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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva roli, pozici a profesnim rozvojem metodikil v socialni
sluzbé osobni asistence. Piiblizuje vznik této role v kontextu vyvoje legislativy v Ceské
republice a jejich zmén po nabyti platnosti Zakona ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach,
ktery upravuje jejich poskytovani. Odkryvéd vyznam metodické role ve sluzbé osobni
asistence z pohledu jejich fediteld, socialnich a vedoucich pracovnikli a metodikii a uvadi
jej do souvislosti s pozadavky na jeji napliovani. Vyzkum na zékladé rozhovort
s participanty identifikuje roli metodika jako ,,ucitele kvality, ,,motivatora® a ,,ochrance®.
Autorka se v kratkosti vénuje také piibéhtim metodikt a jejich prozivani metodické praxe.
Dale vyzkum ukazuje moznosti uchopeni metodické pozice v organizaci, predpoklady pro
jeji naplnéni a aspekty organizacni kultury, které maji na napliovani metodické role vliv.
Autorka déle na zdklad¢ vyzkumu reflektuje problémy, se kterymi se participanti vyzkumu
v praxi setkavaji, a to: nastaveni pozice metodika, zavadéni zmén do praxe, pfipravu
profesionalil a jejich dalsi profesni rozvoj. Za pomoci odborné literatury, reflexe vypoveédi
participantll a castecné téz vlastnich zkuSenosti navrhuje podnéty pro optimalizaci role

metodiki tak, aby reflektovaly potfebu zvySovani kvality poskytované socialni péce.

This diploma thesis deals with the role, position and profession development of quality
managers in the social service of personal assistance. It describes the emergence of this role
in the context of the development of legislation in the Czech Republic and its changes after
the entry into force of Act No. 108/2006 Coll. on social services, which regulates their
provision. It reveals the importance of the quality manager’s role in the personal assistance
service from the point of view of its directors, social and management staff and quality
managers, in context with the requirements for its fulfilment. Based on interviews with
participants, the research identifies the role of the quality manager as a "quality teacher", a
"motivator" and a "protector". The author also briefly deals with the stories of quality
managers and their experience from methodological practice. Furthermore, the research
shows the possibilities of grasping the quality manager’s position in the organization, the
preconditions for its fulfilment and aspects of the organization’s culture, which have an
influence on the fulfilment on the role of quality manager. Based on the research, the author
further identifies problems which the participants face practice, namely: setting the position

of the quality manager, introducing changes into practice, training of professionals and their



further professional development. With the help of professional literature, answer reflection
of the participants and partially from her own experience she proposes suggestions for
optimizing the role of quality managers in order to reflect the need of increasing the quality

of provided care.

Kli¢ové pojmy
Standardy kvality socialni sluzby, metodik, pozice, role, profesni rozvoj, kvalita,

kompetence, organiza¢ni kultura, fizeni zmén.



1. UVOD

Po nabyti u¢innosti Zakona ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach jsem pracovala
v neziskové organizaci, kterd v té dobé sluzbu osobni asistence poskytovala jiz 7 let.
Vybavuji si, ze to pro nas bylo velmi naro¢né obdobi. Nova legislativa byla opravdu
pfelomovd, a to pro nds znamenalo velkou zatéz. Standardim kvality, které tvoftily
vyznamnou ¢ast tohoto nového zdkona, jsme z pocatku viibec nerozuméli. Jejich zpracovani
bylo svéfeno jedné zosobnich asistentek, se kterou jsme pak vtymu vedeni uzce
spolupracovali. Po n¢kolika letech byla vytvofena samostatnd pozice metodika, kterou
vedeni svétilo do mych rukou. Metodickou ¢innost jsem vykonavala po dobu péti let. Byla
to pro m¢ zcela nova zkusenost a ucila jsem se tak fikajic za béhu. Standardim kvality i
zakonu jsem jiz diky soucasnému vysokoskolskému studiu rozuméla o mnoho Iépe, ale od
pocatku jsem hledala zpasob, jak roli metodika spravné uchopit, jak ji napliovat. Tuto ¢asto
obtiznou cestu jsem za sebe sice absolvovala, souc¢asné jsem ale méla moznost pozorovat,
ze fada mych kolegt se setkdva s podobnymi problémy v neujasnénosti role a s tdpanim v ni.
Pravé reflexe mé vlastni zkuSenosti mé pii volbé tématu diplomové prace privedla ke
zkoumani role metodika nejen za Ucelem jejiho popsani a vyjasnéni, ale také vytvoreni
podnétd pro vymezeni jeji optimalni podoby a podpory jejiho napliiovani v praxi.

Cilem prace je prozkoumat, jak je v soucasnosti riznorod¢ vniman vyznam metodické
role ve vztahu k rozvoji kvality v kontextu poskytovatell socidlni sluzby osobni asistence a
na zéklad¢ téchto poznatkii nabidnout doporuceni pro praxi, kterd by podpotila dalsi rozvoj
metodické role.

K dosazeni cile jsem zvolila metodu tvorby dat prostiednictvim polostrukturovanych
rozhovori s kli¢ovymi aktéry zkoumanych sluzeb pecujicimi o kvalitu metodické prace, za
které povazuji metodiky, socidlni pracovniky a vedouci pracovniky ¢i feditele, a to v
organizacich poskytujicich socialni sluzbu osobni asistence na izemi Moravskoslezského
kraje. Za pouziti tematické analyzy jsem nasledné vytvofend data zpracovavala do
vyznamov¢ ostiejSich tematickych celkl a dle nalezenych souvislosti jsem je uspotadala do
seznamu na sebe navazujicich témat relevantnich pro zvoleny cil. Na zéklad¢ vysledkt
vyzkumu a jejich diskuse za pouziti odborné literatury jsem formulovala novéa doporuceni
pro praxi.

Hlavni korpus textu je tvofen vyzkumem. Tomu piedchézi vymezeni témat, se kterymi

pracuji jako s vychodisky porozuméni kontextu, a pojmi, se kterymi ve vyzkumu pracuji a



na které také odkazuji v diskusi a v doporucenich. Zejména jsem povazovala za dulezité
zminit pfelomové zmény legislativy, vedouci ke zméné postoje ke klientiim socialnich
sluzeb a kvalité péce, které nastaly v souvislosti se zavedenim Zékona ¢. 108/2006 Sb. o
socialnich sluzbach v kontrastu s pivodni legislativni upravou a jejich souvislost se vznikem
metodické role. Dale jsem povazovala za dulezité shrnout, jak byla role metodika formovéana
v uplynulych letech, jak byli metodici pfipravovani na jeji vykon a jaké dilezité pojmy
souviseji s ¢innosti metodika.

Od treti kapitoly se jiz zabyvam vyzkumem. Predstavim pojeti vyzkumu, jeho zamér,
cile a hlavni vyzkumnou otdzku. Uvedu otazky, které jsem pfipravila pro vedeni
vyzkumnych rozhovort. Ve ¢tvrté kapitole vysvétlim zpiisob, jak jsem vybirala ucastniky
vyzkumu. Upozornim téZ na okolnosti, které béhem ptipravy a realizace vyzkumu nastaly a
které vyzkum ovlivnily. Pata kapitola popisuje zvolenou metodu sbéru dat a Sesta kapitola
metody, které jsem pii jejich zpracovani vyuzila. Sedma kapitola prezentuje vysledky,

nasleduje diskuse a doporuceni, jak dale podpofit roli metodika a zavér.

