. 34), nicmén¢ své ozna-
Ceni ziskal teprve nedavno. Jiz v minulosti lidé bezesporu trpéli psychickymi, fyzickymi
1 emocionalnimi problémy, které ale nedokdzali vysvétlit. S pojmem ,,Syndrom vyhoteni*
piisel poprvé v 70. letech 20. stoleti psychoanalytik Herbert Freudenberger a vymezil jej
ve dvou souvislostech. Prvni z nich je stav narkomant v chronickém stadiu choroby, druhy
pak stav pfepracovani manudlné a intelektudlné pracujicich, jez obsahuje znaky netecnosti,

otupélosti, lhostejnosti, stavy bezmoci a zoufalstvi.

Jednotna definice tohoto syndromu ovSem doposud neexistuje, nicméné se jej pokusilo
definovat zna¢né mnozstvi autort, z nichz si uvedeme napiiklad definici od Agnese Pinese
a Elliota Aronsona (in Ktivohlavy, 1998, s. 49), kteti uvedli nasledujici definici: Burnout
Jje formalné definovan a subjektivné prozivan jako stav fyzického, emociondlniho a mental-
niho vycerpani, které je zpiisobeno dlouhodobym zabyvanim se situacemi, které jsou emo-
ciondlneé tezké (narocné). Tyto emociondlni pozadavky jsou nejcasteji zpiisobeny kombina-

cl dvou veci: velkym ocekavanim a chronickymi situacnimi stresy.

Dale mizeme zminit definici Malascha a Jacksona: Burnout je syndromem emocionalniho
vyCerpani, depersonalizace a snizeného osobniho vykonu. Dochazi k nemu tam, kde lidée

pracuji s lidmi, tj. tam, kde se lidé venuji potiebnym lidem. (In Kiivohlavy, 1998, s. 50)

Svingalova (2006, s. 49) uvadi, ze syndrom vyhoteni je diisledek dlouhodobého ptisobeni
pracovniho stresu, ktery je zvladan maladaptivné. Vyskytuje se zejména u profesi, které se
zabyvaji praci s lidmi, na jejichZ hodnoceni jsou zavislé nebo je pro né dileZité a je pii tom
vyvijen tlak na kvalitu 1 kvantitu odvedené prace. Syndrom vyhoteni je velmi vazny medi-
cinsko-psychologicky problém, ktery vyrazné ovliviiuje zdravi a kvalitu Zivota osob,

u kterych se vyskytuje.

Definicemi syndromu vyhoieni se zabyvalo mnoho autori. Mnohé charakteristiky jsou ale
v definicich spolecné. Kiivohlavy (1998, s. 50-51) uvadi nékteré z nich, které si nasledné

uvedeme. Prvnim spoleénym znakem je pfitomnost negativnich emocionalnich ptiznakd,
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které jsou charakteristické zejména pro stav emocionalniho vycerpani, inavy, depresi aj.
Dalsim znakem je kladeni dlrazu na pfiznaky a chovani lidi vice nez na fyzické ptriznaky
syndromu vyhoteni. Tfetim znakem spolecnych definic je, ze je syndrom vyhoteni vzdy
uvadén v souvislosti s vykonem uréitého povolani. Ctvrtym spoleénym znakem jsou dle
Kftivohlavého ptiznaky, které se vyskytuji u jinak zcela zdravych lidi, tzn., Ze nejde o psy-
chologicky narusené osoby. Poslednim spole¢nym znakem je snizena vykonnost, ¢ili nizsi
efektivita prace, kterd pfi syndromu vyhoteni Gzce souvisi s negativnim chovanim a posto-

ji. Nesouvisi tedy s niz§i kompetenci nebo nizsi pracovni schopnosti a dovednostmi.

2.1 Osoby ohrozené vznikem syndromu vyhoreni

Vykon pomahajici profese je spojen s velkym mnozZstvim problému a obtizi, které vedou
K negativnim dasledkim. Syndrom vyhotfeni se ovSem nevyskytuje jen u pomahajicich
profesi, ale i u osob, které jsou motivovany k velkym vykontim. Pokud se tento vysoky
vykon nedostavuje, ¢lovék ndhle pocituje neuspokojeni a velmi snadno se u néj vyvine
vyhoteni. Déle to mohou byt vyskytujici se nepfiméfené pozadavky, at’ uz ze strany za-
meéstnavatele nebo uzivateld, které ve svém disledku mohou vést k psychickému, fyzic-

kému i emocionalnimu vyc¢erpani pracovnika.

Musil (2010, s. 37-38) tika, Ze Ve spolecnosti existuji rizikové skupiny z hlediska syndromu
vyhoreni. Vznikaji v profesich, které vyzaduji vysoké pracovni nasazeni a u osob, které jsou
zpravidla v castém styku s druhymi, to je v profesi pomdhajici. Na druhé strané jsou to
lidé, kteri jsou viici sobé velmi tvrdi, trpi strachem, Ze nezvladnou ukoly, které jsou na né

kladeny, jsou nervozni, hekticti a neumi se uvolnit.

Kebza a Solcova (1998, s. 8) uvedli nékolik hlavnich profesnich skupin, u kterych lze
predpokladat vznik a rozvoj syndromu vyhoteni, jsou to napiiklad: 1ékafi, zdravotni sestry
a dal$i zdravotni¢ti pracovnici, dale psychologové, socidlni pracovnici a pracovnice ve
vSech oborech, pedagogové na vSech stupnich Skol, policisté a kriminalisté, ufednici, prav-
nici, pracovnici véznic a jini.

Svingalova (2006, s. 54) uvadi popis osob, které maji zvysené riziko vzniku syndromu

vyhoteni. Zamétuje se zejména na osoby:

e které maji dlouhodoby a intenzivni kontakt s jinymi lidmi,
¢ snedostate¢nymi socialnimi oporami,

e pracujici s vysokym nasazenim,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 24

idealistické,

e Vvelmi obétavé, s vysokou mirou empatie,

e malo asertivni,

e Sout€zivé,

e zodpovédné, peclivé, perfekcionisticke,

e neschopné relaxace,

e Zatizené naro¢nymi mimopracovnimi situacemi,

e 7Zijici pod tlakem,

e malo sebevédomé, s nizkym hodnocenim, uzkostné a depresivné ladéné,
e povazujici svoji profesi za spoleCensky podcenovanou,

e trpici syndromem pomadhajiciho.

2.2 Pri¢iny vzniku

Pti¢iny vzniku syndromu vyhotfeni mizeme definovat pomoci riznych odbornych zdroji,
pise Svingalové (2006, s. 52). Zde jsou uvadény rizikové faktory, které piispivaji ke vzni-
ku a rozvoji syndromu vyhoteni a také faktory protektivni, které snizuji riziko vzniku
a rozvoje syndromu vyhoteni. Negativni faktory, které zvySuji riziko vzniku syndromu
vyhoteni, s sebou nese samotny Zivot v sou¢asné spole¢nosti, ale také neustale se zvysujici
tempo a tlak na vysoky a kvalitni vykon ¢loveka. Stale se prodluzuje doba produktivniho
veku, ¢lovek je del§i dobu zapojen do pracovniho procesu, rostou také naroky na adaptaci

na spoleCenské zmény a technicky rozvoj.

Kftivohlavy (1998, s. 18-19) uvadi ptehled souboru vysledkli pozorovani psychologt, kteti
se profesionalné zabyvaji studiem vyhoteni. Naznacuje, kdy se syndrom vyhoteni nejcasté-
Ji vyskytuje, co k nému vede a co jej zhorSuje. Zde fadi dlouhodoby bezprostiedni styk
S lidmi, netspésné jednani s lidmi, pracovni pietiZeni, pfili§ strohy pracovni rezim, pfisna
pravidla jednani nebo neustile vyZzadovani dodrZzovani pravidel. Déle zde také fadi bezo-
hledné manipulovéni s lidmi, diktatorsky rezim a ptetézovani. Nasledn¢ také tento autor

uvadi, kde je tomu tak:

e tam, kde je nedostatek personalu, ¢asu a prostiedk,
e tam, kde témét chybi kladné ocenovani prace,
e tak, kde chybi respekt k lidem,

e tam, kde se setkdme ponizovanim, urazenim, pomlouvanim apod.,
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e tam, kde je nedostatek ptilezitosti k odpocinku,

e tam, kde je delsi dobu néco neptijemného a nic se nezlepsuje,

e tam, kde lid¢ davaji vice, nez pfijimaji,

e tam, kde pracovni podminky neumoznuji pracovnikiim tvofivé rozvijeni schopnosti
a dovednosti,

e tam, kde se pfili$ nesetkavaji predstavy s realitou,

e tam, kde je vedeni pfili$ necitlivé k potiebam podiizenych pracovnikd,

e tam, kde jsou kladeny vysoké pozadavky na urcitou osobu, ktera neni schopna je
spinit,

e tam, kde se klade velky diiraz na kvantitu nebo presnost odvedené préce,

e tam, kde je pfitomno soutézeni,

e tam, kde je zatiZeni pracovnika vétsi, nez jeho kapacita,

e tam, kde je subjektivni piedstava osoby zpochybiniovana praxi,

e tam, kde pfetrvavaji dlouhodobé neptiznivé pracovni podminky,

e tam, kde dochdzi k setkani nékolika vySe uvedenych podminek.

9%

Bastecka (In Potmésilova, 2014, s. 54) charakterizuje mozné pficiny, které prispivaji ke
vzniku syndromu vyhotfeni. Déli je do tifi skupin a to na pfi€iny v jedinci, pficiny
V organizaci a pfi¢iny ve spole¢nosti:

Piiciny vzniku v jedinci

Zde se jedna o soubor psychickych a fyzickych dispozic, které ovliviiuji vypotfadani se
S béznymi zivotnimi situacemi, rizikovymi a zatéZzovymi situacemi, tvrdi Potmésilova
(2014, s. 54). Do této skupiny podle ni se fadi pfedevsim Zivotni styl, naucené a osvédcené
strategie zvladani rtiznych situaci, pfitomnost negativniho nebo pozitivniho mysleni,
mnozstvi problémovych situaci, se kterymi se jedinec v urcitou dobu setkava a také odol-
nost jedince vici zatézi.

Kfivohlavy nebo BaStecka (In Potmésilova, 2014, s. 54) charakterizuji pojem resilien-
ce, coz je nezdolnost, odolnost nebo schopnost jedince vyrovnat se se zatézi. Je tak tvofena
jednotlivymi ochrannymi faktory. Kiivohlavy (2004, s. 169) uvadi nékolik zakladnich
ochrannych faktorl v rodiné, které jsou dulezité pro dalsi rozvoj €loveka. Zde tadi tzky

vztah, naklonnost ditéte k t€ém lidem, ktefi se o n&j staraji, dale existenci fadu a laskavé

autority, pozitivni rodinné klima s nizkou hladinou nesrovnalosti mezi rodi¢i, dobfe orga-
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nizované domaci prostiedi, vyssi vzdelani rodici, rodice, kteti disponuji dobrou mirou
protektivnich faktorti, aktivni zajem rodict o vzdélani ditéte a dobra socioekonomicka uro-

ven rodiny.
Piiciny v organizaci

Dle Potmésilové (2014, s. 55) do této skupiny spadaji podminky prace, které organiza-
ce poskytuje pracovnikovi, dale celkova organizace prace, coz jsou naptiklad dobte rozdé-
lené¢ kompetence a pravomoci a také vzajemna informovanost. Déle se zde fadi i kvalita

pfipravy na vykonavani povolani.
Pficiny ve spolecnosti

Lidska spolecnost se neustale vyviji a méni. Basteckd (In Potmé&Silova, 2014, s. 55)
uvadi, ze 1 zmény k lepSimu mohou zatézovat. Za takovou zménu mizeme povazovat na-
ptiklad integraci déti a zakl se specifickymi vzdélavacimi potfebami do hlavniho vzdéla-

vaciho systému, dopliiuje Potmé&Silova (2014, s. 55).

Kromé Bastecké se okolnostmi, které maji vliv na vznik syndromu vyhoteni, zabyval
i napiiklad Kiivohlavy (2012, s. 37-46), ktery definuje p&t zakladnich faktori, které ptisobi
na vznik syndromu vyhofeni. Prvnim z nich je nepomér mezi stresory a salutory. Streso-
ry jsou ty faktory, které na jedince plisobi negativné, salutory jsou naopak obranné schop-
nosti pro zvladani zatéZovych a negativnich situaci. Pokud se jedinec po urcitou dobu se-
tkava se stresory, muze dojit k oslabeni fungovani salutorti. Tato situace nasledn¢ mize
vést ke vzniku syndromu vyhoteni. Dalsim faktorem je frustrace - neuspokojeni zaklad-
nich potieb. Zde se jedna zejména o neuspokojivy pocit z odvedené prace, kterda ma vétsi-
nou nejen finanéni, ale 1 materialni a spoleCenské nizké uznani. Tteti okolnosti pro vznik
syndromu vyhofeni je negativni vztah mezi lidmi. Ctvrtym faktorem je silna emotivni
zatéz, ktera se projevuje na tvofeni pozitivnich vztahd s uzivateli. Pracovnici pomahajicich
profesi se Casto v pribchu své prace setkavaji s bolesti, zlobou a stiznostmi, pfesto jsou ale
vedeni k tomu, aby z jejich strany byl vztah neustéale pozitivni. Poslednim faktorem je vliv
organizace. Kiivohlavy (2012, s. 43-46) uvadi zakladni faktory, které se spolupodili na

vlivu organizace na pracovnika:

e mMmira svobody a kontroly,
e nesmyslnost pozadavkd,

e autorita,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 27

e 0dpovédnost,

e nesplnéni tkolu,

e o0Ocekavani,

e socialni komunikace,

e pozadavky kladené na lidi,

e oOrganizacni podminky.

2.3 Faze syndromu vyhoreni

Syndrom vyhoreni se vyviji v jednotlivych fazich, a to pomerné plizive, casto

mnoho let. (Svingalova, 2006, s. 50).

Zakladatel pojmu syndrom vyhoteni Freudenberger uvedl cyklus vyhotfeni ve dvanacti
stadiich. Prvnim z nich je nutkéni prosadit se, nasleduje intenzivni nasazeni, drobné zane-
dbavani vlastnich potieb, nésleduje potlaceni konfliktii a potieb. Patym stddiem je nova
interpretace hodnot, dale intenzivni popirani vyskytujicich se problémil, staZeni se, pak
pfichazi pozorovatelné zmény chovani, depersonalizace, €ili ztrata citu pro vlastni osob-
nost, vnitini prazdnota, deprese a poslednim stadiem je Gplné vycCerpani. Jelikoz se jedna
o cyklus, po Uplném vycerpani, €ili poslednim stadiu a odpovidajici 1é€bé€, se cloveék miize
op¢t dostat do cyklu vyhoteni, pokud nezméni své zakladni zpisoby chovani a postoje,

které podporuji vznik syndromu vyhoteni. (Poschkamp, 2013, s. 36-37)

Musil (2010, s. 38) uvadi faze vyvoje syndromu vyhoteni velmi podobné jako Hartl,
Hartlova (2009, s. 586) a Svingalova (2006, s, 50), kdy jako prvni definuji pfedchorobi —
faze nadSeni. Jedinec se snazi pracovat co mozné nejlépe, touzi po Gspéchu a také ma vy-
soke idedly, které se snazi napliiovat za vSech okolnosti. Oc¢ekavany uspéch vSak nepticha-
zi. Dalsi faze — frustrace znamena, Ze se tkoly neustale hromadi a jedinec je nezvlada
plnit. Dostava se tak do asové tisn€¢ a nedokéze si udrzet planovany systém své prace. Zde
se dostavuje zklamani a netuspéch. Nasledné se vyskytuje faze apatie a stagnace, kdy je
jedinec neurotizovan, nicméné jej neurotické ptiznaky neodrazuji od toho, aby stale néco
delal. Jeho ¢innost v této fazi je chaotickd. Jedinec za¢ind polevovat ve svém usili a za¢ina
volit rutinni postupy. Posledni fazi je faze celkového vycerpani, kdy jedinec zjistuje, ze
svoji praci vykondva z nutnosti, zacind se projevovat vzdorovité jednani, stavi se kriticky
vuc¢i pivodnim zamérim. Ztraci nadSeni pro pivodni plany, zarli na spolupracovniky, je

sklesly, unaveny a zklamany. Nartstaji mu problémy v raznych oblastech zivota a to jak
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psychické, tak i socidlni a zdravotni. Regenerace sil je jiz neuspeésna a je nutné obratit se na

pomoc profesionald.

Dale se fazemi syndromu vyhofeni zabyvaji Kebza a Solcova (1998, s. 13), kteii podle
Maslachové uvadéji, ze nejprve se objevuje prvotni nadSeni a zaujeti pro véc, které je spo-
jené s déletrvalejSim pretézovani jedince, postupem Casu se zacind objevovat psychické
a také Castecné fyzické vycCerpani, nasledné nastupuji poc¢atky dehumanizovaného vnimani
jako obranného mechanizmu. Na zavér se dostavi totalni vyCerpani, negativismus, nezajem

a Ihostejnost.
Wolfgang Schmidbauer (2008, s. 218-221) popisuje faze vzniku syndromu vyhofeni:

1. Pocdatecni faze, kdy tvrdi, Zze postizené osoby pracuji témét neustale.
K normalnimu Zivotu patfi stfidani prace a volného Casu, lidé postizeni syndromem
vyhoteni si svoji praci idealizuji jako néco, co je uspokojuje, a predstiraji, ze zad-
nou relaxaci nepotiebuji.