2. KONTEXT METODICKE PRACE V SOCIALNICH
SLUZBACH

Role metodikti se od roku 2007 zacala rodit postupné v ndvaznosti na zavadéni Zakona
¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach (déale jen Zakon) a jeho Ptilohy €. 2 k Vyhlasce ¢.
505/2006 Sb., kterou se provadeji nékterd ustanoveni zakona o socidlnich sluzbach (dale jen
Vyhléaska). Nova legislativa po jejich poskytovatelich vyzadovala, aby zacali intenzivné
pracovat s tématem kvality. Za timto ucelem bylo ve VyhlaSce definovano 15 standarda
kvality socidlnich sluzeb (dale jen Standardy), jejichz kritéria bylo potifeba ve vétSing
pfipadl pisemné zpracovat, ale predev§im vSechny napliiovat v praxi. To obnaSelo mnoho
prace, se kterou se v naplnich prace pracovnikli organizace vitlbec nepocitalo, ale n¢kdo ji
udélat musel. Bylo potieba Zakonu i Standardiim opravdu dobfe porozumét, nebot’ to byly
pravé ony, které udavaly cile jeho prace. Riizné organizace zvolily rizné strategie. Nékde si
vzal na starost praci sam feditel, jinde pfid€lil praci jednomu ¢i vice pracovnikiim, a jesté
jinde vznikaly zcela nové specifické pozice. Pravé pro oznaceni téchto pozic se postupné
zacal pouzivat pojem metodik.

Roli metodika dale utvaii snaha o profesionalizaci jeho role, postupné vyristajici

z praktickych zkuSenosti a obtizi s ni spojenych.



2.1. Vyznam legislativnich zmén pro vznik role metodika

Zakon 100/1988 Sb. o socialnim zabezpeceni, ktery tvoril legislativni rdmec noveé
vznikajicich socidlnich sluzeb i po r.1989, byl dlouhodobé v mnoha ohledech nedostate¢ny
a nevyhovujici. Michalik hovofi o tomto zakoné& kriticky. Potiebné osoby! byly vnimany
jako objekty socialni prace, kterym jsou sluzby ptidélovany statni instituci. Jejich potieby
nebyly systematicky hodnoceny, a tak nemohly byt sluzby dle jejich individualnich potieb
nabizeny ani poskytovany. Vyznamnym nedostatkem byla absence ochrany prav osob, které
m¢ély sniZzenou schopnost prosazovat své opravnéné zajmy. Tyto a dals$i argumenty vedly dle
Michalika k nerovnému postaveni uchazect i klientt? sluzeb vici poskytovateltim i statni
spravé. (srov. Michalik, 2007, s. 11 — 13) Tento pohled potvrzuje také Cipova, ktera uvadi:
., ...tradice a zastaralost predchozich legislativnich norem nepocitaly s uzivateli sluzby jako
s rovnocennymi partnery, nedavaly jim moznost volby, a casto ani moznost Zivota, ve kteréem
Jje rozhodujici uplatnéni viastni viile clovéka. * (Cipova, 2014, s. 4)

Ohledn¢ sledovani kvality poskytované péce bylo v zdkoné toto jediné ustanoveni:
., Prislusné statni organy maji pravo sledovat uroven poskytovanych socialnich sluzeb a
dodrzovani nezbytnych, zejména zdravotnickych a hygienickych podminek, a ukladat
opatreni k odstranéni zjistéenych zavad.“ (Zakon, 100/1988, §73a ods. (4)). Neexistovalo
vsak vymezeni pozadované urovné sluzeb, natoz pak kritéria jejiho dosahovani, ¢i povinnost
se timto tématem v roli poskytovatele viibec zabyvat. Kvalita sluzeb tedy nebyla fizena
centraln¢ formou pravni normy a jakékoliv fizeni kvality sluzeb tak zaviselo na jednotlivych
poskytovatelich.

Novy Zakon a Vyhlaska byly z hlediska vyvoje legislativni upravy socialnich sluzeb
v Ceské republice zcela prilomové. Diky nim do§lo k mnoha velmi vyznamnym
koncepénim zménam. Zcela se promeénilo pojeti socidlnich sluzeb (dale jen sluzby), jejich
financovani, stejné jako role statu, poskytovatelli 1 klientd. Velké novinky se objevily
v nabidce druhii poskytovanych sluzeb. Zakon piinesl mnoho novych impulst pro jejich
vnimani, fizeni i poskytovani. Mimo jiné povinnosti byla poskytovatelim stanovena
povinnost registrovat sluzby dle stanovenych podminek, vénovat se cilen¢ a systematicky
zajisténi Standardd dle vymezenych kritérii, byly vymezeny piedpoklady pro vykon
socidlnich pracovnikti a dalsich pracovniki v socialnich sluzbach, byla zavedena povinnost

jejich dalsiho vzdélavani.

! Jako potiebnou osobu oznacuji zdjemce o socilni sluzby i jeji klienty.
2 Oznaceni klient pouzivam jako synonymum ke slovu uZivatel sluzby.



Zakon pomohl presnéji identifikovat a zaméfit cile Usili jednotlivych poskytovateld a
druhti sluzeb, a vymezit jak ,,hraci pole* pro jednotlivé sluzby, tak i ,,pravidla hry“. Byl
vyznamnym aktem vedoucim k postupnému budovéni a vyjasiiovani struktury systému
socialnich sluzeb a jejich harmonizaci. Pocatky zavadéni tohoto Zékona do praxe socidlnich

sluzeb ale doprovazela fada obtizi, pro mnohé pracovniky §lo o Sokujici zménu.

2.2. Formovani profesni role metodika

Tak, jak postupné¢ vznikala role metodika, je mozné sledovat také postupné snahy o
formovani této role a jeji vymezovani. Az dosud lze nicméné k roli metodikii Cerpat
informace pouze ze dvou dokumentl. Prvnim z nich je dokument ,, Role, profil a odborné
kompetence privodcii v zavadeni Standardu kvality socialnich sluzeb* (Fides populi s.r.o.,
2008a). Ten vznikl v ramci projektu MPSV ,, Systém kvality v socialnich sluzbach* a vénuje
se popisu role tzv. ,, priivodcii zavdadéni standardii kvality socidlnich sluZeb 3. Byl vyuzit
jako referen¢ni material pro vybér ucastnika vzdélavaciho programu ,, Inicialni vzdélavani
privodcii v zavadeni standardii kvality socialnich sluzeb“ a pro stanoveni jeho odborného
obsahu. Vzd¢lavaci program mél za tikol podpoftit rozvoj kvality sluzeb. V tomto dokumentu
jeuvedeno: ,, ...neexistoval konkrétni koncepcni material vymezujici role v systéemu zavadeni
standardit kvality socialnich sluzeb. *“ (Fides populi, 2008a, s. 2) Role metodiku je dle tohoto
materialu ovliviiovana zejména statni spravou a poskytovateli socidlni sluzby. Statni sprava
¢innost metodikd ovliviiuje diky své regulacni a kontrolni funkci, kterou vykonava
prostiednictvim legislativy a inspekcemi sluzeb. Poskytovatelé ji ovlivituji vztahem, ktery
muze byt vramci interni nebo externi spoluprace. Druhym zdrojem je ,, Manual pro
metodiky v socialnich sluzbach* (Holkova, 2011). Roli metodika pfiblizuje optikou ti
oblasti: kvalifikacni a osobnostni pfedpoklady, znalosti a dovednosti, podminky pro praci.
K bliz§imu vymezeni role metodika v socidlnich sluzbach zatim nevznikly dalsi specifické
materialy.