2. Propuknuti, popisuje ji jako hrouceni se pretézované vykonnostni fasady. Zde uz
neni mozné popirat, Zze Clovek nedosahl takového Uspéchu, jaky mél dany za cil
a ze se naroky rozchazeji s prozitky uspéchu. Lidé v takovych situacich reaguji
zmateng¢, znejisti ve své roli, méni pracoviste.

3. Faze slabnuti vykonnosti. V tomto stadiu klesa pracovnikova vykonnost, malo se
koncentruje, dopousti se stale vice chyb z nepozornosti. Pfichazi faze lhostejnosti,
kdy je jim jakoby jedno, zda pracuji dobie nebo Spatné. Nejsou schopni zpracovat
kritiku. Zde ¢asto dochdzi k onemocnéni, vzristd nebezpeci zneuzivani alkoholu a
drog. Jedinec v této fazi ztraci profesi sebevédomi a to také poskozuje jeho sou-
kromy Zivot. Prerusuje kontakty, je osamély, nepéstuje stard pratelstvi.

4. Kompenzované vyhoreni. Pracovnik skryva, Ze vnitiné povolani vzdal. Pracuje
podle pfedpisi a pravidel, snazi se, aby jeho nedostatecnd angaZovanost nebyla na-
padnd, pokud ano, vymysli si rizné vymluvy na jeji ospravedInéni. Nechut’ praco-
vat pasobi i na ostatni ¢leny kolektivu a ti také pozvolna ztraci zajem o praci. Jak
ubyvéa pracovni angazovanost nékterych ¢lenti kolektivu, zvySuje se pietizenost
téch, ktefi jesté nejsou postizeni syndromem vyhoteni. Také tito pak prestavaji byt
ochotni podat takovy vykon, jako diiv. Ve vyhotelém kolektivu se kazdy pracovnik

té$i domt a chce co nejvice prace nechat na ostatnich.
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Lze jesté zminit pét fazi syndromu vyhoteni, které uvadi Poschkamp (2013, s. 38-39).
V prvni fazi popisuje jedince, ktery ma kladny osobni postoj, je plny ocekavani, nadSeni
a osobni angazovanosti. Takové vysoké cile a pfehnané ocekavani spousti proces vyhoteni.
Ve druhé fazi zidealizovany obraz nardzi na realitu, zde se dostavuje Sok z praxe. Vlastni
idedly jsou v rozporu s praxi. Zde se objevuji depresivni nalady nebo agresivni chovani.
Treti faze popisuje, ze nadmeérné mnozstvi prace, nedostatky v organizaci a otfesené sebe-
pojeti zptisobuji, ze klesa pracovni vykon a pracovnik za¢inad pouzivat vyhybavé tendence.
Vyhoteni je tedy odpovédi na stres a nadmérnou zatéz. V predposledni fazi dochazi
K pribyvajicimu zuzeni emocionalniho zivota. Zde se objevuje hlubsi emocionalni vycer-
pani, snizuje se schopnost citit radost, soucit, sexudlni vzruseni. Toto ma negativni dopad
na rodinné nebo partnerské souziti a miize také dojit k ukonceni téchto vztahii. V posledni,
paté fazi, dochazi k celkovému vyhoteni doprovdzenému psychosomatickymi obtizemi.
Ty se mohou projevovat napiiklad poruchami spanku, nachylnosti k infekcim, poruchami
srdecniho rytmu, bolestem hlavy apod. Tyto obtize ptfibyvaji, pfidruzuji se k psychickym
omezenim. Zde také hrozi ztrita emociondlni podpory ze strany kolegl, rodiny, piatel,

partnera a muze vést az k existencialnimu zoufalstvi.

Z ptedeslych vycth a popist jednotlivych fazi vzniku syndromu vyhoteni je zfejmé, ze
prubéh vzniku tohoto syndromu popisuji autofi podobné, pouze se liSi pocet jednotlivych
fazi. Jak uvedl Poschkamp (2013, s. 36): Rozdilny pocet vznika na zdkladeé shrnuti nebo
detailnejsiho popisu jednotlivych fazi.

2.4 Projevy a priznaky

Fineman (in Potmésilova, 2014, s. 53) uvadi zékladni projevy syndromu vyhoieni.
Radi mezi né¢ emocni a té€lesné vycCerpani, nedostatek zdjmu o préci, nizka divera v druhé,
odosobnéni klientl, ztrata zajmu o klienty a cynismus vi¢i nim, nizkd pracovni moralka,

odsuzovani sebe sama a potit selhani.

Schmidbauer (2008, s. 218) uvadi projevy burnout syndromu podle fazi, jak se tento
syndrom vyviji. Rik4, Ze prvnim ze signal syndromu vyhofeni je nadmémé angazovanost.
PostiZzena osoba timto syndromem pracuje témet neustale, nepiipousti si negativni pocity,
je hyperaktivni, pfipada si nepostradatelna, popira vlastni potieby. V dalsi fazi se projevuje
chronicka Uinava a nechut’ poustét se do prace. Schopnost jedince regenerovat se a rekreo-
vat je zna¢né omezend. Dal$imi znaky v je vyssi distance vici vlastnim ukolim a lidem,

o které se ma dana osoba starat. Objevuji se neosobni az cynické vyrazy a vyroky. Ve treti
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fazi se objevuji jak psychické (depresivni) onemocnéni, tak i fyzicka. Dochazi k projeviim
bolesti v zadech, kloubech, nespavost, zvySena nachylnost k infekcim a problémtm se srd-

cem a krevnim obéhem.

Poschkamp (2013, s. 34-35) uvadi ¢tyfi Grovné prozivani syndromu vyhoieni, které
sumarizuji ptiznaky dle oblasti, ve kterych se projevi. Tento seznam by ale nemél byt cha-
pan tak, Ze se u jedné osoby musi objevit vSechny symptomy. Vyskyt jednoho symptomu
zvysuje pravdépodobnost, Ze objevi symptomy dalsi. Prvni z té€chto oblasti je fyzicka uro-
ven, kdy jsou popisovany projevy syndromu vyhoteni jako ztrata energie, télesné vycerpa-
ni, chronickd unava, nedostatek spanku, nachylnost k nemocem, dale problémy s krevnim
ob&hem, problémy se zazivanim, ¢asté bolesti hlavy a ztuhlé Sijové svaly. Druhou tirovni je
kognitivni uroven, kdy se pfiznaky projevuji jako snizena nebo omezena schopnost mys-
leni. Zde se jedna o slabou koncentraci a pamét, dezorganizaci, nepiesnost, neschopnost
plnit komplexni ukoly a také ztrata flexibility. Tieti oblasti je emoc¢ni uroven. Zde se
symptomy projevuji naruSenym negativnim citovym stavem. Patfi sem emocni vycerpani,
pocity pfetizeni, antipatie vici klientim, defenzivni nebo paranoidni pfistup, snizené sebe-
ucta, deprese, skleslost a frustrace, pocity bezmoci, zoufalstvi a zbyte€nosti a také sebevra-
zedné sklony. Posledni Grovni je uroven chovani, jejiz symptomy se projevuji v chovani
doty¢né osoby. Jsou to cynismus, upadek nadSeni, sniZeni vykonnosti, Casté konflikty
S druhymi lidmi, apatie, zvySena agrese, uvolnéni o vikendu, izolace, vyhybani se kontaktu
s kolegy, konflikty s partnerem a prateli, zvySena konzumace alkoholu, tabaku, kavy nebo

drog.

Jednotlivé projevy ovSem zavisi na povaze jedince, jelikoZ nékdo bude mit tendenci se
stahnout do vlastniho svéta, nereagovat, nekomunikovat s uzivateli, spolupracovniky ani
rodinou, bude se uzavirat pfed okolnim svétem. Jiny ¢lov€ék naopak bude plisobit agresiv-
né, bude napadat svoji praci i ostatni lidi, zpochybiniovat vysledky a smysluplnost préace.
Dalsi typ ¢lovéka bude svoji praci bagatelizovat, podhodnocovat jeji dulezitost a jeji vy-

sledky. (Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 21)

Ani rodina, ani ptatelé uz pro jedince nejsou zdrojem energie a uspokojeni, naopak pro
n¢j predstavuji dalsi naroky. U osob, kterym hrozi vyhoteni, se objevuji negativni postoje
k sobé samym, vlastni préci i uspéchtim, okoli, uzivatelim, pacientim, nebo zakim. Tento
jedinec prestava vnimat, ze lidé kolem né&j maji stejné pocity a mySlenky. Vidi své uzivate-

le, pacienty, zaky jako problém neZ jako osobnost. (Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 23)
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2.5 Prevence proti syndromu vyhoreni

Lidé¢, ktefi se pohybuji v oblastech pomahajicich profesi, jsou velmi ohrozeni moznos-
ti, ze se dostanou snadno do emocionalniho, fyzického a duSevniho vycerpani. Pro vykon
takovych povolani je vhodné, aby pracovnik umél syndromu vyhoteni pfedchéazet, aby dbal

na prevenci.

Vyznamnou ulohou p¥i prevenci syndromu vyhoreni miize plnit vysokoskolska priprava
pracovnikii pomdhajicich profesi (Svingalova, 2006, s. 57). Autorka déle pise, Ze vyuka by
se méla soustiedit spiSe do psychologické oblasti, kterd nabidne studentim praktické ko-
munikativni dovednosti a vztahové kompetence pracovnika pomahajicich profesi. Jedna se
zejména o dovednosti jednat a komunikovat se zaky, jejich rodici, klienty, pacienty, kolegy
a nadfizenymi.

Podle Musila (2010, s. 39-40) existuje n¢kolik zasad v prevenci stresu a syndromu

vyhofteni:

e dodrzovat pravidla zdravé Zivotospravy.

e Vyhybat se frustracim, které jsou zpisobeny vysokymi naroky. Je vhodné, aby byly
korigovany vysoké ideély a z nich plynouci naroky a o¢ekavani.

e Neidentifikovat se s druhymi lidmi, jejich nazory, postoji apod. je lepsi udrzovat
emocionalni odstup, nepiebirat zodpoveédnost za druhé a za déni kolem sebe.

e Osvojit si schopnost zdvotilého odmitnuti slovem Ne. Vyvarovat se pietiZzeni v di-
sledku vlastni ochoty vii¢i druhym lidem, kterd se v konecném duasledku mize ob-
ratit proti dané osobé.

e Sestavit si poradi svych podstatnych priorit a postupné je plnit.

e Vyjadfovat bez obav a oteviené své nazory a pocity.

e Neodmitat emocionalni podporu ze strany druhych a vazit si ji.

e Byt pozitivni v usudcich na sebe 1 jiné a branit se negativnim nazoriim, nelitovat.

e Predchézet pracovnim problémim, byt otevien, byt pfipraven otevien¢ a jasné vy-
svétlit své nazory a oekavani. Byt disledny, nevyhrozovat.

e Byt rozvazny v kritickych situacich meziosobniho styku. Nejednat impulzivné, ale
kreativné, konstruktivné a kooperativné.

e Naucit se autokraticky analyzovat své chovani a jednani, uvazovat o vhodném al-

ternativnim feSeni napjaté situace a naucit se ho pfedat jinym.
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e Pravidelné pracovat a odpocivat. Podle planu, rovhoméme, dodrzovat piestavky,
odpocivat podle potieby.

e Neztracet diivéru sama v sebe, ve své schopnosti a smysluplnost své prace.

e Praci konat bez napéti, nezvySovat pracovni naroky na sebe, vyhnout se nadmeér-
nému pracovnimu usili.

e Vyhnout se situacnim strestim.

Jak uvadgji Kebza a Solcova (1998, s. 20), existuje dusevni hygiena pro profesionaly,
kteti pracuji s lidmi. Jejim zakladem je vytvofit si jisty odstup od klientd. K tomu mtizou
poslouzit techniky, jak je napiiklad Sémantické odosobnéni. Klient se zde stava kauzou,
urcitou diagnozou, pacientem a klientem. Dale Intelektualismus, kdy profesional mluvi
o svém klientovi vysoce racionalné, bez emoci a bez osobniho piistupu. Izolace neboli

jasné rozliseni profesionalniho ptistupu ke klientim od pfistupu k jinym lidem.

Kromé téchto zasad psychohygieny je vhodné dodrzovat v prevenci syndromu vyho-
feni u pracovnikii v pomahajicich profesich i jind doporuceni. Naptiklad si najit v praci
optimalni stupenl osobni angazovanosti ve vztahu ke klientim, pacientim, zakim atd. Déle
také dodrzovat pestry rezim prace, délat si v ramci dne prestavky a vyuzivat je k regeneraci
sil. Nemén¢ dulezitou zasadou je oddélovat pracovni zivot od osobniho. Je potfeba naudit
se nechat pracovni zaleZitosti v zaméstnani, stejné tak neptfinaset si do zaméstnani osobni
starosti. Dalsi zasadou je, ze je nutné negeneralizovat pracovni netispéchy a hodnotit je
v SirSim kontextu, zejména z hlediska snahy. Také dbat o dobré socialni zazemi a vazit si
socialni podpory, mit realistické naroky na sebe s ptipustit si svoji nedokonalost. Stanoveni
si priorit a byt dostatené asertivni, umét delegovat ukoly a také umét pozadat o pomoc.
Posledni zasadou je nepotlacovat svoje pocity, mluvit o nich, vyjadfovat je a svéfit se né-
komu jinému. Touto osobou muze byt bud’ kolega, nebo idealn¢, by se tento jedinec m¢l

Gi¢astnit supervize. (Svingalova, 2006, s. 58-59)

Spolu s prevenci jde ruku v ruce také odolnost nebo schopnost jedince vyrovnavat se
se zatézi. Odbornici, jako naptiklad Ktivohlavy nebo Bastecka definuji tuto odolnost po-
jmem resilience. Ta je tvofena jednotlivymi ochrannymi nebo protektivnimi faktory, doda-
va Potmésilova (2014, s. 54).

Kiivohlavy (2004, s. 169) uvadi zékladni ochranné faktory v roding dilezité pro vy-
chovu a dal$i rozvoj ¢loveéka. Prvnim z nich je uzky vztah, ndklonnost a ptichylnost ditéte

k lidem, ktefi se o néj staraji. Dale je to existence fadu a laskavé autority, vielych social-
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nich vztahti a nadéjné ocekavani v rodiné. Také pozitivni rodinné klima s nizkou hladinou
nesrovnalosti mezi rodi¢i a dobfe orientované domaci prostiedi jsou uvadény jako zékladni
ochranné faktory. Dale je zde zafazeno vyssi vzdélani rodici, jejich aktivni zajem o vzdeé-
lani ditéte, dobra mira protektivnich faktort rodicii a dobra socioekonomickd uroven rodi-
ny.

Pokud se chce jedinec néjak chranit, aby ptedesel vzniku syndromu vyhoteni, m¢l by
se vzde€lavat ve svém oboru, nebat se zmén a hlavné pocitat s tim, Ze prace v socialnich
sluzbach je velmi naro¢nd. Dale by mél dost komunikovat a neziistavat na své starosti sam,
v tomto miize pomoci naptiklad supervize a dobré vztahy s kolegy. Mél by také pecovat
o své telo, najit si ¢as na odpocinek, mit dostatek spanku. Mélo by také probihat feSeni
problémt, jedinec by se nem¢l pied problémy uzavirat nebo pfed nimi utikat. Dilezité je
také dbat o svou psychiku, naucit se predevs§im oddé€lovat pracovni zaleZitosti od osobniho
zivota. Nezanedbavat své problémy (bolesti hlavy, tnava), protoze klienti potfebuji své
pracovniky zdravé a vyrovnané. Posledni radou je odména nebo pochvala sebe sama.

(Starkova, 2015, s. 31)
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3 SUPERVIZE

O supervizi v socialni praci se zacina hovofit na konci 19. stoleti a vychdzi z modelu
poradenstvi a supervize, ktery se vyvinul v Anglii pro oblast 1ékafstvi. V prib¢hu historie
1ze sledovat navraty z4jmu o supervizi a také fadu sporti o podobu teorie a praxe v socidlni
praci. V prubéhu let se supervize vyvijela riznorodé, byl kladen diraz na préci s rodinou,
vznikala myslenka porady persondlu nad pfipadem jako supervizni metoda, ktera zpro-
sttedkovava nové poznatky. Dale se supervize stala soucasti vyuky studentti, vznikal Sirsi
pohled na problém oproti minulosti. V 50. letech 20. stoleti je supervize chapana jako pro-
ces, ktery se sklada ze tfi funkci: fizeni, vyuky a kontroly, toto chapani trva dodnes. V dal-
Sim desetileti supervize ustupovala do pozadi, jelikoz ptevazoval postoj, aby se kazdy
o sebe staral sam. V 90. letech je stfedem zajmu etika a supervize méla za kol zajistit, aby
si byli pracovnici védomi etickych principd, které plati v jejich oboru. (Munson in Bértlo-
va, 2007, s. 9)

Aby mohla supervize probihat, je tfeba nejméné dvou osob. Prvnim z nich je supervi-
dovany ¢i supervizant. Je to pfijemce supervize, pracovnik, ktery supervizi pfijima. Dru-
hou osobou je supervizor, supervizit ¢i supervidujici, ten poskytuje supervizi. Osobnost

supervizora bude popsana v kapitole 3.4.

Podstatou supervize je reflexe, podpora a rozvoj. Vztah mezi supervizorem a supervi-
dovanym je spiSe prostfedim, kde se odehravé interakce téchto dvou osob, jehoz cilem je
rozvoj supervidovaného. Pojem supervize je sloZen ze dvou latinskych slov, prvnim z jich

je "super”, to je ,,nad, nej, nebo také nadméienost, piechnanost, a "vize", coz je vidina,
zjeveni nebo vidéni do budoucnosti. Ma svijj ptivod v anglicting, kde znamena dohled nebo
dozor, také kontrolou, fizeni a vedeni. Tyto vyznamy vzbuzuji pfedstavu o vySsi kontrole a
vztahu supervizora a supervidovan¢ho jako vztah nadfizeného a podiizeného. (Bértlova,

2007, s. 6)

Pojem supervize ma mnoho definic, zabyva se ji mnoho autort. Kazdd z definic je
jedinecna ve svém pohledu, jez je odrazem piimo jejiho autora. Uvadime nékolik nasledu-

jicich definic supervize:

Supervize je systematicka aktivita, Fizena a planovana tak, aby pracovnikium pomohla
vykonavat jejich role efektivnéji pomoci predavani a modifikovani znalosti, dovednosti

a postojut (Maroon, Matousek a Pazlarova, 2007, s. 8).
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Podobnou teorii ma i Michkova (2008, s. 9), ktera tika, Ze supervize je metoda prace,
ktera je cilen¢ zaméfena na podporu a také rozvoj kvality prace a profesionality pracovni-
ka, celého tymu nebo 1 celé organizace. Je to nastroj, ktery ma pracovnikiim pomahat pro-
vadeét jejich praci 1épe. Je to také prilezitost k tomu, aby se jedinec rozvijel, ptilezitost hle-
dat vysvétleni nebo porozumét vlastnim neuspéchiim a nejistotdm v téch oblastech, kde

bychom je jinak nehledali.

Supervize je metoda kontinualniho rozvoje profesionalnich zptsobilosti socialniho
pracovnika, které dosahuje za pomoci kvalifikovaného supervizora prostfednictvim re-
flexe, podpory, superviznich metod a technik a zérovenl chrani socidlniho pracovnika pted
syndromem vyhoteni. Supervize je nastroj pro optimalizovani a ovéfovani si spravnosti
postupt a je prostorem pro hledani alternativ v praci socialniho pracovnika a pro poskytnu-
ti zpétné vazby. Svymi intervencemi chrani uzivatele socialnich sluzeb pied poskozenim

a zneuzitim. (Vaska, 2012, s. 26)

Hawkins a Shohet (2004, s. 59) uvadi definici supervize dle Hesse, ktery ji v roce 1980
definoval jako ¢istou mezilidskou interakci, ktera si klade za cil, aby jedna osoba neboli
supervizor, se setkavala s druhou osobou, ¢ili supervidovanym, aby zlepsil schopnosti Su-

pervidovaného ucinn¢ pomahat lidem.

Dalsi definici supervize lze uvést napiiklad definici Kolackové (In Matousek, 2003,
s. 349), ktera tika, Ze supervize je celozivotni forma uceni, kterd je zamétend na profesni
rozvoj dovednosti a kompetenci supervidovanych, pii které je kladen hlavné diraz na akti-
vaci vlastniho potencidlu ve tvofivém prostfedi. Z institucionalniho hlediska je supervize
vniména jako profesiondlni postup pozorovani, reflexe profesni praxe a postgradudlniho
vzdélavani.

Kopftiva (2006, s. 140) uvadi supervizi jako metodu, kdy jako supervize je definovano
1 vzajemné konzultovani dvou stejné postavenych kolegl. Ta miZe pracovat s redlnymi
situacemi rozhovoru pracovnika s uzivatelem a to bud’ za pfitomnosti supervizora pfi roz-
hovoru, nebo za pouziti nahravky sezeni. Lze také pouzit modelovou situaci piehravané
v supervizni skupiné nebo pracovat jen s pisemnym zdznamem rozhovoru s podiizenym

supervidovanym pracovnikem.
Bastecka (in Bartlova, 2007, s. 7) tvrdi, Ze supervize je metoda, kterd umoziuje pra-
covnikovi pochopit, co jej muze chranit pfed syndromem vyhoteni a pomtze mu v jeho

vztahu k uzivatelim. Supervize obsahuje dvé slozky, slozku podpory a slozku kontroly
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a mize se zaméftit na problém, vztah nebo prubéh. Zabyva se tim, co stoji v cesté dobrému

vykonu profese.

Meéla by byt prilezitosti, pri které je mozné zjistit, jak piisobim na druhé, jak pitsobi
instituce a také jak pusobi spolecenské a ekonomické podminky. Je vsak predevsim prileZi-
tosti k bezpecnému rozhlédnuti se, kde jsou hranice schopnosti pomoci, zda je mozné se
zménit, jak je mozné chranit pred sebou druhé. Jednotlivi pracovnici mohou pvi supervizi
nebo balintovskych skupinach spatrit souvislost své prace v sirsim kontextu. (Dorner a Plog

in Bértlova, 2007, s. 7-8)

Vsechny tyto definice se v podstaté shoduji v tom, Ze supervize je dohodnuty proces
dvou stran, kdy supervizorem je ¢loveék, ktery vede supervidované k dobré praxi, poméaha

jim s jejich rozvojem, jak profesnim, tak i osobnim a snazi se zlepSit péc¢i o uZivatele.

Havlickova (2014, s. 29) dodava, Ze supervize je nekoncici proces pro ty, kteti maji
chut’ objevovat, zdokonalovat se a radovat se z vlastni prace. V tézkych chvilich v ni mtize
pracovnik nalézt podporu, moznost ventilovat emoce, ziskat rozhled, kudy jit dal. Supervi-

ze pomaha jedinci se zorientovat, navrhnout si cestu, kterou se vyda.

Supervize by méla byt jednou z vyznamnych soucasti organizace, méla by pfispivat ke
zmeéné organizace prostiednictvim uceni pracovnikil, kteti prochazi reflexi, zrcadlenim
a zpracovanim informaci, které supervize umoznuje. Dopad supervize na déni v organizaci

je potieba dobife vykomunikovat a sjednat v kontraktu. (Havrdova et al., 2011, s. 27)

3.1 Cile supervize

Pted zapocetim supervize by méla probéhnout diskuze mezi supervizorem a zadavate-
lem o cilech supervize, ktery méa probéhnout. Zadavatel by mél zadat, ceho by se mélo
v prib&hu supervize dosdhnout a naopak supervizor by mé¢l zadavateli sdélit, zda je scho-
pen tyto cile naplnit. Stejné tak by mél fungovat 1 vztah supervizora a supervidovaného.
Nedojde pak k tomu, Ze nejsou naplnéna ocekavani, jelikoz Zadna za stran nevédéla, jaka

ocekavani to jsou.

Havrdova (In Bértlova, 2007, s. 18) tika, ze zdkladnim cilem supervize je zajistit dob-

rou kvalitu sluzby klientiom v dané organizaci.
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Bértlova (2007, s. 18) uvadi na zékladé podnéth riiznych zdroja cile supervize v soci-
alni préci:

e rozvoj profesionalizace prostiednictvim uceni, vzdelavani,

e mit se na koho obratit s téZkostmi,

e motivovat se zkuSenostmi, chybami, uispéchy druhych,

o zajisteni zmeény reflexe prdce s klientem,

o reflexe a zpracovani emocnich a vztahovych aspektii prace,

e rozvoj osobnosti, posilovani autonomie a sebeveédomi,

® Vvyrovnani se s pracovnim stresem, obrana proti vyhoreni,

e prispivat pri naplneni etickych pravidel,

e spliovat ocekdvani organizace a odvadet kvalitni prdci.

Olah (In Michkova, 2008, s. 11) fadi k cilim supervize kromé zvySovani kvality prace
s klienty také ptfedchazeni chybam a vyhledavani alternativnich postupti. Uvadi také oblas-
ti, ve kterych Ize nejcastéji pozorovat piinos dobfe vedené supervize. Je to ujasnéni si cill
a poslani organizace, podpora pracovnikil v rdmci boji proti syndromu vyhoteni, ptedcha-
zeni pfepracovani a zahlcovani pracovniki, u¢inné zvladani pocitii viny a bezmoci, u¢in-

né&jsi vyuziti vlastnich zdrojii a stanoveni priorit pti praci jak pracovnika, tak celého tymu.

Kadushin a Harkness (In Vaska, 2012, s. 38) se zmifuji o tom, Ze koneénym a dlou-

hodobym cilem supervize je poskytnuti vhodnych, u¢innych a efektivnich sluzeb klientim.
Gabura (In Vaska, 2012, s. 38) za hlavni cile supervize povazuje:

e ovéfeni spravnosti svych postupi pii praci s klientem, rodinou nebo skupinou,
e rozSifovani moZnosti a alternativ prace s konkrétnim piipadem,
e korigovani neefektivnich postupil,

e udeni se a sbirani zkuSenosti.

Ucelengjsi specifikaci ovsem uvedla Kolackova (In Matousek, 2003, s. 353), ktera déli
cile supervize v socialni praci na kratkodobé a dlouhodobé. Kratkodobé cile smétuji k zis-
kani nékterych ze zakladnich profesiondlnich dovednosti pracovnika, dlouhodobé cile by

mély pomoct vytvofit a formulovat potfeby v osobnim rozvoji pracovnika.

Shrnuti spole¢nych cilli supervize analyzovala Kolackova (In Matousek, 2003,
S. 352). Ta zduraznila, ze mnoho autort se pokousi stanovit cile supervize, které se shoduji

na nasledujicich:
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e pomahat pracovnikim feSit ndro¢né piipady pii praci s jednotlivci a skupinami,
e rozvijet pracovnik a rozsifovat jejich dovednosti,

e ov¢tovat spravnost postupd, které smétuji k prospéchu klienta,

e inspirovat se pro nové postupy,

e propojit teorii s praxi.

3.2 Funkce supervize

Podle klasického rozdéleni Kadushina (In Havrdova, Hajny et. al., 2008, s. 48) z roku
1976 jsou popisovany tii zakladni funkce supervize a to vzdé€lavaci, podptirnd a fidici.
Kazda z nich je v supervizi v ur¢ité mife piitomna. Ktera funkce ale pievlada, to lze zjistit
tak, Ze se polozi otazky: Jak supervizor postupuje a Jaky je jeho prvotni tkol? Porovnava,
jak skute¢ny stav odpovidad idedlnimu stavu podle standardi kvality, zadanych norem
a odbornych méfitek? Vzdelava supervidované, aby dosahli dobré prace, aby stali co nej-
lepsimi odborniky ve svém oboru? Nebo je podporuje, aby zvladli své emoce, pracovni

zatéz, dostali novou motivaci apod.?

Podobné jako Kadushin, uvadi i Hawkins a Shohet (2004, s. 60) tii zédkladni funkce
supervize. Prvni z nich je vzdélavaci, neboli formativni funkce. Tato funkce se tyka pie-
devsim rozvoje dovednosti, porozuméni a schopnosti supervidovanych. To se déje pomoci
reflexe a rozebirani prace supervidovanych s jejich klienty. Béhem tohoto rozebirani jim
supervizor mize pomoci v tom, jak klientovi 1épe porozumét, jak si vice uvédomovat své
reakce a odezvy na klienta, jak chapat dynamiku toho, jak probihaji jejich interakce s Kli-
entem, dale také jak pracovnici intervenuji a jak jsou jejich intervence vnimany a zkoumat
dalsi zpusoby prace v podobnych situacich v praci s klienty. Druhou funkci je funkce pod-
purna, neboli restorativni. Je to zpisob reagovani na skute¢nost, ze na v§echny pracovni-
ky nevyhnuteln¢ plisobi zoufalstvi, bolest a zivotni osudy klient. Tyto aspekty u pracov-
nikll vyvolavaji intenzivni emoce, které se casem projevi ve forme stresu a mohou vést az
k syndromu vyhoteni. Béhem podpiirné supervize jde o to, aby supervidovani identifikova-
li své emoce a tém také porozuméli. Tieti funkci je Fidici funkce, neboli normativni. Ta
plni pfi préci s lidmi funkci kontroly kvality. Pracovnici maji béhem své praxe potfebu mit
nekoho, kdo se s nimi diva na jejich praci. Tato potfeba je vEétSinou spojena s malou pro-

fesni zkuSenosti, nedostatecnym vycvikem a také z védomi o lidskych selhanich.
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Havrdova a Hajny et al. (2008, s. 48-49) uvadi aspekty supervize a jejich ucely:

Administrativni supervize, vyskytuje se v pfipadech, kdy je supervize spojena
s ptfimou odpovédnosti za kvalitu prace. Prvnim tikolem je vzdy kontrola, pokud je
kvalita prace v norm¢, mohou nastoupit i dalsi slozky, coz je podpora nebo vzdéla-
vani pracovnikl. Takovou supervizi provadi predevsim nadfizenyv rdmci organi-
zace. Jejim tcelem je usmérnéni pracovnika, aby pracoval spravné v ramci stano-
venych pravidel a dobré profesionalni praxe. Pii zpétné vazbé pracovnik dostane
zpravu o tom, zda je jeho praxe dobra nebo ne.

Vzdélavaci supervize je v urCité mife obsazena v kazdé supervizi. Vychazi z kon-
krétniho problému nebo situace, se kterou supervidovany pfichdzi do supervize.
Tim se vzdélavaci supervize li$i od vzdélavaciho programu. Tento aspekt supervi-
ze ma zlepsit odbornou kompetenci pracovnika pii préci s klientem. Ma zlepsit je-
ho znalosti, dovednosti, postoje, sebereflexi. V soucasnosti je Casto piitomen v pfi-
padové supervizi, kdy se na vzdélavani podili i ¢lenové skupiny nebo tymu. Pova-
zuje tak roli supervizora jako hlavniho zdroje informaci pro uceni.

Podpiirna supervize je spojena s prozivanim supervidovaného a porozuménim
tomu, jak vnima svoji situaci. Zde je dualezité to, ze supervizor ocenuje hodnotu
prace svého supervidovaného, realné a pravdivé posuzuje, co v jeho praci cenné
a smysluplné, témata zatfazuje do SirSitho kontextu souvislosti a také mu dodava
nadéji a sebedtvéru. Prozivani a postoje supervizanta bere vazné, s uctou, umoz-
fiuje tak projeveni jak kladnych, tak i zapornych prozitkii. Uéelem podpory v su-
pervizi je povzbuzeni k prekondni prekazek, budovani dobrého vztahu a atmosféry

a také posileni a plné povéteni supervidovaného.

Vsechny tyto uvedené aspekty supervize se navzajem dopliuji, je téméf nemozné je

od sebe Uplné oddélit. Dilezité je také spravné nafasovani, kdy a za jakych okolnosti je

ucelng, aby byl nektery z aspektli vice pfitomny. To zalezi na procesu prace v supervizi

a také na zakazce ze strany supervidovaného. Proto je velmi dilezité, aby byla smlouva

o poskytnuti supervize dikladn€ projednéna a bylo uvedeno, jaké ma supervidovany priori-

ty. (Havrdova, Hajny et al., 2008, s. 53)

3.3 Druhy a formy supervize

Vaska (2012, s. 41) tika, ze za formu supervize Ize povazovat zptsob, v jakém pro-

sttedi a s jakym poctem ucastnikd a jak se supervize uskutectiuje. Formy supervize je
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mozné rozdelit do nékolika oblasti. Prvni z nich je oblast souvisejici s po¢tem supervido-

vanych, v rdmci které 1ze rozeznat nasledujici formy:

e Individualni supervize, kterd se vyznacuje takovymi zakladnimi charakteristika-

mi, jako je reflektujici rozhovor mezi dvéma aktéry (Supervizorem a supervidova-
nym), bezpecnou atmosférou v kvalitnim lidském a zaroven profesionalnim vztahu
a podpurnym prostfedim. VétSinou se jedna o planované setkéani s jasnou strukturou
a cilem. (Vaska, 2012, s. 42)
Kolackova (In Matousek, 2003, s. 354) uvadi, ze struktura individualni supervize
zahrnuje také reflexi supervidovaného o minulém obdobi a o praci s klienty, pred-
loZeni problému, ktery ma byt feSeny, poskytnuti prostoru k premysleni, sebereflexi
a sebehodnoceni supervidovaného, poskytnuti zpétné vazby ze stran supervizora,
zapojeni fantazie a tvofivosti supervidovaného, podporu jeho rozhodnuti a zavérec-
né zhodnoceni splnéni cile supervize.

e Skupinova supervize je efektivni forma zvySovani profesiondlnich kompetenci,

ktera vyuziva silu skupin a jejich vyznamnych charakteristik za ekonomicky pfija-
telnych podminek. (Vaska, 2012, s. 42)
Podle Kolackové (In Matousek, 2003, s. 354) tvoti skupinova supervize stejné jako
individudlni, strukturovany proces, ktery mize poskytnout pracovnikiim moznost
diskutovat ve skupiné€ o své praci, svych skutecnych aktualnich pocitech a vztazich,
které v praci prozivaji. Cilem je profesionalni rozvoj jednotlivcl v kontextu skupi-
ny.

e Tandemova supervize vyuziva potencidl zkuSenosti a zazitkli dvojice pracovnikll
na jednom piipad¢ pod vedenim supervizora. Je to specifickd forma, kterd se vy-
znacuje tim, ze je zde moznost vyuzit riznorodost, ale 1 podobnost pohledii, postu-
pu, které jsou uplatiiovany v praci na jednom piipadé€ v tentyz Cas. (Vaska, 2012,
s. 43)

e Tymova supervize je dle Kolackové (In Matousek, 2003, s. 355) urCena pro
vSechny ¢leny tymu bez rozdilu pozice a zodpovédnosti. Zamétuje se zejména na
¢innost tymu jako celku a jeho efektivitu, pfipadné na praci celé organizace.