V ohledu komplexni odborné ptipravy metodiki byl v letech 2007 az 2008 realizovan
vySe zminény program ,,Inicialni vzdélavani pruvodcii v zavadeni standardii kvality
socialnich sluzeb ““. Program byl realizovan v rozsahu 120 vyucovacich hodin a absolvovalo
ho 60 osob. (Fides populi, 2008b) Po ukonceni vzdélavani v ramci tohoto projektu vznikla

publikace ,, Vybrané metody prdace privodcii v zavadeni standardu kvality socialnich

3 V dokumentech MPSV je role pojmenovana jako pritvodce. Pfi citacich zachovavam toto pojmenovani, ale v ostatnim

textu pouzivam jako synonymum vyraz ,,metodik®.



sluzeb* (KosteCka et al., 2008). Je urCena vedeni organizaci, metodikiim i pracovnikiim
v socialnich sluzbach a nabizi jim podporu v procesu zavadéni Standardi kvality do praxe.
zpusobem provadéni inspekci. Tyto kurzy maji obycejné rozsah 8 vyucovacich hodin.
V ramci vzdélavacich projektd institutu pro podporu vzdélavani a rozvoj kvality ve
vetejnych sluzbéch Instand je nabizen kurz ,, Vzdélavani pracovnikii zodpovédnych za tvorbu
metodik poskytovani socialnich sluzeb v souladu se standardy kvality” v rozsahu 200

vzdélavacich hodin.

2.3. Kli¢ové pojmy spojené s ¢innosti metodika

V ramci této prace vyuzivam nékteré pojmy spojené s legislativou a teorii socialni
prace a jejiho fizeni, a zkoumam, jak je vyznam néckterych z téchto pojma nahlizen ¢i

konkretizovan optikou participant vyzkumu.
Standardy kvality socidlni sluzby

Standardy kvality jsou vymezeny v Ptiloze ¢. 2 k Vyhldsce a jsou s poskytovanim
socialnich sluzeb pevné spjaty v §88 pismené h) Zakona, ve kterém je mezi jinymi
povinnostmi poskytovatele uvedena téz povinnost ,,...dodrzovat standardy kvality
socialnich sluzeb.” Jejich obsah je popsan v ramci patnacti Standardl, z nichz kazdy
obsahuje konkrétni kritéria. ,, Standardy kvality jsou obecné prijatou predstavou popisujici,
Jak mé vypadat kvalitni socidlni sluzba* (Cipova, 2014, s. 4). Tato kritéria jsou nastrojem
hodnoceni kvality poskytovéani sluzeb provadéného inspekci a jsou také voditky, ktera
poskytovatelim socidlnich sluzeb mohou pomoci ke splnéni legislativnich nérokd na
minimdlni uroven kvality socialni sluzby, kterd je statem akceptovatelna pro jejich

poskytovani.
Ziakladni zasady poskytovani socialnich sluzeb

Zakladni zasady poskytovani sluzeb jsou vymezeny v Zakon¢. V ramci této prace jsou
podstatné zejména zasady formulované v 2§, ods. (2) a to takto: ,,Rozsah a forma pomoci a
podpory poskytnuté prostrednictvim socialnich sluzeb musi zachovavat lidskou diistojnost
osob. Pomoc musi vychazet z individualné urcenych potreb osob, musi pusobit na osoby
aktivné, podporovat rozvoj jejich samostatnosti, motivovat je k takovym cinnostem, které
nevedou k dlouhodobému setrvavani nebo prohlubovani nepriznivé socialni situace, a

posilovat jejich socidlni zaclefiovani. Socialni sluzby musi byt poskytovany v zajmu osob a



v nalezité kvalité takovymi zpusoby, aby bylo vidy diisledné zajisténo dodrzovani lidskych
prav a zakladnich svobod osob. " (Zakon 108/2006, §2, ods. (2)) Toto ustanoveni zaroven

identifikuje oblasti hodnot a principt, kterymi se vykon socidlni sluzby musi fidit.
Individualni planovani

Individualni planovéani vychdzi ze zédsad poskytovani socidlnich sluzeb danych
Zakonem a dale tvofi paty standard uvedeny ve Vyhlasce. Je jednou z povinnosti
poskytovatelll socidlnich sluzeb danych Zakonem 108/2006, kde je v §88, pism. f) uvedeno:
., planovat priibeh poskytovani socialni sluzby podle osobnich cilii, potreb a schopnosti osob,
kterym poskytuji socialni sluzby, vést pisemné individualni zaznamy o pribéhu poskytovani
socialni sluzby a hodnotit priubéh socialni sluzby...a zapisovat hodnoceni a jeho vystupy do
pisemnych individuadlnich zaznamu. *“ Tyto pisemné zaznamy jsou odbornou vetejnosti bézné
oznacovany jako individualni plany. Individualni pldnovani vychazi z konceptu humanismu,
konkrétné z ptistupu orientovaného na klienta dle Carla Rogerse. Aplikace tohoto ptistupu
do praxe zavisi predevS§im na dosazenych kompetencich pracovnikli v pifimé péci.
Stegmannova a Havrdova mimo jiné upozoriiuji také na vzristajici ulohu socialnich
pracovnikl a nezbytnosti tymové spoluprace: ,, Predpokladem pro skutecné poznani potieb
uzivatelit a spravného nastaveni cilu individudalniho planu péce je navazani vztahu
zalozeného na diivére. Pro realizaci planii a dosazeni pozitivnich zmén je zaroven nezbytna
tymova spoluprace mezi profesiondly v zarizenich, jejiz podstatou je dostatecné intenzivni
komunikace. *“ (Havrdova, Smidova, Saft, gtegmannové et. al., 2011, s. 59).

Podivame-li se na individualizaci socialnich sluzeb optikou systemického piistupu, jde
0 vyvazovani potiebné miry kontroly a pomoci. Ulehla o tomto konceptu pise: ,, Oboji patii
do ‘technické ‘ vvbavy pracovnika, oboji je potrené a ma sve misto, oboji jsou profesionalni
zpiisoby prace a oboji se vyskytuje v pritbehu rozhovoru s klientem ...jde o dvé riizné cinnosti
a ... pro pracovnika je uzitecné umét mezi nabizenim pomoci a prebiranim kontroly
rozliSovat...“ (Ulehla, 2007, s. 20) Pfitom kontrola je definovana jako , nevyhnutelnd,
ucelna a potrebna. Lisi se od pomoci tim, Ze je postavena na zdajmech jinych lidi nez toho
¢loveka, o kterého je postarano...pomoc je dojednany zpiisob spolecné prace, kterou si klient

preje, pracovnik ji nabidl a klient zvolil. “ (Ulehla, 2007, s. 20-21)
Nouzové a havarijni situace

Nouzové a havarijni situace jsou obsahem standardu ¢. 14 Vyhlasky, v jehoz kritériich

je mimo jiné stanovena povinnost poskytovatele pisemné takové situace, které mohou
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v souvislosti s poskytovanim sluzby vzniknout, definovat a stanovit postup jejich feSeni

v piipad¢, ze nastanou. S timto postupem musi prokazatelné seznamit pracovniky.
Rizikové situace

Rizikové¢ situace jsou situace, ve kterych pti poskytovani sluzby miize v souvislosti
s urovni dosazenych schopnosti klientti dochézet k projeviim v jejich chovani, které mohou
ohrozovat je nebo jejich okoli. Zékon za stanovenych podminek umoziiuje omezit pohyb
klienta (srov. Zakon 108/2006, §89) Rizikové situace jsou oblasti spadajici do standardu ¢.2
Ochrana prav osob. (viz Vyhlaska) ,, Problematika omezovani pohybu uzivatele socialnich
sluzeb zacala byt reSena v srpnu 2002 v souvislosti se zpravou CPT (evropsky vybor pro
zabraneéni muceni a nelidskému ¢i ponizujicimu zachdzeni nebo trestani) ... Tato zprdava
mimo jiné ... upozorinovala na absenci kontroly vychdzejici z neexistence nastavenych
pravidel. “ (JaniSova, s.d., s. 7) V praxi socialnich sluzeb je pfedevSim potieba témto
situacim ptredchéazet a hledat mozné zpiisoby, jak v individualnich ptipadech postupovat
v pfipad€ Ze nastanou, aby pfitom byla zachovana dustojnost a dalsi prava klientd. V praxi
je potieba identifikovat situace, které s sebou pfinaseji nepfimétené riziko oproti situacim,

které nesou rizika bézna a vytvoftit plan, jak tyto situace budou pracovniky feSeny.
Management