Hajny (In Havrdova, Hajny, 2008, s. 93) zminuje, ze je dllezité rozliSit supervizi
tymu a supervizi v tymu. Supervize tymu oznacuje zaméteni na vztahy a usporada-
ni roli na pracovisti, kompetence kolegt, charakter fizeni, mechanizmy rozhodova-

ni a dal$i oblasti tymové spoluprace. Tyto aspekty tvoii dohromady tym. Supervize
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tymu vyuziva tym jako supervizni skupinu, kterd pracuje na reflexi ptfipadu prace
s klientem. V praxi se lze setkat s obéma typy zaméteni.

e Supervize organizace je dle Krupu (In Vaska, 2012, s. 43-44) zamétena na social-
ni podporu, posilovani kultury prostiedi, funkénost socialnich vztahti a strukturu fi-
dicich procest jednotlivych pracovniki, pracovni skupiny. Cilem je ochrana dodr-
7ovéani lidskych prav a distojnosti Zivota klientd. Usp&$na supervize organizace

vyzaduje i znalosti z oblasti fizeni organizace.

Bértlova (2007, s. 31) mimo uvedené déli supervizi na zakladé posuzovani poétu zu-

castnénych také na:

e Autosupervizi, ktera poklada za dulezité to, aby se pracovnik zamyslel a uvédomil
si, pro¢ pracuje ve stavajici profesi. Jde pfedevsim o kladeni si otazek, které smétu-
ji k reflexi vlastnich aktivit a pociti, reakei na chovani a pocity klienta (Havrdova
In Birtlova, 2007, s. 31).

e Peer supervizi neboli supervizi mezi kolegy, kdy se jedna o supervizi, ktera spo-
¢iva ve vzajemné supervizi kolegii bez supervizora. Pfi této formé zastava roli su-
pervizora i supervidovaného kazdy z ucastniki. Jeji funkce je zejména podpirna

nebo vzdélavaci.

Druhou oblasti je oblast z hlediska mista vykonu, zde lze rozeznat supervizi realizo-
vanou pfimo v organizaci, ve Skolském prostiedi, na neutrdlni ptidé¢ nebo v terénu. Lze
tedy rozliSit interni supervizi, kterd je vétSinou poskytovana kolegy nebo nadfizenymi
a externi supervizi, kdy supervizor neni zaméstnancem organizace nebo neptisobi piimo
na misté. Soucasti externi supervize je i externi supervize poskytovana na neutralni ptidé,

¢ili mimo pracovisté. (Vaska, 2012, s. 44 -45)

Vaska (2012, s. 45) déli supervizi také z hlediska pFitomnosti. Podle Michkové (2008,

s. 21) rozeznavame supervizi ptimou, kdy je supervizor pfitomen pii praci pracovnika nebo

tymu naptiklad pfi rozhovoru s klientem, provadéni skupinového nebo rehabilita¢niho cvi-
¢eni, vyucovani v hoding v ptipad¢ pedagogt nebo pii vedeni porady. Pracovnik a supervi-
zor si pfedem dojednaji, jakych okolnosti si ma supervizor vsimat, k jakym cilim ma su-

pervize sméfovat a jak bude probihat. Dale Ize rozeznat supervizi neptimou neboli zpro-

sttedkovanou, kterd probiha pouze prostfednictvi rozhovoru nebo vyuzitim audio nebo

videozaznamu. Supervizor ma jen zprostiedkované informace.
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Ctvrtou oblasti je délenim z hlediska vztahu, coz dle Browna a Bournea (In Vaska,
2012, s. 45) je supervize vertikalni (supervizor pracuje s mén¢ zkusenym supervidovanym)

a supervize horizontalni (Supervizor a supervidovany jsou na stejné arovni).

Dal8imi oblasti déleni druhi supervize jsou: z hlediska naléhavosti, coZ je supervize

planovana a krizova. Z hlediska délky supervize a stanovenych cili Ize supervizi rozd¢lit

na kratkodobou a dlouhodobou supervizi a kratkodobé a dlouhodobé cile. Hlediskem

absolvovani se déli supervize na povinnou, ktera je v poslednich letech velmi diskutovana
a predstavuje dilema v odbornych kruzich, jelikoZ by supervize méla byt povinnou soucasti
profesionalniho rozvoje, a dobrovolnou. Z hlediska formalnosti se dle Havrdové (In
Vaska, 2012, s. 46) supervize déli na formalni, ktera ma podobu planovanych setkani na
individudlnim nebo skupinovém zékladu s pfedem dohodnutymi body, které je tieba pro-
jednat. Neformalni zplisob piedstavuje poskytovani supervize tak, Zze pracovnici pracuji

s klienty. MuzZe mit podobu rady, pomoci nebo konstruktivni kritiky. (Vaska, 2012, s. 46)

Hawkins a Shohet (2004, s. 62) d¢li druhy supervize do ¢ty kategorii. Prvni z nich je
vyukova, kdy supervizor ma roli ucitele, zaméfuje se na vzdélavaci funkci, pomahé super-
vidovanym rozebirat jejich praci s klienty. Ridici a podptirnou funkci poskytuje téastni-
kiim nékdo na pracovisti. Dalsi je vycvikova supervize, kterd také zdaraznuje vzdélavaci
funkci a supervidovani jsou ve vycvikové roli. Supervizor ma odpovédnost za praci s kli-
enty a proto piebira fidici nebo normativni roli. Tteti je Fidici, neboli manazerska supervi-
ze, ktera se vyznacuje tim, Ze supervizorem je nadiizeny supervidovanych. Ma také urcitou
odpovédnost za praci s klienty. Posledni je poradenska supervize, kdy supervidovanym
zlstava odpovednost za praci s klienty, ale se supervizorem konzultuji otazky, které si pteji

rozebrat.

3.4 Osobnost supervizora

Supervizor je, stejné jako supervidovany, osoba, bez které supervize prob&hnout
ve vétsing piipadi nelze. M¢l by to byt odbornik, ktery vi, co piesné d¢€lat, jak danou situa-

ci fesit, mél by veédét, jak pracovniky podpofit ptimo tam, kde pomoc potiebuji.

Supervize by se méli ucastnit ti, ktefi se podili pfimo na nezadouci situaci, koho se to

tyka, kdo tu zménu muze ovlivnit k Zadouci situaci (Havrdova, Hajny, 2008, s. 69).

Dobré supervize zavisi na obou stranach, jak na stran€ supervizora, tak i na stran¢ su-

pervidovaného. Celkové usporadani vztaht je tak komplexni, Ze zahrnuje jak sympatie
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a antipatie, shodu hodnot, styl jednani a komunikaci. Zodpovédnosti supervidovaného je,
aby si na kazdém setkani ujasnil téma, které je pro n¢j vyznamné a formuloval své potieby,
ocekavani a sdilel své emoce a postichy, které mohou posunout supervizi dal. Stejn¢ jako

supervizor, je vazan ml¢enlivosti o v§em, co se v supervizi déje. (Matousek, 2013, s. 374)

Supervizor je odborny pracovnik, ktery v dané oblasti nabizi a dodava znalosti, infor-
mace, zdroje, zkusenosti, které pracovnikovi chybi. Instruuje, ptisobi jako model, planuje

uceni a také udava zpétnou vazbu. (TosSner, 2013, s. 10)

Venglarova (2013, s. 18) fika, Ze supervizorem je odbornik, ktery je vySkoleny v ob-
lasti supervize. Velmi casto se jednd o profesionaly v oblasti pomahajicich profesi, ktefi
maji dlouhodobou praxi v ptimém kontaktu s lidmi a s vedenim tymu. Jeho hlavnim uko-
lem je poméhat pracovnikiim v jejich praci a také v jeji reflexi. Tuto roli supervizora nelze

zameénovat s roli manazera.

V minulosti byla role supervizori piipisovana zkusenym kolegim, kteti diky své
dlouholeté praxi mohli poskytnout zkusSenosti, postiehy a napady tém, ktefi se svoji praci
zacinali. Z pocatku byli pro ¢innost supervizora vybaveni pouze zkuSenostmi bez special-
niho supervizniho vzdélani. AZ od zacatku osmdesatych let méli poprvé moznost absolvo-
vat tiilety vycvik vedoucich balintovskych skupin, ktery byl prvnim krokem ke kvalifiko-
vané supervizi. (Kalina a Simek, 2004, s. 13)

Podle Svobodové a Valaska (2002, s. 12) existuji dvé hlavni skupiny supervizoru,
prvni se orientuje na praci dle konkrétniho postupu pro provadéni supervize. Tito supervi-
zot1 byvaji uZiteni zejména, kdyZ se supervidovani sami cvi¢i v daném piistupu, déale jsou
vhodni pro zkuSenéjsi t€astniky, ktefi si rozSifuji obzory a také pro zkuSené pracovniky,
ktefi zamérn¢ hledaji nové nastroje a postupy. Druhou skupinou jsou tzv. supervizofi -
eklektici, ktefi si vytvari spoustu nastrojii k praci a ty pak pouZivaji podle vlastniho uvaze-
ni.

Prace supervizora je znacné komplexni, vyzaduje talent, odborny supervizni vycvik,

celozivotni vzdeélavani a vilastni supervizi supervize (Matousek, 2013, s. 372).

Hlavnim tkolem supervizora je vyucovat, fidit, radit, podporovat a hodnotit vykon
pracovniki, vSechny tyto role jsou souc¢astmi vychovného a ucebniho procesu (Maroon,

2012, s. 117)
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Hawkins a Shohet (2004, s. 52) uvadi ptehled vlastnosti, které by m¢l dobry supervi-
zor mit. Prvni, velmi dtlezitou vlastnosti, je flexibilita jako schopnost pohybu mezi teore-
tickymi koncepcemi a uzivanim $iroké skaly intervenci a metod. Dalsi vlastnosti je schop-
nost videt tutéz situaci z riiznych uhla pohledu. Déle jsou to schopnost ucit se piijimat no-
vé zkuSenosti, humor, skromnost, schopnost pracovat s tzkosti. Kromé téchto uvedenych
vlastnosti Hawkins a Shohet (2004, s. 53) definuji jesté¢ schopnost piepojovat pozornost
mezi nasledujicimi:

e Kklienty, ktefi jsou popisovani,

e supervidovanymi a jejich procesem,

e procesem Vv tuto chvili a na tomto mist¢,

e klienty v jejich Sir§im kontextu,

e kontextem celé organizace.

Supervizor musi mit schopnost nadhledu nad celym problémem a schopnost vidét jej v
celém kontextu. Hawkins a Shohet (2004, s. 54) uvedli ¢tyfi zakladni role supervizora.
Prvni z nich je poradce, ktery poskytuje podporu. Dalsim je pedagog, ktery pomaha super-
vidovaném ucit se a rozvijet se, ddle manaZer s odpovédnosti jak za ¢innost supervidova-
ného, tak i viici klientovi. Poslednim je manaZzer nebo konzultant, ktery ma odpovédnost za

organizaci, ktera za supervidovaného plati.

3.4.1 Vzdélani supervizora

Je mnoho odbornikd, ktefi prosli nejriznéjSimi vycviky a maji urcité zkusenosti nebo
jsou zde také ti, ktefi se za odborné supervizory vydavaji a citi se byt opravnéni supervizi
provadét. Supervize je pomérné mladé odvétvi, které nema jednotné definované, jaké vzde-

lani ma supervizor mit.

Cesky institut pro supervizi uvedl model vzdélavani, ktery by mél supervizor splnit.
Vzdélani je mozno ziskat vycvikem, do kterého miZe vstoupit odbornik, ktery ziskal vzdé-
lani absolvovani magisterského stupné vysokoskolského studia. Pred vstupem do superviz-
niho vycviku je poZzadovana dlouholetd (minimalné 13 let) praxe v oboru, ukoncené psy-
choterapeutické vzdélani, které pomaha v préci se sebereflexi. Déle je nutnd praxe ve ve-
deni lidi. Poté 1ze nastoupit do ¢tyfletého vycviku v supervizi. Po jeho absolvovani a slo-
zeni zkousky ziskava supervizor certifikat k provadéni supervize. V etickém kodexu CIS je

podminkou dalSiho vzdélavani supervizora pravidelna reflexe jeho prace, €ili vétSinou sdm
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podstupuje supervizi. Vzhledem vysokym naroktim vstupnich kritérii a vycviku jde pouze

o malou skupinu vyskolenych odbornikd. (Venglarova, 2013, s. 19-20)

Podle ANSE (In Matousek, 2013, s. 370-371) se pozadavky na roli supervizora lisi.
Zde jsou stanovena kritéria nasledujici: absolvovat VS humanitnich nebo socialné - véd-
nich obort, minimalné 6 let praxe v pomahajici profesi po ukonceni vzdé€lani, absolvovani
minimalné dvouletého supervizniho kurzu, ktery je v rozsahu alesponn 300 - 375 hodin,
dale absolvovat vlastni vyukovou supervizi a supervizi supervize, napsat zavére¢nou praci,

tu ob4jit. Poté supervizor obdrzi certifikat dany narodni asociaci supervize.

Dalsim kritériem dle Venglarové (2013, s. 20) je zkuSenost supervizora s danou oblas-
ti. Jde o praxi v podobném oboru, ne pracovni zkuSenost v organizaci, kde bude supervizi
provadét. Nékteré organizace vidi vyhodu v tom, Ze supervizor ma zkuSenost s podobnou
praci, s podobnymi klienty. Pracovnici vétSinou shledévaji vyhodu takového supervizora v
tom, Ze si umi predstavit, jak naro¢na profese to je, ma zkusenosti, které mize do organi-

zace piinést a nemusi se mu nic dlouze vysvétlovat.

Jak uvedl Vykladovy sbornik pro poskytovatele ke Standardim kvality socialnich slu-
zeb, v Cesku existovaly od roku 1996 vycviky supervize v rozsahu 150 hodin, coz je nevy-
hovujici a do budoucna jiz budou platit pozadavky na vycvik supervizora, které budou od-
povidat minimaln¢ pozadavkim ANSE (MPSV, 2008, s. 158). Nezbyva tedy nez véfit, ze
se jednou objevi jednotnd definice kvalifikace pro vykon supervizora, kterd jasné stanovi,

jaké vzdélani musi supervizor mit.

Supervize je jednou z moZnosti, jak bojovat proti syndromu vyhoteni. Dulezité je ale
to, jak se k této nabidce stavi samotny pracovnik. Pokud supervizi vidi pouze jako ztratu
Casu, kdy ji musi splnit z natizeni vedoucich, nemtze mit vliv na jeho osobnost a pomoci
mu prekonat piekdzky, se kterymi se v souvislosti s jeho zaméstnanim setkava. Pokud se
ovSem pracovnik ztotozni s tim, Ze mu supervize miiZe v problému pomoci a odda se ji,

bude fungovat.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 REALIZACE VYZKUMU

Vyzkumné Setfeni je zamétfeno na pracovniky v socialnich sluzbach a jejich zkusenost
se supervizi jako prevenci proti syndromu vyhoteni. Na zakladé¢ vyzkumného problému
jsme provedli kvantitativni vyzkum. Gavora (2010, s. 58) uvadi, ze vyzkumny problém
muze byt formulovan v oznamovacim nebo tazacim tvaru, kdy tazaci forma ujasnuje vlast-
ni problém a pomaha hledat zptsob, jak by se tento problém mohl fesit, pfi¢emz vysledek

vyzkumu je odpovédi na otazku, kterd byla polozena na samém zacatku vyzkumu.
Vyzkumnym problémem této diplomové prace je zjisti ndzor pracovnikll v socidlnich

sluzbéach na vyznam supervize jako prevenci proti vzniku syndromu vyhoteni.

4.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem empirické ¢asti prace je zjistit, zda pracovnici v socidlnich sluzbach
povaZzuji supervizi za efektivni prostiedek v boji proti syndromu vyhoreni. Dil¢i cile

jsme stanovili nasledovné:

1. Zjistit, jak pracovnici v socialnich sluzbach hodnoti supervizi z jejich pohledu.

2. Vymezit, jaka jsou nejéastéjsi rizika vzniku syndromu vyhoteni z pohledu pracov-
nikl v socidlnich sluzbach.

3. Zjistit, jakym zpusobem bojuji pracovnici v socidlnich sluzbach proti syndromu

vyhoteni.

4.2 Formulace vyzkumnych otazek a hypotéz

V ramci kvantitativniho vyzkumu jsme si stanovili hlavni vyzkumnou otazku (HVO)

a dil¢i vyzkumné otazky (DVO):

HVO: Jaky vyznam ptikladaji supervizi pracovnici v socialnich sluzbach v ramei pre-

vence syndromu vyhoteni.

DVOL1: Je pro pracovniky v socialnich sluzbach syndrom vyhoteni riziko, které

souvisi s praci, kterou provadéji a délkou praxe?
DVO2: Jak pracovnici bojuji proti vzniku syndromu vyhoteni?
DVQOa3: Jaké jsou podle pracovniki rizikové faktory vzniku syndromu vyhoteni?