Drucker o managementu pise: ,,Jeho ukolem je umoznit lidem kolektivni vykonnost,
dosahnout toho, aby jejich prednosti bylo efektivné vyuzito a jejich slabiny, aby naopak byly
bezvyznamné. To je hlavnim smyslem organizace a zaroven diivodem, proc¢ je management

Jjejim kriticky duleZitym a urcujicim faktorem. “ (Drucker, 2016, s. 21)
Rizeni zmén

Rizeni zmén spada do oblasti managementu a vychazi z poznani socialni psychologie,
ktera se zaméfila na psychologické aspekty zmén. Zavadéni zmén tzce souvisi s metodickou
praci. ,,Proces zmény zacina tim, zZe si uvéedomime potrebu zmeny. Analyza této situace a
faktoru, které ji zpiisobily, vede k diagnoze jejich specifickych charakteristik a ke stanoveni

smeru, v nemz je treba podniknout urcité kroky. “ (Armstrong, 2007, s. 290)
Metodik

V literature, ktera se vénuje socidlni praci, se mizeme setkat s pojmem metodik,
manazer kvality ¢i privodce. Tyto terminy povazuji za synonyma, a mimo citace, budu

pouzivat termin metodik. Je to kvalifikovany odbornik pro zavadéni Standardt kvality, ktery
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muze s organizaci spolupracovat jako externi konzultant anebo jako interni manazer kvality

¢ili metodik (srov. Fides polpuli, 2008a, s. 3).
Metodika

Metodika obecné¢ znamend pracovni postup. Pojem je v praxi vyuzivan razng.
Nejcasteji jsem se setkala s jeho spojovanim s procesem zpracovani Standardi, se zpiisoby
poskytovani péce, pracovnimi ptredpisy s metodami vyuzivanymi pii praci s klienty ¢i
pracovniky. Pro potfeby této prace budu pro zjednoduseni vyraz metodika vyuzivat pro
oznaceni vSech pisemnych pokynt ¢i postupi, které jsou ve sluzbach vytvareny za ucelem

naplnéni narokt Standardu.
Pozice

V odborné literatuie zabyvajici se personalnim managementem se setkdme nejcastéji
s oznacenim pracovni misto. V ramci této prace bude pojem ,,pozice” chapan a pouzivan
jako synonymum k pracovnimu mistu a vztahovan k témto dvéma definicim.

., Pracovni misto tvori soubor pribuznych ukolii, které vykonava urcita osoba a
naplnuje tim ucel pracovniho mista. Lze je povazovat za urcitou jednotku struktury
organizace, ktera se nemeni, at uz je na tomto miste kdokoliv. Pracovni misto v tomto smyslu
je pevna entita, cast stroje, ktera miize byt navrzena a sestrojena jako kterakoliv jina cast
stroje. ““ (Armstrong, 2007, s. 277).

., Pracovni misto je vlastné misto jedince v organizaci. Je nejmensim prvkem
organizacni struktury a predstavuje zarazeni jedince do organizacni struktury a zaroven mu
prirazuje urcity okruh ukolii a odpovédnosti priméreny jeho schopnostem (kapacite).

(Koubek, 2009, s. 45)
Role a status

Dle sociologické encyklopedie je vyznamem ,,oc¢ekdvany zpusob chovani, vazany na
urcity soc. status “. (Linton in VI1acil, 2017) Nakonecny ve své definici tohoto pojmu navic
uvadi vliv socioekonomického statusu, pohlavi a véku na ocekévani okoli od jedince.
Pfipomina, Ze v pracovnim prostfedi je roli pracovnika jeho pracovni naplii a ze mulze
dochazet k pretizeni ¢i konfliktu roli. (Nakonecny, 2005, s. 85-86) Termin ,,status je
v nejSirSim vyznamu chapéan jako ,socidlni pozice cloveka v urcité spolecnosti, resp.
skupiné, spojené s urcitou mirou oceneni ze strany druhych* (Keller, 2018). Nakonecny
vysvétluje, Ze na vnimani statusu jedince ma vliv v podstaté vse, ¢im jedinec plisobi na

druhé. (Nakonecny, 2005, s. 85).
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., Pracovni role (role) charakterizuje ulohu, kterou musi jedinec hrat pri plneni
pozadavkii sve prdce. Role tedy vyjadruje specifické formy chovani, potrebného
k vykonavani urcitého ukolu nebo skupiny ukoli dané prace. Pracovni role definuje
pozadavky spise v podobé toho, jak se prace vykonava, nez v podobé ikonit samych. Miize
se odvolavat na Sirokou skalu charakteristik chovani, zejména pokud jde o pristup k praci,

o spoluprdci s jinymi lidmi a o styly Fizeni ¢i vedeni. “ (Koubek, 2009, str. 45)
Profesni rozvoj

Oblasti profesniho rozvoje je ve vztahu k socidlnim pracovnikiim a pracovnikiim
v socidlnich sluzbach vénovan standard ¢. 10 (Vyhlaska), ktery v této oblasti definuje
jednotliva kritéria posuzovani kvality. Zakon ukladd zameéstnavateli povinnost zajistit
socialnim pracovnikiim a pracovnikiim v socidlnich sluzbach dalsi vzd€lavani, kterym si
,,obnovuje, upeviiuje a doplituje kvalifikaci*. (Zakon, 108/2006, §111 ods. (1))

Koubek zdivodiiuje potiebu vzdélavani pracovnikli organizaci skuteCnosti, ze se
pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika v moderni spole¢nosti neustale méni. Pokud
ma Clovek zlistat zaméstnany a ma v organizaci byt piinosem, musi byt pfipraven na zmény.

(Koubek, 2009, s. 252)
Kvalita

Z hlediska existence Standardi je kvalita vytvarena stanovenim kritérii, jejich aplikaci
do praxe, kontrolou jejich napliiovani, naslednou evalvaci a vyuzitim dat z ni pro piipadné
rozhodovéni o feSeni sméfujici k nartstu kvality.

Jednotna definice kvality, jak se docteme v odborné literatuie neexistuje. Kvalita je
komplexni pojem, ktery je navic u socidlnich sluzeb komplikovan obtizemi jejiho méteni.
Je potifeba zahrnout mnozstvi aspektd, které se tykaji jak pfimého poskytovani sluzeb
klientim, tak i procesy uvnitf organizace. V SirSim méfitku je zahrnovan téz kontext
spole¢nosti a systému zajisténi sluzeb na Grovni statu.

Matl a Jabiirkova ve vystupech ze srovnavaciho vyzkumu dochdzeji k podobnosti
principii chapani kvality ve srovnavanych zemich a jmenuji: ,,Jsou jimi spokojenost
uzivatelii, jejich dustojnost, aktivni ucast v procesu poskytovani sluzby, seberealizace,
autonomie, ochrana prav ¢i zachovani prirozenych vazeb. Kvalitni sluzby by také mély mit
shodné rysy: hospodarnost, ucinnost, schopnost naplnit ocekavani uzivatelii, odpovidajici
materidlni vybaveni a v neposledni rade i odbornost personalu. “ (Matl, Jaburkova, 2007, s.