DVO4: Jaky je nazor pracovnikl v socialnich sluzbach na supervizi?
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Déle jsme si stanovili vécné hypotézy (H), ke kterym jsme nasledné vhodné vymezili

alternativni (HA a nulovou (HO) hypotézu.

H1: Pracovnik v socidlnich sluzbach, ktery vykonava ¢innost v oboru déle nez 10 let, ma

Spatnou zkusenost se supervizi

H10: Mezi délkou praxe v oboru a osobni zkusSenosti se supervizi neexistuje statistic-

ky vyznamny rozdil.

H1A: Mezi délkou praxe v oboru a osobni zkusSenosti se supervizi existuje statisticky

vyznamny rozdil.

H2: Pracovnici v socidlnich sluzbach, kteti jsou starsi 45 let, se méné snazi predchazet

vzniku syndromu vyhoteni nez pracovnici mladsi 45 let.

H20: Mezi vékem respondentl a jejich primarni prevenci proti vzniku syndromu vy-

hoteni neexistuje statisticky vyznamny rozdil.

H2A: Mezi vékem respondentt a jejich primarni prevenci proti vzniku syndromu vy-

hoteni existuje statisticky vyznamny rozdil.

H3: Pracovnici, ktefi hodnoti supervizi kladné, ji povazuji za efektivni prevenci proti vzni-

ku syndromu vyhoteni.

H30: Mezi osobni zkusSenosti respondentll a ndzorem na supervizi jako prevenci proti

syndromu vyhofeni neexistuje souvislost.

H3A: Mezi osobni zkuSenosti respondentli a ndzorem na supervizi jako prevenci proti

syndromu vyhoteni existuje souvislost.

H4: Pracovnici v socidlnich sluzbéch se citi byt vice ohrozeni syndromem vyhoteni nez

socialni pracovnici.

H40: Mezi pracovni pozici a osobnim nédzorem na vznik syndromu vyhoteni neexistu-

je souvislost.
H4A: Mezi pracovni pozici a osobnim ndzorem na vznik syndromu vyhofeni existuje
souvislost.
4.3 Vyzkumny soubor

Zakladni vyzkumnym souborem na$i diplomové prace byli pracovnici v socialnich

sluzbach. Vybérovym souborem byli pracovnici socialnich sluzeb v Jihomoravském kraji,
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konkrétné na Hodoninsku. Orientovali jsme se spise na sluzby terénni a ambulantni, jelikoz
uzivatelé téchto forem poskytovani socidlnich sluzeb jsou vétSinou osoby se snizenou

sobéstacnosti a nevyzaduji pravidelnou pomoc jiné osoby, na rozdil od sluzeb pobytovych.

Celkem se naseho vyzkumu zacastnilo 147 respondentii. Pohlavi, vékové rozpéti, pracovni
zafazeni a dalsi charakteristiky ziskané dotaznikovym Setfenim uvedeme v 5. Kapitole

Analyza a interpretace dat.

4.4 Metoda sbéru dat

Vyzkum jsme realizovali pomoci dotaznikového Setfeni, tato metoda je definovana
jako soustava predem pripravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou promyslené
serazeny a na které dotazovand osoba (respondent) odpovida pisemné (Chréaska, 2007,
s. 163). Dotaznik se sklada celkem z 25 otazek, kdy prvni ¢ast jsou socio-demografické
udaje, které zjist'uji pohlavi, vék, délku praxe v oboru, socialni sluzbu, ve které respondenti
pracuji a také jejich pracovni zafazeni. Nasledné jsou jiz otazky, které se tykaji samotného
problému. Jedna se o otazky k pracovnimu zatazeni respondentd, jejich ndzory a zkuSenos-
ti se syndromem vyhoteni, ddle zkouma jejich nazory a zkusenosti na supervizi. Dotaznik
obsahuje otazky jak uzaviené, tak i polouzaviené a jednu otazku otevienou (v jaké sluzbé

respondent pracuje).

Vyzkum probihal v mésici tnoru, kdy bylo rozdano osobné nebo pies vedouci pracov-
niky celkem 220 dotaznikt pracovnikiim socialnich sluZzeb v Jihomoravském kraji, kon-
krétné na Hodoninsku. Distribuce probihala v zavéru pracovnich porad tymu, respondenti
byli pfedem pouceni o zpisobu vypliiovani a také ucelu dotazniku. Z celkového poctu se
zpét vratilo 156 dotazniki, navratnost tedy Cinila 70,9 %. Nizkou navratnost pfisuzujeme

pracovnimu vytiZeni pracovnikil nebo nezajmu o danou problematiku.

4.5 Zpisob zpracovani dat

Po prvotnim zpracovani bylo vyfazeno 9 dotaznikli kvili nespravnému vyplnéni.
V kone¢ném souhrnu jsme ve vyzkumu pracovali se 147 dotazniky. Ziskana data byla pte-
vedena do programu Microsoft Excel, pro lepsi zobrazeni dat jsme pouzili tfidéni dat prv-
niho stupné a tabulky cetnosti. Jednotlivd data byla nasledné deskriptivné popsana. Vy-
hodnoceni vysledkt Setfeni bylo nasledné zpracovano v programu Statistica Version 12,

kdy jsme testem nezavislosti Chi kvadrat ovétovali stanovené hypotézy.
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5 ANALYZA A INTERPRETACE DAT

V této kapitole se budeme vénovat analyze a interpretaci dat, ktera jsme ziskali dotaz-
nikovym Setfenim. Data jsou zaznamendna do tabulek a vyjadfena Cetnostmi (absolutnimi

a relativnimi).

5.1 Deskripce ziskanych dat

Prvni ¢ast dotazniku (otazky cislo 1, 2, 3, 4 a 5) se vénovala socio-demografickym
otazkam, kdy jsme u respondentti zjistovali pohlavi, veék, délku praxe v oboru, socialni

sluzbu, ve které respondenti pracuji a také jejich pracovni zatazeni.

Jak jiz plyne z tabulky ¢islo 1, respondentli muzského pohlavi bylo jen velmi malo
(9 %). Takovy vysledek ptikladame tomu, Ze socialni sluzby nejsou pro muze lukrativnim
oborem zaméstnani. At uz je to z divodu péce o jinou osobu nebo nizkého finan¢niho

ohodnoceni. Vétsina respondentl byly tedy Zeny (91 %).

Absolutni ¢etnost nj | Relativni éetnost f;

Zena 134 0,91
Mu 13 0,09
Celkem 147 31,000

Tabulka 1: Pohlavi respondentt

Tabulka ¢islo 2 okazuje na druhou otazku z dotazniku, kdy jsme se respondentti dota-
zovali na jejich vek, zde méli uvést, v jakém vékovém rozpéti se jejich vék vyskytuje. Nej-
vétsi Cetnost (30 %) obsahuje vékové rozpéti 36 - 45 let. VEkova rozpéti do 35 let byla
pomérné vyrovnana, respondentd ve véku 46 - 55 let bylo 23 % a ve véku 56 - 65 let bylo
11 %. Kategorie vékového rozmezi 66 let a vice byla v dotazniku také zastoupena a to jed-
nim respondentem. O divodech setrvani v socialni Cinnosti tohoto pracovnika lze pouze

diskutovat.
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Absolutni éetnost nj | Relativni ¢etnost fi

do 25 let 24 0,16
26-35 let 28 0,19
36-45 let 44 0,30
46-55 let 34 0,23
56-65 let 16 0,11
66 let a vice 1 0,01
Celkem 147 31,000

Tabulka 2: Ve&k respondenti

Dalsi tabulka vypovida o délce praxe respondenti v oboru. Zde vyplynulo, ze délka
praxe do 15 let je u pracovnikli pomérné vyrovnand. Nejvice respondentil je v oboru za-
méstnano 1 - 5 let (26 %), velmi blizko k tomuto vysledku ma také rozmezi 6 - 10 let
(24 %). Témer totozné jsou i odpovedi, kdy pracovnici v oboru pracuji méné nez 1 rok
(19 %) a také 11 - 15 let (18 %). V rozpéti 16 - 30 let pracuje celkem 18 respondentti. Je-

den pracovnik uvedl, Ze v oboru je zaméstnan jiz 31 a vice let.

Délka praxe Absomtﬁ_l CEHIOst Relativni ¢etnost f;
1

Méné nez 1 rok 28 0,19
1-5 let 38 0,26
6-10 let 36 0,24
11-15 let 26 0,18
16-20 let 9 0,06
21-30 let 9 0,06
31 a vySe let 1 0,01
Celkem 147 31,000

Tabulka 3: Délka praxe v oboru
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V otazce ¢. 4 a 5 jsme zjistovali, v jaké socidlni sluzbé respondenti plisobi a jaké je
jejich pracovni zafazeni. Zde byla pfevazna vétsina respondentti zaméstnana v PecCovatel-
ské sluzbé. Jedna se o 13 socidlnich pracovnikl a 83 pracovnikl v socidlnich sluzbéch.
Pecovatelskd sluzba je jednou z nejrozsifenéjSich sluzeb, jeji definici jsme uvedli v teore-
tické casti. Déle respondenti uvedli, ze jsou zaméstnani v Osobni asistenci (6 socidlnich
pracovnikti a 24 pracovnikll v socialnich sluzbéach) a v Denni stacionati (4 socialni pracov-
nici a 17 pracovnikll v socidlnich sluzbach). Tyto socidlni sluzby jsou na Hodoninsku vel-
mi Casté, dle Registru poskytovatelt socidlnich sluzeb (MPSV, 2016) se na tomto Uizemi

nachazi celkem 13 zafizeni poskytujici PeCovatelskou sluzbu, 7 zafizeni, které¢ poskytuji

Osobni asistenci a 6 zafizeni, které nabizi sluzby Denniho stacionafre.

Socialni Relativni P::ccig:l,lcl; Relativni
pracovnikn; ¢etnost i e cetnost i
sluzbachn;
Pecovzttelska 13 0,57 83 0,68
sluzba
Osobni 6 0,26 24 0,19
asistence
Denni stacionar 4 0,17 17 0,13
Celkem 23 31,000 124 >°1,000

Tabulka 4: V Jaké socialni sluzbé pracujete a jaké je VaSe pracovni zafazeni?

Nasledujici otazky ve vyzkumu se jiz tykaly samotného tématu syndromu vyhoteni
a supervizi. Otazkou €. 6 jsme zjiStovali, zda respondenti chodi do prace radi ¢i nikoliv.
Na vybér méli z 5 moznosti, kde dvé byly kladné a dvé zaporné. Pata odpovéd’ byla neut-
ralni, tuto moznost zvolilo celkem 19 % respondentti. Nejvétsi Cetnosti se pohybovaly
v kladnych odpovédich. Pracovnikd, ktefi si jsou jisti, Ze do zamé&stnani chodi radi, bylo 34
%. Moznost Spise ano zvolilo 33 % respondentl. 14 % respondentii vypovédélo, ze do
préace spiSe radi nechodi a Zadny z nich nevolil moznost Urciteé ne. Z vysledki je patrné, Ze
prevazna vétSina respondentli se do zaméstnani tési, jsou s praci, kterou vykonavaji pre-

vazné spokojeni.
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- Absolutni ¢etnost n;i | Relativni éetnost fi

Urcité ano 50 0,34

SpiSe ano 49 0,33
Nevim 27 0,19
SpiSe ne 21 0,14

Urcité ne 0 0,00
Celkem 147 >'1,000

Tabulka 5: Chodite do prace rad/a?

Otazka ¢. 7 se tykala samotného syndromu vyhoteni, konkrétné zjist'ovala, zda se res-
pondenti béhem své praxe s timto syndromem setkali. Z vyzkumu vyplynulo, Ze se 65 %

respondentl se syndromem vyhoteni béhem své praxe nesetkalo. Naopak 35 % pracovnik

uvedlo, Ze jiz syndrom vyhoteni pozorovali.

- Absolutni ¢etnost nj | Relativni ¢etnost f;

ANo 51 0,35
Ne 96 0,65
Celkem 147 31,000

Tabulka 6: Setkal/a jste se nékdy béhem své praxe se syndromem vyhoteni?

Pracovnici, ktefi v otdzce ¢. 7 odpovédéli kladnég, dale uvadeli, u koho pozorovali syn-
drom vyhoteni. Respondentl na tuto otdzku odpovédelo celkem 51, z toho 27 pracovnika
pozorovalo syndrom vyhoteni i svych kolegti, 15 pracovnikli uvedlo, Ze syndromem vyho-
feni trpeli jejich nadfizeni. U sebe jiz zpozorovalo ptiznaky syndromu vyhoteni 8 respon-
dentt, jeden zvolil jinou moZnost, kde uvedl, Ze tento syndrom pozoroval u svého rodinné-
ho ptislusnika. I kdyz se hovofi, Ze burnout syndrom ohrozuje pievazné pomahajici profe-
se, dle respondentli vyskyt neni zas tak Casty. Vznik tohoto syndromu ovSem zavisi na

mnoha faktorech, se kterymi se ne vSichni respondenti mohli doposud setkat. S tim souvisi
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také jiz uvedend pomérné kratkd délka praxe respondentl, béhem niz nemuseli u nikoho

zpozorovat pfiznaky syndromu vyhoteni.

U sebe 8

U kolegy/né 27
U nadrizeného 15
Jiné 1
Celkem 51

Tabulka 7: Pokud jste u otazky ¢. 7 odpovédél/a "ano", u koho jste pozorovali syndrom

vyhoteni?

Osma tabulka prezentuje odpovédi respondentli na otazku €. 9, kterd zni: Jaké jsou, dle
Vaseho nazoru, nejcastéji priznaky syndromu vyhoreni?. Zde bylo na vybér celkem z dese-
ti priznaki, ze kterych respondenti volili maximalné pét. Nejcastéji respondenti povazuji
za priznaky syndromu vyhofeni ztratu motivace k praci, dale snizenou vykonnost, napéti
a nervozitu a také rychlou unavitelnost a sebelitost. Ani vztah ke koleglim, uzivateliim ne-
bo okoli neziistava v piipad¢ vzniku syndromu vyhoteni bez dasledkd. Respondenti také
volili, ze pfiznakem tohoto syndromu je nartst konfliktl k jiz uvedenym skupindm osob.
Nejméné volenou moznosti byl negativismus a fyzické projevy (Bolesti hlavy, zad a vyso-

ky krevni tlak).

Priznaky syndromu vyhoreni Cetnost odpovédi

Napéti a nervozita 81
Rychla unavitelnost 70
SniZena vykonnost 84
Ztrata motivace k praci 92
Utlumena aktivita 45

Negativismus 18
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Sebelitost 60
Poruchy spanku, chuti k jidlu 37
Bolesti hlavy, zad, vysoky krevni tlak 19

Narust konflikti ve vztahu Kk uzivateliim,

kolegiim, okoli >0

Tabulka 8: Jaké jsou, dle Vaseho nazoru, nejéastéji ptiznaky syndromu vyhoteni?

Otazkou ¢. 10 jsme zjistovali, kde by respondenti hledali pomoc, pokud by u sebe
zpozorovali pfiznaky syndromu vyhoteni. Nejcastéji volenou odpovédi byl o U pfite-
le/ptitelkyné. Tuto moznost uvedlo 28 % respondentti. Déale by se v ptipadé vzniku ¢i zpo-
zorovani ptiznakll tohoto syndromu obratilo pro pomoc psychologa 24 % respondenti.
O néco méné pracovnikll by s timto problémem piislo za nadfizenym (20 %) a kolegou
(26 %). Osm procent respondentti uvedlo, ze by to zvladli sami a moznost jiné zvolili re-

spondenti 2, ktefi uvedli, ze by pomoc hledali u své rodiny.

|

U kolegy/né 26 0,18
Pritele/pritelkyné 41 0,28
Nadrizeného 30 0,20
Psychologa 36 0,25
Zvléfil/a bych to 12 0,08
sam/sama
Jiné 2 0,01
Celkem 147 31,000

Tabulka 9: Pokud byste u sebe zpozoroval/a ptiznaky syndromu vyhoteni, kde byste hle-

dal/a pomoc?

Tabulkou ¢. 10 uvadime vysledky odpovéedi respondentii na otdzku, zda se ve své pro-
fesi citi byt ohrozeni syndromem vyhoteni. Zde se odpovédi ve vétSin€ piipadi klonily ke

kladnému vyjadieni. Urcité se citi byt ohrozeno syndromem vyhoteni 35 % pracovnik,
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spiSe ano volilo 34 %. Neutralni odpovéd’ uvedlo 15 % respondentt, ti nevi, zda jsou nebo
nejsou ohrozeni syndromem vyhoteni. Zaporné odpovédi se pohybovaly v nizsich hodno-
tach. Celkem 7 % respondentli uvedlo, Ze se spiSe neciti byt ohrozeni timto syndromem
a9 % zaznamenalo, Ze urcité ne. Zde je jasné, Ze pracovnici ve velké vEétSiné vi, Ze je moz-

nost, ze jsou timto syndromem ohrozeni.

_ Absolutni ¢etnost nj | Relativni éetnost fi

Urcité ano 51 0,35

SpiSe ano 50 0,34
Nevim 23 0,15
SpiSe ne 10 0,07

Urcité ne 13 0,09
Celkem 147 >'1,000

Tabulka 10: Citite se ve své profesi byt ohrozen/a syndromem vyhoteni?

Polozkou €. 12 jsme v dotazniku zjiSt'ovali, zda by viibec pracovnici dokazali identifikovat
ptiznaky syndromu vyhoteni. Necela polovina respondenti uvedla moznost spise ano (48
%), urcité by ptiznaky poznalo 28 % respondentd. Naopak neutrdln¢, ¢i spiSe neznale se
projevilo 15 % respondenti, kteti uvedli, Ze nevi. Se zdpornou odpovédi jsme se setkali
celkem 13x, kdy 7 % respondenti uvedlo, ze by spiSe nerozeznali, Ze se jedna
o pfiznaky tohoto syndromu a 2 % pracovnikli uvedla, Ze by urcité nepoznali varovné sig-

naly syndromu vyhofteni.

_ Absolutni ¢etnost n; | Relativni ¢etnost fi

Ur¢ité ano 41 0,28
Spise ano 70 e
Nevi?}, neznam 23 0,15
priznaky
SpiSe ne 10 007
Urcité ne 3 0,02
Celkem 147 UL

Tabulka 11: Dokazal/a byste poznat varovné signaly syndromu vyhoteni?
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V naésledujici otazce (otdzka €. 13) jsme se zabyvali nazory respondentll na nejrizi-
kové¢jsi faktory, které podporuji vznik syndromu vyhoteni v zavislosti na jejich zaméstna-
ni. Zde m¢li pracovnici na vybér z 11 moznosti, zvolit méli maximaln€ 5 odpovédi. Nej-
Castéji volenou odpovédi byla Psychicka narocnost povolani. Dale také nejcastéji respon-
denti volili nedostatek ¢asu k odpocinku, vysoké pozadavky na pracovni vykon a fyzickou

naroc¢nost povolani. Naopak nejmensi ¢etnosti dosahovala odpovéd’ Organizace prace na

Rizikové faktory vzniku syndromu vyhoreni (YZetn(‘);td(i)dpo-

pracovisti.

Psychicka naroc¢nost povolani 95
Nedostatek ¢asu k odpocinku 94
Vysoké pozadavky na pracovni vykon 82
Fyzicka naro¢nost povolani 78
Vysoké naroky uzivateli 59
Stresujici pracovni prostredi 50
Osobnostni rysy 21

Prace prescas, prace na smény 41
Vysoka mira administrativni prace 39
Negativni vztahy na pracovisti 35

Organizace prace na pracovisti (vztah mezi

nadrizenym a podrizenym) 16
Tabulka 12: Jaké jsou dle Vaseho nazoru nejrizikovéjsi faktory vzniku syndromu vyhoteni

v zaméstnani?

Tabulka ¢. 13 pfedstavuje odpovedi na otdzku, zda se respondenti snazi piredchazet
vzniku syndromu vyhoteni. Kladnou odpovéd uvedlo 51 % pracovnik, Cili se snazi n¢ja-
kym zplsobem predchazet vzniku tomuto syndromu. Celkem 29 % respondentti uvedlo,
Ze nevi, jakym zplisobem proti syndromu vyhoteni bojovat a 20 % zaznamenalo, Ze ne-

podnikaji zadné aktivity proti vzniku syndromu burnout, jelikoz to nepotiebuji.
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_ Absolutni ¢etnost nj | Relativni ¢etnost f;

Ano 75 0,51

Ne, nevim jak 42 0,29

Ne, nepoti‘ebuji 30 0,20
Celkem 147 31,000

Tabulka 13: Snazite se pfedchazet vzniku syndromu vyhoteni?

Pokud respondenti v otdzce ¢. 14 odpovidali kladné, otdzka ¢. 15 upfesiiovala, jakym
zpusobem bojuji proti vzniku syndromu vyhoteni. Zde méli respondenti na vybér celkem
ze 7 moznosti, jejich volba nesméla prekrocit vybér maximalné 3 odpovéedi. Na tuto otazku
odpovidalo celkem 75 respondentt a jejich volby byly nejc¢astéji: sportuji, dostatecné rela-
Xuji a také venuji se svym zdajmiim. Mezi nejméné volené patiilo, ze maji dobré osobnostni

predpoklady nebo Ze udrzuji hranici mezi nimi a uzivatelem.

Cetnost
odpovédi

Dostate¢né relaxuji 30

Sportuji 38

Umim fikat ne 15

Vénuji se svym zajmim 29

UdrZzuji hranici mezi mnou a uZivatelem 14
Mam dobré osobnostni predpoklady 11
Udrzuji dobré pracovni a mezilidské vztahy 19

Tabulka 14: Jakym zptisobem bojujete proti vzniku syndromu vyhoteni?

Nésledujicimi otdzkami jsme zjist'ovali jiz samotné povédomi a ndzory na supervizi.
Polozka €. 16 zjistovala, zda respondenti znaji pojem supervize. Na tuto otazku byla moz-
nost volby bud’ ano, nebo ne. Naprostd vétSina respondentii odpovédéla, ze se timto po-

jmem jiz setkali (97 %). Pouha 3 % respondentl o supervizi nemaji zddné povédomi.
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- Absolutni ¢etnost nj | Relativni ¢etnost fi

Ano 143 0,97
Ne 4 0,03
Celkem 147 >°1,000

Tabulka 15: Znate pojem supervize?

Otazka €. 17 se v dotaznikovém Setfeni dotazovala, zda je v organizaci pracovnikll
poskytovana supervize. Z nasledujici tabulky plyne, Ze z 93 % respondenti uvadéli, Ze
v jejich organizaci je supervize poskytovana. I kdyz pifimo v zdkon¢ neni supervize usta-
novena, Vykladovy sbornik pro poskytovatele uvadi, ze poskytovatel zajistuje pro zamést-
nance podporu nezavislého kvalifikovaného odbornika (MPSV, 2008, s. 152). Jakym zpt-
sobem je témto pracovnikim, kterym neni poskytovana supervize, zajiStovana podpora

nezévislého odbornika, se 1ze jen domnivat.

- Absolutni ¢etnost nj | Relativni ¢etnost f;

Ano 136 0,93
Ne 11 0,07
Celkem 147 >°1,000

Tabulka 16: Je ve Vasi organizaci poskytovana supervize?

Pokud respondenti v pfedeslé otazce uvedli, Ze v jejich organizaci supervize poskyto-
vana neni, nasledujici otazky ¢. 18, 19, 20, 21 a 22 vynechali. Na tyto otazky tedy odpovi-
dali pouze ti, kterym je supervize poskytovana. Jak dokazuje tabulka ¢. 17, u téchto re-
spondentl je supervize poskytovana nejcastéji 2 - 3x za rok. Kladné lze hodnotit 1 Castéji
poskytovanou supervizi. Jde zde také otazka, jakou formou je supervize v organizaci po-
skytovana. Mén¢ vhodnd a také nejméné volena moznost je poskytovani supervize pouze
1x z rok. Vzhledem k néaro¢nosti povolani je nutna Castéjsi spoluprace supervizora a super-

vidovanych.
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1x za rok 25

2-3x za rok 83

4x a vicekrat za rok 28
Celkem 136

Tabulka 17: Kolikrat za rok je ve Vasi organizaci supervize poskytovana?

Zda se pracovnici ve své organizaci Uc€astni supervize, jsme se dotazovali polozkou
¢. 19 v dotazniku. Na tuto odpoveéd’ reagovalo 136 respondenttl, kteti uvedli, Ze se supervi-
ze v organizaci Gcastni (119 odpovédi). Celkem 17x byla zvolena Cetnost, Ze se supervize
v organizaci neucastni. Z tabulky ¢. 18 je patrné, Ze se v nasem vyzkumu jedna o 5 social-

nich pracovnikii a 12 pracovnikil v socidlnich sluzbach.
Socialni Pracovnik v socidlnich
; e Celkem
pracovnik sluzbach
Ano 13 106 119

Ne 5 12 17

Celkem 18 118 136

Tabulka 18: Zacastnujete se supervize ve Vasi organizaci?

Na osobnost supervizora jsme se dotazovali v polozkou €. 20, zde jsme zjistovali, zda
je supervizor v organizaci respondentl externi nebo interni. V ptipadé€ externiho supervizo-
ra jsme se dotazovali, zda je tento supervizor v organizaci novym pracovnikem nebo zda
pervizi v jejich organizaci poskytuje supervizor, ktery je jim nezndmy a v organizaci neni
zaméstnan, ¢ili je externi. Ze se jednd o interniho pracovnika organizace, uvedlo celkem
26 respondentt. Podle Vykladového sborniku pro poskytovatele socidlnich sluzeb (MPSV,
2008, s. 152) by supervizor nemél byt v pracovné pravnim vztahu vzhledem k objednateli

(organizaci). Pokud je supervizor v tomto vztahu, nespliiuje tak podminku nezavislého
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odbornika. Mlze byt ovlivnén vztahy v organizaci nebo pracovnim prostfedim. Tuto pod-

minku nelze u interniho pracovnika zarudit.

Externi znamy 47
Externi neznamy 63
Interni pracovnik 26

Celkem 136

Tabulka 19: Supervizor ve Vasi organizaci je?

Dale jsme se zabyvali typem supervize, ktery je v organizacich respondentti poskyto-
van. V této polozce méli pracovnici moznosti vybéru 5 forem supervize, ze kterych mohli
volit 1 vice moZnosti, jelikoZ v organizaci mize byt poskytovano i1 vice forem supervize.
Nejcastéji volenou moznosti byla supervize Skupinovd, kterd byla zaznamenana celkem
100x. Dale je dle odpovédi respondentli velmi Castd Individudlni supervize. Nejméné Cas-
tymi volbami byla Intervize a Autosupervize. Lze predpokladat, ze probiha vzajemna pod-
pora mezi kolegy na pracovisti v po€etné&jsim poctu, ale pracovnici tuto podporu za super-
vizni nepovazuji. Stejné tak lze pfedpokladat, Ze pokud probiha u pracovniki reflexe jejich

vlastni prace, neni jimi povazovana za formu supervize.

Cetnost
odpovédi

Individualni 51

Skupinova (skupina pracovnikii) 100
Tymova (vSichni ¢lenové tymu) 27
Intervize (supervize bez supervizora) 6
Autosupervize (sebereflexe vlastni prace) 4

Celkem 188

Tabulka 20: Jaky typ supervize je ve Vasi organizaci poskytovan?

Otazka ¢. 22 zkoumala, zda maji respondenti v jejich organizaci moznost vybéru for-

my supervize. Pracovnici zde méli na vybér ze dvou moznosti, kdy nejcastéji byla volena
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moznost ne. Organizace by méla svym pracovnikiim dat na vybér, jakou formu supervize
cht&ji podstoupit. Velmi zalezi na osobé pracovnika, jelikoz nékterym muze vyhovovat
pravé jina forma supervize, nez je standardné v organizaci nabizena. Tato volba by neméla

byt pouze na managementu organizace, ale i na samotnych pracovnicich.

Ano 54
Ne 82
Celkem 136

Tabulka 21: Mate moznost vybéru typu supervize?

Tabulka ¢. 22 znazoriiuje odpovédi respondentd na otazku ¢. 23. Zde jsme zjistovali,
jaka je jejich osobni zkuSenost se supervizi. MoZnosti na vybér méli respondenti pét, z nich
byly dv¢ kladné, dvé zaporné a jedna neutralni, ktera ziskala nejvétsi ¢etnost (39 %). Cel-
kem 54 respondenti uvedlo, ze jejich zkuSenost se supervizi je na neutralni roving. Dale
nejcasteji volili, ze jejich osobni zkuSenost je spiSe kladna (32 %) a urcité kladna (14 %).
Respondent, kteti volili, Ze maji spiSe zapornou zkusenost se supervizi, bylo 13 % a ur¢ité
zapornou volila 2 % respondentli. Jakou zkuSenost maji pracovnici se supervizi, velmi za-
lezi na osobnosti supervizora a také na to, jak se k tomu dany pracovnik postavi, zda usu-

zuje, ze je supervize pro n¢j v n¢jakém smeru potiebna nebo zdali je to ztrata casu.

_ Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Nj fi

Urdité kladna 20 0,14
Spise kladna 47 0,32
Neutralni 57 0,39
SpiSe zaporna 19 0,13
Ur¢ité zaporna 4 0,02
Celkem 147 >'1,000

Tabulka 22: Vase osobni zkuSenost se supervizi je?
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Polozka €. 24 zjistovala, jaky maji pracovnici nadzor na jednotlivé formy supervize.
Vysledky prezentuje tabulka ¢. 23, ze které je patrné, ze respondenti nejvice povazuji za
uzitecnou supervizi skupinovou a individualni. Tato forma supervize je dle ptedeslych vy-
sledkii nejcastéji poskytovanymi formami supervize v organizacich respondentii. Nejméné

vhodnou formou supervize je podle respondentii Autosupervize a Intervize.

Forma supervize Odpovéd’ AlEEiun
cetnost n;

Skupinova Velmi uzite¢na, pomaha pii feSeni problémui 119
Neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize 28

Individualni Velmi uzite¢na, pomaha pii feSeni problémut 119
Neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize 28

Tymova Velmi uzite¢na, pomaha pfi fesSeni problémt 97
Neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize 49

Intervize Velmi uzite¢na, pomaha pii feSeni problémut 68
Neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize 78

Autosupervize  Velmi uzite¢na, pomaha pfi feseni problémut 63
Neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize 83

Tabulka 23: Podle Vaseho nazoru je supervize?

Posledni polozka v dotazniku zjistovala, jaky je nazor respondentli na supervizi jako
prevenci proti syndromu vyhoteni. Zde téméf polovina (44 %) uvedla, ze supervize je spise
uzite¢na v prevenci proti syndromu vyhoteni. Déle 26 % respondentt uvedlo, Ze mé super-
vize uréité vliv na vznik tohoto syndromu. Ze supervize spise neovlivituje vznik syndromu
vyhoteni, odpovédélo 18 % respondentl a urité¢ s timto nazorem neni ztotoZnéno 12 %

pracovnikd.
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_ Absolutni ¢etnost n; | Relativni ¢etnost f;

Ur¢ité ano 38 0,26
SpiSe ano 65 0,44
Urcité ne 17 0,12

SpiSe ne 27 0,18
Celkem 147 >'1,000

Tabulka 24: Myslite si, Ze je supervize uzite¢na jako prevence proti syndromu vyhoieni?

5.2 Analyza stanovenych hypotéz

V nasledujici podkapitole se budeme vénovat ovéfeni stanovenych hypotéz. U kazdé
hypotézy jsme definovali proménné, na zaklad¢ kterych jsme stanovili, Ze se jedna o ové-
feni dat testem nezavislosti Chi-kvadrat (zna¢ime y?)pro kontingenéni tabulku. Tyto hypoté-
zy jsme ovéfili pomoci programu Statistica Version 12. Se ziskanymi daty jsme pracovali
na hladiné vyznamnosti 0,05 (5 %), kterou zna¢ime p. Statistickou zévislost jsme nasledné
definovali na zaklad¢ vysledku, ktery jsme ziskali v programu Statistica. Hodnoty, které
jsme ziskali, jsme polozili viici signifikanci 0,05. Pokud p bylo niz§i nez maximalni hodno-
ta signifikance, mohli jsme potvrdit statistickou zavislost mezi proménnymi a piijmout tak
alternativni hypotézu. Pokud p bylo vy$si neZ maximalni hodnota signifikace (0,05), ne-
mohli jsme prokazat statistickou vyznamnost mezi jevy a pfijali jsme hypotézu nulovou.
Podle Chrasky (2007, s. 78) lze test nezavislosti chi-kvadrat pouzit v ptipadech, pokud ve
20 % poli kontingen¢ni tabulky nejsou ocekavané Cetnosti nizsi nez 5 a pokud v nékterém

poli neni ocekéavana cetnost mensi nez 1.

H1: Pracovnik v socidlnich sluzbach, ktery vykonava ¢innost v oboru déle nez 10 let, ma

Spatnou zkuSenost se supervizi

H10: Mezi délkou praxe v oboru a osobni zkusenosti se supervizi neexistuje statistic-

ky vyznamny rozdil.

H1A: Mezi délkou praxe v oboru a osobni zkuSenosti se supervizi existuje statisticky

vyznamny rozdil.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 65

Pfi stanoveni hypotézy jsme vychézeli z pfedpokladu, Ze pracovnici, ktefi pracuji
v oboru socialnich sluzeb del§i dobu, budou mit Spatnou zkusSenost se supervizi. Supervize
se vyviji, stejn¢ tak se vyviji i pfistupy supervizorii ke svym supervidovanym. Diive mohl
vykonavat supervizi zkuseny odbornik, nicméné nemél potiebny supervizni vycvik (pod-
kapitola 3.4). Usuzovali jsme, Ze pracovnici se mohli v rdmci superviznich setkdni stieta-

vat praveé s takovym odbornikem, ktery nemél dostatecné vzdélani k vykonu této ¢innosti.

V zavislosti na stanovené hypotéze byly Cetnosti odpovédi respondentii na otazku €. 3
Délka praxe v oboru slou¢eny do dvou kategorii. Prvni kategorii byla délka praxe v oboru
mén¢ nez 10 lety, druhou kategorii pak byla délka praxe vice nez 10 let. Nasledn¢ jsme

provedli vypocet:

Kontingencni tabulka (vyzkum)
Cetnost oznacenych bunék > 5
(Marginalni sou¢ty nejsou oznacéeny)

A B | B | B | B |B]| Radk

1 2 3 4 5 || soudty
1 13 36 41 120 1 10z
2 7 11 16/ 7 3 44
V&.skup. 200 47 57 19 4 147

Tabulka 25: Kontingen¢ni tabulka pro hypotézu H1

Souhrnna tab.: O¢ekavané Cetnosti (vyzkum)
Cetnost oznaéenych bunék> 5
Pearsonuv chi-kv. : 5,60049, sv=4, p=,231037

A B B B B B Radk.