18). V socialnich sluzbach tedy vyznam slova kvalita zahrnuje jak méfitelna kritéria, tak i

13



kritéria na urovni hodnot. Ta jsou v Zakon¢ explicitné jmenovana (Zakon 108/2006, §2 odst.
(2))
Kompetence

Pojem kompetence miize byt vniman riiznymi zptsoby v zavislosti na kontextu jeho
pouziti. V této praci a pro jeji potieby se ptidrzim dvou definic:
,,Jedna se o celostni charakteristiku osoby, ktera je vybavena pravomoci, urcitymi znalostmi
a postoji a je schopna na zaklade této vybavy jednat.* (Havrdova, 1999, s. 42).
., Pojem kompetence je vniman jako mnozina dispozic a chovani osoby, kterd je musi v pozici
privodce pouzivat tak, aby svoji roli a jednotlivé dilci ukoly kompetentne zvladla“ (Fides

Populi, 2008a, s. 7).
Supervize

Pojem je odvozen z latinského slova super a videre. Super pak znamena nad a videre
hledét, videt, zirat. V jejich spojeni mize byt piekladan jako nadhled. Havrdova vysvétluje,
ze jeho vyznam se v kontextu historie ménil podle zemi a déle také vyvojem spolecnosti,
profese a povahy cinnosti. Pojem byl spojovan s mnoha situacemi, pii kterych zkusené;si
osoba dohlizi ¢i dozird na jinou osobu nebo osoby a pii vykonavani jejich ¢innosti a byl
ovlivilovan mnoha vznikajicimi teoriemi, které se zejména v prub¢hu 20. let 19. stoleti
vyvijely. Cilem téchto aktivit bylo, aby se zvySovala kvalita prace pracovnika tak, aby svou
praci vykonavali co nejlépe. Havrdova uvadi a dale vysvétluje témata, kterd jsou diilezita
pro pochopeni vyznamu supervize v soucasnosti. Jedna se o dialog, reflexi, andragogické
uceni, psychologické zakonitosti v procesu pomoci, skupinovou praci a uceni a organizacni
rozvoj. (srov. Havrdova, Hajny et al., 2008, s. 17).

V kontextu vSech téchto vlivii 1ze rozliSovat n€kolik druhii a forem supervize. Z nich
je na tomto misté, a s ohledem na téma této prace, potieba zminit jeji interni a externi formu

a souvislosti se zavadénim Standardii kvality do praxe.
Interni supervize

Oznacovana také jako manazerskd supervize, kterou ,,provadi zpravidla nadrizeny
v ramci organizace...pak je jejim ucelem usmérnovani pracovnika, aby si pocinal spravné
v ramci stanovenych pravidel a dobré profesionalni praxe. Pomoci zpétné vazby pracovnik
dostava zpravu o tom, v ¢em je jeho praxe dobrd a v ¢em ne. V. CR miize byt tento hodnotict
aspekt supervize pritomny zejména v souvislosti se zavadenim standardii kvality do

organizace. (Havrdova, Hajny et al., 2008, s. 49). O této form¢ supervize autofi pisi, ze
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ukolem interniho supervizora je v prvé fad¢ kontrola kvality prace pracovnikli. V souvislosti

s externim supervizorem dale upozoriuje na rozdilnost v jeho odpovédnosti a moci.
Externi supervize

Oproti interni formé je poskytovdna nestrannym nezéavislym odbornikem, ktery
,, ...nedisponuje odpovidajici moci k vynuceni dobré praxe — jeho ukolem je podporovat
dobrou praxi jinymi nez mocenskymi prostredky...Predevsim by v ramci pripadové
supervize supervizor mél citlivé konfrontovat pracovniky s prekracovanim pravidel, hranic
etickeho chovani a dobré praxe, mél by pomdhat k lepsimu pochopeni a uvédomeni si
standardit kvality i jejich vyznamu a nabizet priklady dobré praxe. “ (Havrdova, Hajny et al.,
2008, s. 49). Daéle vysvétluji, ze timto externi supervizor ke kvalité prace ptispiva, ale jeho
moznosti jsou omezeny tim, jaka témata na supervizni setkani s nim pfinaseji supervidovani
pracovnici. Za ptedpokladu vyjednani v superviznim kontraktu mize byt ucelem takové
supervize téz zavedeni nové metodiky do praxe, a to zejména prosttednictvim reflexi obtizi

pracovnikll v praxi v souvislosti s a poruSovanim ¢i s nejasnosti pravidel. (srov. tamtéz)
Organizacni kultura

Organizacni kultura je velmi Siroky pojem. V rdmci této prace se nyni pokusim
vystihnout to podstatné ve vztahu k jejimu vlivu na kvalitu poskytované sluzby. Pohled na
organizace a jejich chéapani se v souvislosti s riznymi epistemologickymi trendy
proménoval a vyvijel. S timto vyvojem souvisi také rozvoj vnimani organiza¢ni kultury na
pocatku 80. let 20. stoleti, ktery ,, prines! zduraznéni dosud previzné spise ignorovanych
hodnot, postoju, viry c¢lenit organizace, popis toho, jak Zziji a jak si spolecné hledaji a
vkladaji smysl svéta i organizacniho déni ve sdilené komunikaci.“ (Havrdova, Smidova,
Safr, Stegmannova et. al., 2011, s. 35) Organiza¢ni kultura je v tomto smyslu vytvaiena
¢leny organizace, zejména jejimi zakladateli, kteti v ni hraji urcujici roli. Za pfedpokladu
prijeti téchto prvkl ostatnimi ¢leny organizace jsou pak skrze né formovany a stabilizovany
charakteristické vlastnosti jeji kultury. Ta nasledné€ ovlivituje fungovani organizace.

Musil v souvislosti se spolecnymi rysy v péci o klienty v socidlnich sluzbach chape
kulturu dvojim zpiisobem. ,, Nejprve jako jednu z rady okolnosti, které oviiviuji pristup
pomahajicich pracovnikii ke klientiim. Potom jako vztahy, které spojuji pracovniky do
akceschopného kolektivu.*“ (Musil, 2004, s. 19) Autor vyznam kultury dale pfiblizuje:
, Termin ‘kultura‘ upozornuje na potrebu a existenci urcitého stupné shody. Ta lidem
umoznuje predvidat jednani spolupracovnikii a prizpiisobovat se mu tak, aby jednani vSech

«

vedlo jak k dosazeni spolecnych cilu, tak k naplneni dilcich cilii subkultur a jedincii. "
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(Musil, 2004, s. 25) Pritom déle vysvétluje, Zze nelze ocekavat, ze by kultura zajistovala
jednotny pohled vsech clenil organizace, nebot , /idé na kolektivni predstavy nereaguji
pasivné, ale prehodnocuji je. Vzdy hledaji zpiisob jak je prizpuisobit vlastnim preferencim.

Projevem toho jsou riizné zpiisoby akceptace kultury v organizacich* (tamtéz)

3. TEORETICKO-METODOLOGICKY PRISTUP
VYZKUMU

Prace je obecné pojata v socialn¢ konstruktivistickém ramci a v tomto ramci specificky
jako vyzkum pro praxi.

Socidlni konstruktivismus na rozdil od objektivismu neptedpokladd, ze poznani
., ...pFimo uchopuje objektivni realitu, ktera existuje sama o sobé, nezavisle na subjektu. *
(Klimes, 1994, s. 518), a ze vyzkumnik miize byt zcela objektivni a o tuto objektivitu usiluje.
Konstruktivismus Hendl vysvétluje jako ,, ... smeér, ktery se zajima o zpiisoby, jakymi lidé
individuadlné nebo kolektivne interpretuji nebo konstruuji socialni a psychologicky svet ve
specifickych lingvistickych, socidlnich nebo historickych kontextech. (Hendl, 2005, s. 91)
a je rozsifeny zejména v oblasti kvalitativniho vyzkumu ve spole¢enskych védach.