1 2 3 4 5 soucty
1 14,01 32,97 39,94 13,31 2,8(] 103,
2 59¢ 14,07 17,06 5,6S 1,2C 44.C
V§.skup. 20,00 47,0( 57,00 19,00 4,0C| 147«

Tabulka 26: Verifikace hypotézy H1
Z vypoctu, ktery nam udala Statistica, je zfejmé, ze p = 0,231037, z toho vyplyva, ze
odmitame alternativni hypotézu a pfijimame hypotézu nulovou. Vysledek tedy neprokazu-
je, ze pracovnici, ktefi jsou v oboru zaméstnani déle nez 10 let, maji Spatnou zkuSenost se
supervizi. Zde se projevuje, ze mezi délkou praxe a osobni zkuSenosti se supervizi neexis-

tuje statisticky vyznamny rozdil.
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H2: Pracovnici v socialnich sluzbach, ktefi jsou star§i 45 let, se mén¢ snazi predchazet

vzniku syndromu vyhoteni nez pracovnici mladsi 45 let.

H20: Mezi vékem respondentii a jejich primarni prevenci proti vzniku syndromu vy-

hoteni neexistuje statisticky vyznamny rozdil.

H2A: Mezi vékem respondentl a jejich primarni prevenci proti vzniku syndromu vy-

hoteni existuje statisticky vyznamny rozdil.

Touto hypotézou jsme se snazili dokdzat, Ze existuje souvislost mezi vékem a snahou
predchazet vzniku syndromu vyhoteni. Vychazeli jsme z toho, Ze v dnesni dob¢ je nabize-
no vice moznosti jak travit volny ¢as nez v dobach diivéjsich. Mladsi 1idé jsou vlivem spo-
le¢nosti nauceni jinak vyuzivat svilj volny Cas (nabidka riznych sportli, volnocasovych

sttedisek apod.).

Kontingenéni tabulka (vyzkum)
Cetnost oznaéenych bunék> 5
(Marginalni soucty nejsou oznaceny,

A B | B | B | Radk

1 2 3 soucty
1 45 30 21 96
2 300 12 9 51
V&.skup. 75 42 30 147

Tabulka 27: Kontingenéni tabulka pro hypotézu H2

Souhmna tab.: O¢ekavané cetnosti (vyzkum)
Cetnost oznagenych bunék> 5
Pearsontv chi-kv. : 1,91857, sv=2, p=,383167

A B B B Radk.

1 2 3 soucty
1 48,9¢ 27,4% 19,5¢ 96,C
2 26,02 14,57 10,41 51,C
V§.skup. 75,0( 42,0( 30,0( 147.(

Tabulka 28: Verifikace hypotézy H2
Z tabulky €. 28 je patrné, Ze hodnota p = 0,383167, ¢ili 1 v tomto piipadé¢ odmitame
alternativni hypotézu a pfijimame hypotézu nulovou. Z ¢ehoZz plyne, Ze neexistuje statis-
ticky vyznamny rozdil mezi vékem respondenti a tim, zda se snaZi predchazet vzniku syn-
dromu vyhoteni. Zda pracovnik n&jakym zpiisobem piedchazi vzniku syndromu vyhoteni

nebo ne, nezdvisi na jeho veéku.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 67

H3: Pracovnici, kteti hodnoti supervizi kladng, ji povazuji za efektivni prevenci proti vzni-

ku syndromu vyhoteni.

H30: Mezi osobni zkuSenosti respondentli a ndzorem na supervizi jako prevenci proti

syndromu vyhoteni neexistuje souvislost.

H3A: Mezi osobni zkusenosti respondentil a ndzorem na supervizi jako prevenci proti

syndromu vyhoteni existuje souvislost.

Béhem sestavovani hypotézy €. 3 jsme vychazeli z predpokladu, ze respondent, ktery
se jiz setkal se supervizi a jeho zkuSenost s jejim procesem hodnoti kladné, ji bude pova-
zovat za jednu z vhodnych feseni prevence proti vzniku syndromu vyhoteni. Domnivali
jsme se, ze pracovnik, ktery dochéazi na supervizi pouze z povinnosti, nebude mit potebu

vyhledévat ji jako moznou preventivni techniku proti vzniku syndromu vyhoteni.

V piipadé této hypotézy jsme stanovili kategorie kladnych a zapornych odpovédi.
Osobni zkusenost se supervizi jsme rozdélili do kategorii 3: kladna, neutrdlni a zaporna.
Do prvni kategorie (kladnd) patii odpovédi Urcite kladna a Spise kladna. Druha kategorie
obsahuje samostatnou odpoveéd’ Neutrdlni a do tfeti kategorie patii odpovédi Spise zdporna

a Urcité zaporna. Poté jsme provedli vypocet:

Kontingenéni tabulka (vyzkum)
Cetnost oznaéenych bunék> 5
(Marginalni soucty nejsou oznaceny)

A B B Radk.

1 2 soucty

1 60 9 69
2 36 18 54
3 7 17 24
VS§.skup. 10z 44 147

Tabulka 29: Kontingen¢ni tabulka pro hypotézu H3

Souhrnna tab.: O&ekavané €etnosti (vyzkum)
Cetnost oznaéenych bunék> 5
Pearsonuv chi-kv. : 28,8256, sv=2, p=,000001

A B B Radk.

1 2 soucty

1 48,: 20,6¢ 69,C
2 37,6 16,1¢€ 54,C
3 16,¢ 7,1¢ 24.C
VS§.skup. 103,( 44,0( 147,C

Tabulka 30: Verifikace hypotézy H3
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Tabulka ¢. 30 udava vysledek p = 0,000001, z ¢ehoz plyne, ze odmitame hypotézu
nulovou a pfijimame hypotézu alternativni. Existuje souvislost mezi zkuSenosti se supervi-
zi a ndzorem na ni, jako na moznou prevenci proti syndromu vyhoieni. Zjistili jsme tedy,
Ze pracovnici, jejichz zkuSenost se supervizi je kladna, ji povazuji za efektivni nastroj proti

vzniku syndromu vyhoteni.

H4:Pracovnici v socidlnich sluzbach se citi byt vice ohrozeni syndromem vyhoteni nez

socialni pracovnici.

H40: Mezi pracovni pozici a 0Sobnim nézorem na vznik syndromu vyhoteni neexistu-

je souvislost.

H4A:Mezi pracovni pozici a osobnim nazorem na vznik syndromu vyhoteni existuje

souvislost.

Pti sestavovani hypotézy €. 4 jsme vychazeli z toho, ze pracovnici v socialnich sluz-
bach, kteii jsou v pfimém kontaktu s uzivateli, se citi byt vice ohrozeni syndromem vyho-
feni nez socialni pracovnici, kteti se pfimo nepodili na péci o uzivatele. Usuzovali jsme, ze
piimé péce o osoby, které potfebuji pomoc jiné osoby, vice zatézuji pracovniky v social-
nich sluzbach, kteti s nimi prichazi témét kazdy den do kontaktu na rozdil od socidlnich

pracovnikd, ktefi socialni praci vykonavaji jinou formou.

U hypotézy ¢. 4 jsme pracovali dle ziskanych dotazniki, se dvéma skupinami respon-
dentdi - se socialnimi pracovniky a pracovniky v socidlnich sluzbach. Cetnosti odpovédi
respondenttl na otazku Citite se ve své profesi byt ohrozen/a syndromem vyhorenijsme
sloucili do 3 kategorii. Prvni kategorie obsahuje kladné odpovédi - Urcité ano a Spise ano,
druha kategorie obsahuje neutralni odpovéd Nevim a tteti kategorie obsahuje zaporné od-

povedi - Spise ne a Urcité ne.

Kontingencni tabulka (vyzkum)
Cetnost ozna¢enych bunék > 5
(Marginalni sou¢ty nejsou oznaceny)

A B B | B || Radk.

1 2 3 soucty
1 14 6 3 23
2 87 17 20 124
V&.skup. 101 23 23 147

Tabulka 31: Kontingen¢ni tabulka pro hypotézu H4
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Souhrnna tab.: O¢ekavané Cetnosti (vyzkum)
Cetnost oznaéenych bunék> 5
Pearsontv chi-kv. : 2,26149, sv=2, p=,322792

A B B B Radk.

1 2 3 soudty
1 15,¢ 3,6C 3,6C 23,C
2 85,2 19,4¢( 19,4¢( 124.(
V§.skup. 101,( 23,0( 23,0( 147 (

Tabulka 32: Verifikace hypotézy H4

Jak jsme zjistili z vypoctu, p = 0,322792, to znamena, ze odmitame hypotézu alterna-
tivni a pfijimame hypotézu nulovou. Zjistili jsme tedy, ze mezi pracovni pozici a pocitem
byt vice ohrozen syndromem vyhoteni neexistuje souvislost. Pracovnici v socidlnich sluz-

bach i socialni pracovnici se citi byt stejné ohrozeni vznikem timto syndromem.

5.3 Shrnuti vyzkumu

V této podkapitole si shrneme vysledky nasi prace. Metodou, kterou jsme ziskavali
data, bylo dotaznikové Setieni, pomoci n€hoz jsme ziskavali odpovédi na vyzkumné otazky
a cile nasi prace. Hlavnim cilem praktické casti prace bylo zjistit, zda pracovnici v social-
nich sluzbach povazuji supervizi za efektivni prostiedek v boji proti syndromu vyhoteni.
Dil¢imi cily vyzkumu bylo zjistit, jak pracovnici v socidlnich sluzbach hodnoti supervizi
z jejich pohledu, vymezit, jaka jsou nejcastéjsi rizika vzniku syndromu vyhoteni z jejich

pohledu a také zjistit, jakym zpiisobem pracovnici bojuji proti syndromu vyhoteni.

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo celkem 147 respondentd, z toho bylo 134 Zen
a 13 muzh. Déle jsme zjistili, Ze respondenti se nejcastéji pohybovali ve vékovém rozpéti
36 - 45 let (30 %) a 46 - 55 let (23 %). Naseho vyzkumu se zcastnil také jeden respon-
dent, ktery se zafadil do kategorie 66 let a vice. Nejvétsi zastoupeni v nasem vyzkumu méli
Pracovnici v socidlnich sluzbach, kterych bylo 124 (84 %), dale se vyzkumu zcastnilo

23 (16 %) Socialnich pracovnikd.

Nyni jiz bychom radi ptesli ke konkrétnim vystuplim nasi prace. Hlavni vyzkumna
otazka znéla: Jaky vyznam prikladaji supervizi pracovnici v socidlnich sluzbdach v ramci
prevence syndromu vyhoreni. Abychom mohli na hlavni vyzkumnou otazku odpovedét,

odpovime nejprve na dil¢i vyzkumné otazky.

DVO1, H4: Prvni dil¢i vyzkumnou otazkou bylo zjistit, zda je pro pracovniky v soci-
alnich sluzbach syndrom vyhoteni riziko, které souvisi s praci, kterou provadéji. Z vyzku-

mu nam vyplynulo, Ze vétSina respondentt (69 %) se klonilo ke kladné odpovédi, Ze se
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urcité nebo spiSe citi byt ohrozeni timto syndromem. Hypotézou H4 jsme ovéfovali vztah
mezi pracovni pozici a tim, zda se pracovnici v socialnich sluzbach citi byt ohrozeni syn-
dromem vyhoteni. Tuto hypotézu jsme nepotvrdili. Ovéfeni hypotézy stanovilo, ze neexis-
tuje souvislost mezi témito dvéma proménnymi. Pracovnici v socialnich sluzbach se citi

byt ohrozeni vznikem syndromu vyhoteni stejné jako Socidlni pracovnici.

DVO2, H2: Druha dil¢i vyzkumna otdzka se vztahovala na to, jak pracovnici v social-
nich sluzbach bojuji proti vzniku syndromu vyhoteni. Zde jsme se nejprve dotazovali, zda
se respondenti snazi ptedchazet vzniku tohoto syndromu. Z dotaznikového Setfeni (otazka
¢. 14) vyplynulo, ze 51 % respondentii né¢jakym zpisobem bojuje proti vzniku burnout,
20 % nepotiebuje zadné aktivity, které by zamezily nebo potlacily vznik syndromu vyho-
feni. Zajimavé zjiSténi bylo, kdy 29 % uvedlo, Ze nevi, jakym zptsobem proti vzniku toho-
to syndromu bojovat. Domnivédme se, ze respondenti nepovazuji jejich aktivity mimo za-
méstnani za prevenci. Pracovnici, ktefi v otdzce ¢. 14 uvedli kladnou odpoveéd’, dale
v otazce €. 15 zaznamenali, Ze se v rdmci prevence nejcastéji vénuji sportu, dostatecné re-
laxuji a vénuji se svym zajmiim. Touto vyzkumnou otdzkou jsme splnili 3. dil¢i cil vyzku-
mu. V ramci této vyzkumné otazky jsme ovérovali hypotézu H2. Tuto hypotézu jsme vy-
poctem nepotvrdili, €ili jsme zjistili, Ze to, zda pracovnici néjakym zptisobem predchazi

vzniku syndromu vyhoteni, nezaleZi na véku.

DVO3: Treti dil¢i vyzkumna otazka se vztahuje k rizikovym faktorti vzniku syndromu
vyhoteni, kdy jsme zjistovali, jaké jsou tyto faktory podle pracovnikl v socidlnich sluz-
bach. Z polozky €. 13 v dotazniku jsme zjistili, Ze nejcastéjSim faktorem, ktery podporuje
vznik syndromu vyhofeni je psychicka naro€nost povolani. Je nesporné, Ze péce o jiné
osoby je nesmirn¢ psychicky vycerpavajici. Dalsi odpovédi s nejveétsi Cetnosti je nedosta-
tek Casu k odpocinku a vysoké poZadavky na pracovni vykon. Tyto faktory jsou dany
zejména organizaci prace na pracovisti ze stran managementu a vedoucich pracovniki.
Dale pracovnici ¢asto zminovali fyzickou ndro¢nost povolani a také vysoké naroky uziva-
telll. Prace v socialnich sluzbach mize byt velmi fyzicky namahava, obzvlasté jedna-li
se v naSe ptipad¢ o pecovatelskou sluzbu a osobni asistenci. Pracovnici jsou ¢asto vystave-
ni fyzickym vykoniim naptiklad pti tkonech osobni hygieny ¢aste¢né ¢i zcela klienta. Na-
opak piekvapujicim zjiSténim byla nizka Cetnost odpovedi rizikového faktoru vénujiciho
se vysoké mife administrativni prace. Na pracovniky v socialnich sluzbach jsou kladeny
vysoké naroky na administrativni praci (individudlni plany, zdznamy o pribchu sluzby,

vykazy ukonti, piehodnoceni cildi, standardy kvality socidlnich sluzeb aj.). Z vyzkumu ply-
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ne, ze tato administrativni prace pracovniky nezatézuje na tolik, na kolik bychom mohli

ptedpokladat. Touto vyzkumnou otdzkou jsme splnili 2. dil¢i cil diplomové préce.

DVO4, H1, H3: Posledni, ¢tvrta, vyzkumna otazka se jiz vénovala samotné supervizi.
Zde jsme se dotazovali, jaky maji pracovnici v socidlnich sluzbach nazor na supervizi.
Otéazkou €. 23 v dotazniku jsme zjistovali, jaké je osobni zkuSenost pracovnikil v social-
nich sluzbach se supervizi. Zde jsme zjistili, ze nejvétsi Cetnost ziskala odpovéd’ Neutralni
(39 %). Dale maji pracovnici kladnou zkuSenost se supervizi (14 % urcité¢ kladnou, 32 %
spise kladnou). Hypotézou H1 jsme zjistovali, zda je souvislost mezi délkou praxe a osob-
ni zkuSenosti se supervizi. Tato spojitost se ndm neprokazala, nelze tedy vyslovit, ze délka
praxe v oboru ma néjakym zpusobem souvislost s osobni zkuSenosti se supervizi. Hypoté-
za H3 se vénovala tomu, zda pracovnici, ktefi hodnoti kladné supervizi, ji povazuji za
efektivni néstroj proti vzniku syndromu vyhoteni. Tuto souvislost jsme prokdzali. Touto

vyzkumnou otdzkou jsme tak splnili 1. dil¢i cil nasi prace.

HVO: Nyni mizeme odpoveédét na hlavni vyzkumnou otazku. Zjistili jsme, Ze pra-
covnici, ktefi maji kladnou osobni zkuSenost se supervizi, ji také povazuji za efektivni pre-
venci proti vzniku syndromu vyhoteni. V nadpolovi¢ni vét§in€ respondenti uvadéli, ze dle
jejich nazoru je supervize mozny zpusob, jak bojovat proti syndromu vyhoteni. Pokud
jsme se zaméfili na konkrétni formy supervize, nejcastéji respondenti volili, Ze uzite€na
supervize je Individudlni a Skupinova. Tyto formy ziskaly totozné Cetnosti. Naopak nej-
mén¢ vhodna je podle respondentil autosupervize. Zde se domnivame, Ze respondenti ne-
povazuji reflexi vlastni prace za urCitou efektivni formu supervize. Pracovnici v socidlnich

sluzbach nejcastéji také uvadeli, Ze jejich organizace poskytuje skupinovou supervizi.