Vybér piistupu byl ovlivnén mou osobni preferenci k socialnimu konstruktivismu a
s témito predpoklady jsem vstupovala do vyzkumu. Uvedené vychodisko se promitlo také
do mé vlastni percepce role vyzkumnika. Dle uvedenych konstruktivistickych pfistupii jsem
vroli vyzkumnika sama pozorovatelem, ktery na pozadi vlastnich zkuSenosti, intenci
vyzkumu a vlastniho systému vyznamul pfijimé, zaznamendva a interpretuje vypovedi
participantll se vSemi riziky subjektivniho zkresleni, které se stimto procesem poji.
Planovala jsem jej proto tak, abych nejen zkoumala zpiisob, jakym participanti premysleji a
hovoti o svych zkuSenostech, ale také v jakém kontextu, prostiedi a v jakych interakcich
s dal§imi aktéry (Cleny tymi, Cleny profesni komunity) jsou tyto zkuSenosti a jejich
vyjadreni utvareny.

Zvoleny zamér, aby Slo o vyzkum pro praxi, dale specificky ovlivnil planovany
vyzkum. Uggerhoj ve svém ¢lanku o vyzkumu pro praxi (Uggerhoy, 2011) hovoti o tom, Ze
pokud mé vyzkum pfinést zlepSeni praktického vykonavani socidlni préce, je potieba ji
zkoumat piimo v praxi, kde vznikaji dilezité poznatky. Vysvétluje, ze v tomto typu
vyzkumu je potfeba navazani spoluprace vyzkumniki a praktiki proto, aby se mohli

vzajemné zpochybiiovat a ucit se od sebe. Do takového vyzkumu jsou pak zapojeni nejen
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vyzkumni pracovnici, ale také praktici a laici. Nejde jen o diskuzi nad vysledky vyzkumu,
ale také o jejich dopady a ovéfeni v praxi skrze vyzkumny proces. Praxe ma provokovat
vyzkum k vys$si kreativité namisto vytvafeni paradigmat vhodnych pro vyzkum, a naopak
vyzkum by mél zpochybnovat dogmata praktikii a rozvijet jejich uvédoméni tam, kde jim
vném brani pravé jejich ptitomnost v praxi. Vyzkum mé podpofit porozuméni
kazdodennich problémi v praxi a zaroven jejich informovangjsi feSeni. Platnost takového
vyzkumu je pak dana uzndnim uzitenosti ¢i pfinosnosti jeho vysledkd lidmi v praxi.
(Uggerhoj, 2011). Uvedeny zamér se projevil jak ve volbé vyzkumnych otazek a ve vedeni
rozhovoru* (vyzkumnikem, ktery je soucasné praktikem), tak také v planu podrobit vysledky
prvotni analyzy kritické reflexi odbornikii v ramci focus group tak, aby se pravé tito
odbornici z praxe meli moznost podilet na formulaci a zdGraznéni téch vysledkt vyzkumu,
které oni sami za uzite¢né povazuji.

Vyzkum pro praxi, jak jej formuluje Uggerhoj muize byt realizovan v rtiznych
variantdch. V tomto vyzkumu byla zvolena varianta sucasti praktikti, ktefi se vSak
nepodileli na formulaci cild, ani pribéhu vyzkumu. Zamérem je, aby praktickd doporuceni
a voditka pro zmény v oblasti vymezeni roli, pozic a profesionalniho vyvoje metodikl byla
vyvozena z porovnani pohledil a preferenci zicastnénych aktérti. Pfitom tato voditka méla
byt zpétné predlozena zdmérn¢ vybranym aktérim k posouzeni. K tomu vSak bohuzel

v souvislosti s karanténnimi opatfenimi nedoslo.

3.1. Cile vvzkumu a vvzkumné otazky

Cilem prace je explorovat souCasny stav vnimani role metodika v organizacich,
poskytujicich registrovanou socialni sluzbu osobni asistence a v ndvaznosti na to dale ukazat
nékteré moznosti, spojené s piesnéj$im vymezenim této role, s pozici metodika v organizaci
a s jeho profesionalnim rozvojem tak, aby vSe smétovalo ke zvySovani kvality poskytované
sluzby.

Na zaklad¢ tohoto cile byla konstruovana hlavni otdzka: Jak je vmimdna role
metodikii ve sluZbdach osobni asistence vzhledem k rozvoji kvality poskytovani sluZby
klientiim?

Ve snaze zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku a naplnit cile vyzkumu byly déle

konstruovany dalsi dil¢i otazky.

4 Viz kapitola 8.1. Moje predchozi profesni zkuSenosti
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3.1.1. Tvorba diléich otazek

Pro vyzkum jsem nejdtive formulovala obecné okruhy, na které jsem se chté¢la zaméftit
b&hem vyzkumu a k nim jsem formulovala piimé otazky pro participanty®. Pfi analyze dat
jsem na jejich zékladé generovala témata vyzkumu. Pro =zajisténi socidlné
konstruktivistického nadhledu jsem identifikovala dalsi témata®. Timto nadhledem minim
reflexivni porozuméni vyroku participanti v jejich (a souc¢asn¢ i mém) socidlnim kontextu a
jejich uvedeni do souvislosti s teorii nebo obecnéjsim pojmem. VSechna tato témata se pak

promitla do seznamu témat’.

Nyni uvadim piehled okruhil vyzkumu s formulacemi otdzek, za pomoci kterych jsem

je zkoumala.

Tabulka ¢. 1: Vyzkumné okruhy a otazky do rozhovoru

Okruh Piimé otazky na participanty

vvvvvv

Jak vidi kvalitni vasich klienti?
sluzbu

Co vasi klienti potiebuji k dosazeni kvalitniho zivota?

Ma pro kvalitu zivota klientl néjaky vyznam role metodika?

Muze metodik pomoct kvalitnimu zivotu klientt?

Co by délal uzite¢ny metodik?

Co je to nejvyznamné;jsi, co metodicka prace muze ptinést?

V ¢em vas nejvice potiebuji vasi kolegové?

Cemu se v ramci napliovani pozice metodika nejvice
vénujete?

Jak vidi roli metodika | Spolupracujete pii své metodické praci s dal§imi lidmi v
organizaci? S kym? Jak?

Je pro vas spoluprace dulezita? Co je na ni dulezité?
Spolupracujete néjak s metodikem? Kdy a v ¢em? Je to k
né¢cemu dobré?

Ma dle vaseho nézoru, metodik néjaky vyznam pro organizaci?

Je néco z toho, co d¢la metodik vyznamné pro vas?

Jak osobn¢€ vnimate roli metodika? (metaforické vyjadieni)

Vliv metodikana [ Muze metodik kvalité Zivota klientd uskodit?
kvalitu sluzby —
mozné rozpory

Co by délal $patny metodik?

Z jakého davodu jste piijal praci na pozici metodika ¢i
metodickou ¢innost?

3 viz Tabulka ¢. 1 Vyzkumné otazky a okruhy do rozhovoru, s. 18
¢ viz Tabulka &. 2 Témata generovand reflexivnim dotazovanim vyzkumnika nad daty, s. 28
7 viz Tabulka ¢&. 3 Seznam témat, s. 30

18



Piibéhy vstupu do
metodické role a byti [Jak se v roli metodika citite?
v ni

V jakych oblastech by se dle vaSeho nazoru méli metodici
specificky vzdélavat a rozvijet?