5.4 Doporuceni pro praxi

Nyni se zamétime na doporuceni pro praktické vyuziti, kdy chceme reagovat na zjis-
téni, kterd jsme vyzkumem ziskali. Zde se budeme snazit navrhnout vhodné doporucenti,
ktera by byla v praxi pouZita tak, aby byla supervize mezi pracovniky lépe hodnocena

a pfijiméana nejen jako povinnost, ale hlavné jako pomoc.

Nejdiive bychom se zaméfili na zjisténi, Ze pokud by pracovnici v socidlnich sluzbach
u sebe zpozorovali ptiznaky syndromu vyhoteni, které jsou dle jejich ndzoru nejcastéji:
ztrata motivace k praci, napéti a nervozita, snizend vykonnost, hledali by nejcasteji pomoc

u svého pritele/pritelkyné. I kdyz zde také Casto uvadéli, ze by pomoc hledali u psycholo-
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ga, pracovnici by radéji volili svého blizkého. Je otazkou, do jaké miry je jejich blizky
schopen jim s timto problémem pomoci. Doporucili bychom, aby probéhlo skoleni pracov-
nikl (naptiklad v ramci skolici akce), kde by pracovnikiim byly pfedstaveny moznosti, jak
se Vv takové situaci zachovat a koho zvolit k feSeni problému se syndromem vyhoteni, na-
bidnout jim konkrétni jména nebo kontakty. Dale bychom doporucili, aby bylo pracovni-
kim upfesnéno, jaky odbornik v organizaci ma jaké kompetence, v ¢em jim miiZze pomoci
a v ¢em naopak ne (pokud nemé organizace interniho psychologa, méla by pracovnikovi

doporucit vhodného externiho psychologa).

Dalsi doporuceni vyvstava ze zjisténi, Ze si pracovnici nejsou jisti, zda by poznali, at’
uz u kolegy nebo jiné osoby, Ze se jedna o syndrom vyhoteni. Je zde velka pravdépodob-
nost toho, Ze se budou domnivat, Ze se jedna o depresivni onemocnéni. Zde bychom opét
doporucili Skoleni pracovnikil v socidlnich sluzbach na téma Syndrom vyhoteni, kde by

bylo uvedeno, jak syndrom vyhoteni poznat a na koho se v ptipad¢ jeho zjisténi obratit.

Dotazy na supervizi v organizaci jsme uvadéli zdmérn€. Zmapovali jsme tak, zda
v organizaci supervizni setkdni probihaji a zda se jich pracovnici Ucastni. I kdyZ neni
v zakon¢ 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, doslovné stanoveno, Ze musi supervize na
pracovisti probihat, Vyhlaska ¢. 505/2006, kterou se provadéji nékterd ustanoveni zakona
o socialnich sluzbach, udava v pftiloze ¢. 2, 10e), Ze poskytovatel musi zajiStovat pro za-
méstnance, ktetfi vykonavaji ptimou praci s uzivateli, podporu nezavislého kvalifikovaného
odbornika. Tento odbornik by mél byt externi, aby nedochézelo ke stfetu zajmu. Dale jsme
také zjistili, Ze vétSina pracovnikii nedostadva moznost vybéru formy supervize. Doporucili
bychom organizacim, aby vybér formy supervize, pokud je to mozné, byl také na pracov-
nicich. Pokud pracovnik potiebuje spise Individuélni supervizi (napiiklad kvuli studu, ne-
zajmu fesit problém pied kolegy apod.) a neni mu umoznéna, problém, ktery ma, pak neni

efektivné feSen a mliZe prerist pravé v syndrom vyhoteni.

Jako dalsi doporuceni bychom uvedli, aby byl vhodné vybiran supervizor. Pravé na
osob¢ supervizora zalezi to, jakou zkuSenost bude pracovnik se supervizi mit. Pokud su-
pervizor fesi néco, co je pracovnikovi nepiijemné, nespadad do problému nebo téma je né-
jakym zplisobem nevhodné, pracovnik nebude povazovat supervizi za efektivni a dostane
se do bodu, Ze ji bude navstévovat pouze z povinnosti. Pokud organizace vybere supervi-
zora spravné, zcela jinak bude pracovnik supervizi vnimat. Proto by mél byt supervizor
pfed podepsanim kontraktu srozumén s poZadavky organizace. Déle by se méla organizace

snazit supervizora vybrat dle recenzi, pokud je mozné je né€jakym zpiisobem dohledat.
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Pravé v téchto doporucenich vidime moznost, jak pozvednout supervizi v povédomi
pracovnikl jako efektivni prevenci proti syndromu vyhoteni. Z vyzkumu plyne, Ze ne
ve vSech organizacich je supervize vniména jako zadouci ¢i potfebna. Zde je otazkou, kde
je problém a jak Ize tento problém odstranit. Vidime feSeni naptiklad setkani komunitniho
planovani nebo spolupraci mezi organizacemi. V ramci téchto setkdni nebo meziorgani-
zacni spolupraci bychom vidéli vychodisko ve sd€lovani si poznatkll a informaci o probi-
hajici supervizi v dané organizaci. Organizace se tak muze vyvarovat chyb s nevhodn¢

zvolenym supervizorem nebo formou supervize.

Veskera doporuceni mohou organizace inspirovat ke krokiim, které zajisti efektivni

supervizi a v souvislosti se supervizi také moznému snizovani vyskytu syndromu vyhoteni.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala zmapovanim procesu supervize jako efektivniho pro-
sttedku prevence proti vzniku syndromu vyhofeni. Abychom doséahli stanoveného cile
a porozuméli problematice, museli jsme nejdiive vymezit zdkladni pojmy, které se této

oblasti tykaji. Hlavnim podnétem pro vznik nasi prace je stale rostouci syndrom vyhoieni

v pomahajicich profesich a také nedocenénost supervize jako prevenci proti jeho vzniku.

V teoretické Casti jsme se zaméfili nejprve na socidlni sluzby. Zde jsme se vénovali
vymezeni pojmu socidlni sluzba, vymezili jsme pracovniky, kteti v socidlnich sluzbach
vykonavaji odbornou ¢innost. Dale jsme se vénovali sluzbam socialni péce, které jsme
vymezili tfi, a to osobni asistenci, peCovatelskou sluzbu a denni stacionaf. Zabyvali jsme se
témito sluzbami v zavislosti na praktické casti diplomové prace a jejich ziskanych poznat-
ka z dotaznikového Setfeni. Déle jsme si v souvislosti se socialnimi sluzbami a ziskanymi
informacemi definovali Socidlniho pracovnika, upfesnili jsme jeho pisobeni a také kvalifi-
kacni pozadavky, které jsou nutné pro vykon jeho profese. V zavislosti na vyzkumném
Setfeni jsme také definovali Pracovnika v socidlnich sluzbéch a jeho kvalifikacni pozadav-
ky pro vykon této profese. Ve druhé kapitole jsme se zabyvali syndromem vyhoteni, kde
jsme se vénovali osobam, které jsou ohrozené vznikem tohoto syndromu, pfi¢indm jeho
vzniku, jednotlivym fazim, projeviim a pfiznakiim a také prevenci proti jeho vzniku. Po-
sledni kapitola se v€novala supervizi, uvedli jsme definice od n¢kolika autorti, ptedlozili
jsme cile supervize, jeji funkci, zminili jsme také druhy a formy supervize a vymezili jsme

osobnost supervizora, kde jsme se také kratce zabyvali jeho vzdélanim.

V praktické ¢asti diplomové prace jsme se na zédklad€ vyzkumného problému zabyvali
kvantitativnim vyzkumem. Vyuzili jsme dotaznikové Setfeni, abychom tak ziskali v&tsi
pocet respondentl a tim také nazory vétSiho poctu tcastnikli. Vyzkumného Setieni se zi-
castnilo celkem 147 respondentt. Cilovou skupinou byli pracovnici v socialnich sluzbach
na Uzemi Jihomoravského kraje, konkrétn€é na Hodoninsku. Hlavnim cilem nasi prace bylo
zjistit, zda pracovnici v socialnich sluzbach povazuji supervizi za efektivni prostiedek
v boji proti syndromu vyhoteni. Stanovili jsme si dil¢i cile vyzkumu, kterych jsme v ramci

zaverecné prace, dle naseho nazoru, doséhli.

Zjistili jsme, Ze pracovnici v socialnich sluzbach povazuji syndrom vyhoteni za riziko,

které souvisi s jejich vykondvanou praci. Zjistili jsme ale také, Ze nezélezi na pracovni po-
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zici, kterou respondenti vykonavaji. Syndromem vyhoteni jsou dle jejich nazoru ohrozeni

stejné tak Socialni pracovnici jako Pracovnici v socidlnich sluzbach.

Dalsim zjisténim bylo, jak tito pracovnici bojuji proti vzniku syndromu vyhoteni. Me-
zZi nejéastéjsi aktivity respondenti uvedli, Ze se nejcastéji vénuji sportu, dostateéné relaxuji
a vénuji se svym zajmim. Piekvapivym zjisténim bylo, ze necela polovina respondentli
nepodnika proti syndromu vyhoteni zadné aktivity nebo nevi, jakym zptsobem lze tomuto
syndromu piedchazet. Zjistili jsme také, ze prevence proti tomuto syndromu nezalezi na

veéku pracovnikii.

Nasledné jsme se zabyvali rizikovymi faktory vzniku syndromu vyhoteni. Responden-
ti nejcastéji uvadeéli psychickou narocnost povolani, nedostatek ¢asu k odpocinku a také
vysoké pozadavky na pracovni vykon. Timto zjiSt€énim by se mél zabyvat zejména ma-
nagement organizaci, aby zajistili pracovnikiim takové podminky jejich prace, které nebu-

dou podporovat vznik syndromu vyhoteni.

V zéavérecné Casti jsme se také vénovali supervizi. Dosahli jsme vysledku, Ze osobni
zkuSenost pracovnikll v socidlnich sluzbach se supervizi je v nejvetsi mife neutrdlni. Pra-
covnici se nekloni k odpovédi kladné ani zdporné. Nasledn¢ jsme ale zjistili, Ze ti pracov-
nici, ktefi maji kladnou osobni zkusenost se supervizi, ji také hodnoti jako efektivni pre-

venci proti vzniku syndromu vyhoteni.

Vyzkumné Setfeni pro nas mélo velké obohaceni, na zavér jsme se jeSté zaméfili na
doporuceni pro praktické vyuZziti. Toho doporuc¢eni by mohlo slouZit jako inspirace pro
organizace. Je velmi dulezité, aby v socidlnich sluzbach byla supervize efektivné vyuziva-
na a také pracovniky vniména jako pomoc a ne jako povinnost. Pokud jedinec vnima su-
pervizi jako pomoc, Ize tim dosdhnout efektivni prevence proti vzniku syndromu vyhotent,

profesni rozvoj pracovniki a také zvySovani kvality poskytovanych sluzeb uzivatelim.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

ANSE Association of National Organisations for Supervision in Europe.

Apod. A podobné

Atd. A tak dale.

CIS Cesky institut pro supervizi.

MPSV  Ministerstvo prace a socidlnich véci.
Napt.  Napftiklad.

PCR  Parlament Ceské Republiky

S. Strana.

Tzn. To znamena.

ZSS. Zakon o socialnich sluzbach.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Dobry den,

Jsem studentkou 2. ro¢niku magisterského studia Fakulty humanitnich studii Univerzity
Tomase Bati ve Zlin€, obor Socialni pedagogika. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni do-
tazniku k mé diplomové praci na téma Supervize jako prevence syndromu vyhoteni u pra-
covnikl v socidlnich sluzbach. Dotaznik je zcela anonymni a slouzi pouze pro ucely vy-

zkumu mé diplomové prace.
Pokud neni uvedeno jinak, oznacte pouze jednu odpoved.
Dékuji za Vas cas a ochotu.

Bc. Martina Ovsikova

1. Pohlavi:
a) Muz
b) Zena

2. Veék:
a) Do 25 let
b) 26 - 35 let
c) 36-45let
d) 46 -55 let
e) 56 -65 let

f) 66 avice let

3. Délka praxe v oboru:
a) Méné nez 1 rok
b) 1-5Ilet
c) 6-—10 let
d) 11-15let
e) 16-20 let
f) 21-30 let
g) 31avyse let

4. V jaké socialni sluzb¢ pracujete?



Jaké je Vase pracovni zatazeni v organizaci?
a) Socialni pracovnik
b) Pracovnik v socialnich sluzbach
C) Jiné ...

Chodite do prace rad/a?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Urcité ne

Setkal/a jste se nékdy béhem své praxe se syndromem vyhoteni?
a) Ano
b) Ne

. Pokud jste u otazky ¢. 7 odpovédéli ,,ano®, u koho jste pozorovali syndrom vyhote-
ni?

a) U sebe

b) U kolegy/kolegyné

¢) U nadfizeného

d) Jiné ...

Jaké jsou, dle vaseho néazoru, nejcastéji ptiznaky syndromu vyhoteni? (zvolte, pro-
sim, maximalné 5 moznosti, které povazujete za nejCasté;si)

a) Napéti a nervozita

b) Rychlé unavitelnost

C) Snizena vykonnost

d) Ztrata motivace k praci

e) Utlumena aktivita

f) Negativismus

g) Sebelitost

h) Poruchy spanku, chuti k jidlu

1) Bolesti hlavy, zad, vysoky krevni tlak

J) Narust konfliktt ve vztahu k uzivatelim, kolegiim, okoli



10. Pokud byste u sebe zpozoroval/a ptiznaky syndromu vyhoteni, kde byste hledal/a
pomoc?
a) U kolegy/né
b) Pritele/pritelkyné
¢) Nadtizeného pracovnika
d) Psychologa
e) Zvladl/a bych to sam/sama
) Jiné .o

11. Citite se ve své profesi byt ohrozen/a syndromem vyhoteni?
a) Urc¢ité ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Urcité ne

12. Dokéazal/a byste poznat varovné signaly syndromu vyhoteni?
a) Urcité ano
b) Spise ano
€) Nevim, neznam piiznaky
d) Spise ne
e) Urcité ne

13. Jaké jsou dle VaSeho nazoru nejrizikovéjsi faktory vzniku syndromu vyhoteni v
zaméstnani? (oznacte maximalné 5 odpovédi)

a) Psychicka naro¢nost povolani

b) Nedostatek ¢asu k odpocinku

c) Vysoké pozadavky na pracovni vykon
d) Fyzicka naro¢nost povolani

e) Vysoké naroky uzivatell

f) Stresujici pracovni prostiedi

g) Osobnostni rysy

h) Prace piesCas, prace na smény

1) Vysoka mira administrativni prace

J) Negativni vztahy na pracovisti

k) Organizace prace na pracovisti (vztah mezi nadfizenym a podfizenym)

14. Snazite se ptedchazet vzniku syndromu vyhoieni?
a) Ano
b) Ne, nevim jak
c) Ne, nepotiebuji



Pokud jste v otazce €. 14 odpovédél/a ne, nasledujici otazku vynechejte.

15. Jakym zpisobem bojujete proti vzniku syndromu vyhotfeni? (oznacte prosim
maximaln¢ 3 varianty)
a) Dostate¢né relaxuji
b) Sportuji
¢) Umim fikat Ne
d) Vénuji se svym zajmim
e) Udrzuji hranici mezi mnou a uzivatelem
f) Mam dobré osobnostni ptedpoklady
g) Udrzuji dobré pracovni a mezilidské vztahy”

16. Znéte pojem ,,Supervize*?
a) Ano
b) Ne

17. Je ve Vasi organizaci poskytovana supervize?
a) Ano
b) Ne

Pokud jste u otazky ¢. 17odpovédél/a Ne, pak i otazky 18, 19, 20, 21, 22 vynechejte.

18. Kolikrat za rok je ve Vasi organizaci supervize poskytovana?
a) 1xzarok
b) 2-3xzarok
C) 4x avicekrat za rok

19. Zicastnujete se supervize ve Vasi organizaci?
a) Ano
b) Ne

20. Supervizor ve Vasi organizaci je:
a) Externi, neznamy
b) Externi, znamy
€) Interni pracovnik (zaméstnanec organizace)

21. Jaky typ supervize je ve Vasi organizaci poskytovan? (oznacte i vice odpovédi, po-
kud je ve Vasi organizaci poskytovano vice forem supervize)
a) Individualni
b) Skupinova (skupina pracovnikit)
¢) Tymova (vSichni ¢lenové tymu)
d) Intervize (supervize bez supervizora)
e) Autosupervize (sebereflexe vlastni prace)



22. Méte moznost vybéru typu supervize?
a) Ano
b) Ne

23. Vase osobni zkuSenost se supervizi je:
a) Urcité kladna
b) Spise kladna
¢) Neutralni
d) SpiSe zaporna
e) urcité zaporna

24. Podle Vaseho ndzoru je supervize:

a) skupinova
aa) velmi uzite¢na, pomaha pii feSeni problému
ab) neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize

b) individualni
ba) velmi uzite¢na, pomaha pii feSeni problému
bb) neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize

C) tymova
ca) velmi uzite¢na, pomaha pii feseni problému
cb) neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize

d) intervize
da) velmi uZite¢na, pomaha pfi feSeni problémui
db) neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize

e) autosupervize
ea) velmi uzitecnd, pomaha pii feSeni problémi

eb) neni vhodna, je lepsi jiny typ supervize

25. Myslite si, Ze je supervize uzite¢na jako prevence proti syndromu vyhoteni?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Urcité ne
d) Spise ne

Dé&kuji Vam za vyplnéni dotazniku a pteji mnoho tspéch.