Jaka by byla optimalni vybava metodika?

vvvvv

Optimalni vybava pro | Jake kurzy ¢i vzdglani, které jste absolvoval pro vas byly pro

naplnéni role metodickou praci nejdilezitéj$i? Co vam ptinesly dulezitého?
metodika Co se vam osvéd¢ilo?

Co byste potieboval/a Iépe umét ¢i znat pro optimalni
naplnovani metodické prace?

Jak by mél metodik pfistupovat ke kolegiim?

Co by nemélo chybét ve vybaveé dobrého metodika?

Jakou podporu by méli metodici dostavat? Co by metodici

Vlil‘; olrganizaéni potfebovali? (ze strany vedeni, kolegli a externi podpora)
ultury na
metodickou roli  |Jakou podporu byste (jako metodik) pfivital/a? (ze strany

vedeni, kolegt, externi podpora)

Jakou pozici zaujimé metodik v hierarchii organizace?

Jaké divody vas vedly k tomuto zatazeni?

Jak jste spokojen/a s nastavenim pozice metodika ve vasi

Nastaveni pozice | roanizaci? Jaké vyhody & nevyhody dle vaseho nazoru toto

metod}ka v nastaveni ma?
organizaci . . , L. .. .
Jak jste spokojen/a s nastavenim vasi pozice v organizaci? Jaké
vyhody ¢i nevyhody v jejim nastaveni vnimate?
Podle ¢eho vseho poznate, Ze metodik déla svou praci dobie?
Nejvyznamné;jsi . e ., o
vy L Co z toho, o ¢em jsme mluvili vnimate jako nejvyznamné;jsi?
temata
Dalsi témata Je néco, co je vyznamné a nemluvili jsme o tom?

Tyto otazky jsem nasledné pouzila jako osnovu polostrukturovanych rozhovort a
trochu jsem je uzptsobovala v zavislosti na rozdilnosti pozic participantii v organizaci. Pti
rozhovorech s participanty, kteti meli soubéh pozice metodika s nékterou z dalSich pozic
nebo s vice pozicemi, jsem se doptavala také na rozdilnosti v jejich pohledech z té ¢i oné

pozice.
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Osnovy polostrukturovanych rozhovori

Reditelé (¢i vedouci sluzeb):

Jaka byla/jsou kritéria pro vybér pracovnika na pozici metodik ¢i svéfeni metodické
prace? (odborné, osobnostni)

Jakou pozici zaujima metodik v hierarchii organizace? Jaké diivody vas vedly k tomuto
zatazeni? Jaké ma nastaveni jeho pozice vyhody ¢i nevyhody?

Jaké jsou stézejni svétené ukoly a odpoveédnosti metodika?

Podle ¢eho vseho poznate, Ze metodik déla svou praci dobie?

k tomu potiebovali? Ma pro kvalitu Zivota klientli néjaky vyznam role metodika? Jak
muze metodik pomoct kvalitnimu zivotu klientti? A naopak — jak jim mize uskodit? Co
by délal uzite¢ny metodik?

Jak osobn¢ vnimate roli metodika? (metaforicky)

V jakych oblastech by se dle vaseho nazoru méli metodici specificky vzdélavat a rozvijet?
(optimalni vybava metodika)

Jakou podporu by méli metodici dostavat? (ze strany vedeni, kolegii a externi podpora)

Metodici:

Z jakého duvodu jste piijal praci na pozici metodika ¢i metodickou ¢innost?

Jak jste spokojen s nastavenim vasi pozice v organizaci? Jaké vyhody ¢i nevyhody v jejim
nastaveni vnimate?

Cemu se v ramci naplitovani pozice metodika nejvice vénujete?

Co je to nejvyznamné;jsi, co metodicka prace mulize prinést?

k tomu potiebovali? M4 pro jejich zivot néjaky vyznam role metodika? Jak miize metodik
pomoct kvalitnimu zivotu klientti? A naopak-jak jim maze uskodit?

Zavadel jste za dobu své metodické praxe néjaké inovace — zmény v praktickém
poskytovani sluzeb? Na co jste narazel? Co se osveédcilo?

Jak svou metodickou roli vnimate? (metaforické vyjadreni) Jak se v této roli citite?
Spolupracujete pii své metodické praci s dalsimi lidmi v organizaci? S kym? Jak? V ¢em
vas nejvice potiebuji vasi kolegové?

Je pro vas spoluprace dilezita? Co je na ni dilezité? Podle ¢eho byste dobrou spolupraci

poznal?

vvvvv
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- Jaké kurzy ¢i vzdélani, které jste absolvoval pro vas byly pro metodickou praci
- Co byste potieboval Iépe umét ¢i znat pro optimalni napliovani metodické prace?

- Jakou podporu byste ptivital? (ze strany vedeni, kolegti, externi podpora)
Socialni pracovnici:

- Jak jste spokojen/a s nastavenim pozice metodika ve vasi organizaci? Jaké vyhody ¢i
nevyhody dle vaseho nazoru toto nastaveni ma?

- Spolupracujete n¢jak s metodikem? Kdy a v ¢em? Je to k néé¢emu dobré?

- Ma dle vaseho ndzoru, metodik néjaky vyznam pro organizaci? Je néco z toho, co déla
metodik vyznamné pro vas?
k tomu pottebovali?

- Ma pro jejich zivot n¢jaky vyznam role metodika? Jak mize metodik pomoct kvalitnimu
zivotu klienti? Jak jim mtze uskodit? Co by d¢€lal $patny metodik?

- Jak osobné vnimate roli metodika? (metaforické vyjadieni)

- Je néco, co byste ze strany metodika pfivital/a? Jak by mél metodik pfistupovat ke
kolegiim? Co by délal uzite¢ny metodik?

- Co by nem¢élo chybét ve vybaveé dobrého metodika?
4. VYBER UCASTNIKU VYZKUMU

Vybér ucastnikli vyzkumu byl proveden tak, aby bylo zkoumané téma nasviceno
z raznych predpokladanych hledisek, kterd by mohla mit vliv na vypovédi participanti.
Zvazovala jsem tfi roviny vybéru — jednak z hlediska zkuSenosti v ramci druhu sluzby, dale
z hlediska zkuSenosti dle typu organizace, kterd miize mit potencialni vliv na roli metodika,

a dale z hlediska typu aktéra v organizaci, s nimz bude veden rozhovor.

4.1. Druh sluzby

Predmétem mého zajmu, jak jsem vysvétlila v ivodu, je zkoumat roli metodika ve
sluzbé osobni asistence. Terénni forma poskytovani této sluzby se oproti pobytovym ¢i
ambulantnim formdm jinych sluzeb poskytuje pfimo v pfirozeném socialnim prostiedi
klienta. Ptirozené socidlni prostedi je Zakonem definovano jako ,,rodina a socialni vazby

k osobam blizkym, domacnost osoby a socialni vazby k dalsim osobam, se kterymi sdili
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domdcnost, a mista, kde osoby pracuji, vzdeélavaji se a realizuji bézné socialni aktivity “.
(Zékon 108/2006, §3, d)) Jeji poskytovani neni svazadno presnymi harmonogramy, které
vznikaji v pobytovych sluzbach z provoznich divodd a jeji poskytovani tak muze byt
nastaveno zcela individualné a v souladu se Zivotem klienta, s jeho dennim rytmem, zvyky
a potfebami.

Mezi terénnimi sluzbami poskytujicimi socidlni péci se pfipadnym zajemctim nabizi
jesté odlehCovaci a pecovatelskd sluzba. VSechny tii sluzby vymezenim Zakona spojuje
okruh osob, kterym jsou urceny: ,,...0sobam, které maji snizenou sobéstacnost z ditvodu
véku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizent®, jejichZ situace vyZaduje pomoc
jiné fyzické osoby. (Zakon 108/2006, § 39, §40, §44 odst. (1)). Ve znéni legislativy vSak
mezi nimi nalezneme vyznamné rozdily. Pti poskytovani odlehcovaci sluzby, jejiz cilem je
, umoznit pecujici osobé nezbytny odpocinek” (Zakon 108/2006, §44, (1)), nejde o
poskytovani dlouhodobé a kontinudlni péce. Dlouhodobost a kontinuita jsou v praxi
terénnich sluzeb socialni péce typické praveé pro pecovatelskou sluzbu a osobni asistenci. Ty
jsou si na prvni pohled velmi podobné, ale nalezneme mezi nimi vyznamné rozdily. Zatim
co pecovatelska sluzba ,, ...poskytuje ve vymezeném case v domdcnostech osob a zarizenich
socialnich sluzeb vyjmenované ukony* (Zékon 108/2006, §40 odst. (2)), osobni asistence
., ...5e poskytuje bez casového omezeni, v prirozeném socidalnim prostredi osob a pri
cinnostech, které osoba potrebuje.“ (Zakon, 108/2006, §39 odst. (1)). Dalsi rozdily Ize
naleznout v rozsahu poskytovanych tkoni.’

Do vybéru jsem zahrnula jen organizace, které jsou registrovany v registru socidlnich
sluzeb (dale Registr) vedené Ministerstvem prace a socidlnich véci (dale MPSV). Dle
Zakona totiz plati, Ze osobni asistenci lze (jakoz 1 ostatni socidlni sluzby) ,, ...poskytovat jen
na zaklade opravnéni k poskytovani socialnich sluzeb...* (Zékon, 108/2006, §78). Toto
opravnéni miize byt sluzbé piridéleno pouze rozhodnutim o registraci. Registrace je pak
krajskym uradem zadateli pridélena pouze na zaklad¢ splnéni registracnich podminek
(Zékon 108/2006, §79). Jako registrovana pak takova sluzba musi splitovat dalsi povinnosti
dle Zakona (Zakon 108/2006, §88 - §91), a nekteré z nich jsou jiz prakticky dikazem
naplnéni minimalnich standardt kvality. Touto podminkou jsem tedy zajistila, ze se sluzby

ve vybéru jiz musely zpracovanim Standardii kvality zabyvat.

8 U pecovatelské sluzby je explicitné uvedeno také rodindm s détmi.
° Viz Vyhlaska, §5 a §6
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Zvolenym druhem socialni sluzby pro vyzkum byla tedy registrovana sluzba osobni
asistence, ktera poskytuje sluzbu seniorim a osobadm se zdravotnim postiZzenim, na uzemi

Moravskoslezského kraje (dale MSK).

4.2. Typ organizace

Zamérny vybér organizace, v niz je sluzba osobni asistence poskytovana, byl
realizovan prostfednictvim stanoveni kritérii, jejichz volba byla vedena otdzkou: ,,Co mize
mit nejvetsi vliv na kvalitu sluzby?*

Kritéria zamérného vybéru participantli byla stanovena tak, aby byly pokryty rizné
predpokladané odstiny zkoumaného fenoménu (role metodika) dle predpokladaného vlivu
povahy organizace raznorodych poskytovateli v MSK na tuto roli. Za timto tcelem byla
zvazovana nasledujici hlediska:

1. V organizaci je pracovnik povéteny vykonavanim metodické ¢innosti vs. organizace
vyuziva spolupraci s externim metodikem vs. kombinuje obé moznosti.

2. Ruznost pravnich forem poskytovatelt (cirkevni organizace, obchodni spole¢nosti,
statni organizace, nestatni neziskové organizace).

Riznost kapacity sluzby (kapacita klienttt).

4. Socioekonomicka uroven regionu.

Plvodnim zamérem bylo urcit na zakladé téchto kritérii protipoly organizaci a postavit
tak proti sobé v prvni fazi organizaci ziskového charakteru s velkou kapacitou, z regionu
s vysokou socioekonomickou urovni a malou cirkevni organizaci s malou kapacitou
z regionu s nizkou socioekonomickou urovni. Postupné pak do vyzkumu zahrnovat také
dalsi organizace. Socioekonomické hledisko jsem pak ptipravovala tak, aby organizace ve
vybéru byly rozdilné z pohledu demografie, vzdélanosti obyvatel a irovné nezaméstnanosti
v oblastech, ve kterych se nachéazeji. Tyto informace jsem vyhledadvala zejména na
webovych strankach ¢eského statistického ustavu. Na zakladé téchto dat jsem urcila dva
regiony MSK.

Uvedeny zdmér se vSak bohuzel nepodafilo naplnit, nebot’ vedeni organizace, ktera
tvotila prvni z protipoli praveé rusilo svou registraci pro poskytovani sluzby a ucast na
vyzkumu odmitla. Tato organizace byla na poli poskytovateld v MSK jedind. N¢kolik
dalsich vytipovanych organizaci také odmitlo svou tcast na vyzkumu. Ditvody, které vedeni

organizaci uddvalo byly: nedostatek ¢asu pro realizaci rozhovort (jimi navrhované terminy
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byly az v dubnu ¢i kvétnu tohoto roku), nediivéra diky popisované Spatné zkuSenosti
s vyzkumy realizovanymi vysokoskolaky a nezajem se vyzkumu ucastnit.

V disledku téchto netspéchi se velmi zuzil pfipraveny seznam poskytovateld pro
ucast ve vyzkumu, nebot’ v registru jiz na zemi MSK nebyli dalsi, kteti by spliiovali
vSechna stanovend kritéria. Byla jsem tedy nucena piehodnotit svou strategii vybéru a
rozhodla se odklonit od porovnavani protip6li a do zamérného vybéru jsem zahrnula sluzby
pouze podle tif prvnich kritérii: Ve vybranych organizacich metodickou ¢innost prakticky
vykonava interni ¢i externi pracovnik, organizace jsou ve vzorku zastoupeny tak, aby
reprezentovaly rizné typy pravnich forem a zaroven aby byly rozli¢né co se tyce jejich
velikosti, tj. kapacity klientl jimZ je sluzba poskytovana. Tim se zazila i lokalita, ve které
byl vyzkum realizovan z ptivodné planovaného regionu celého MSK, nebot’ v seznamu
poskytovatelll pro Ui¢ast zlstaly pouze organizace z regionti severni Moravy a Slezska.

Ze zbyvajicich organizaci jsem pak vybrala ty, které se v téchto tfech kritériich
riznily. Vedeni téchto organizaci jsem postupné oslovovala nejdiive telefonicky a
v pfipadech, kdy vyzkum neodmitli, jsem jim ndsledn¢ zasilala email s informacemi o
vyzkumu a dojednévala terminy rozhovort.

Situace se vSak dale komplikovala vznikem a naslednym prohlubovanim prevalence
onemocnéni COVID-19, v jejimz disledku jsem stihla realizovat vyzkumné rozhovory

pouze ve Ctyfech organizacich.

4.3. Typ aktéra

Pro zajiSténi vyS$i heterogenity vzorku pro vyzkum a také s ohledem na socidlné
konstruktivisticky rdmec jsem se rozhodla realizovat v organizacich rozhovory
s participanty ze tii pozic aktéri — tedy ze tii pohledi s:
¢ vedenim poskytovatele Ci zatizeni (feditel nebo vedouci sluzby),

e metodiky (¢i osobami, jejichZ naplni prace je nebo bylo zpracovani Standardu kvality a
metodickych pokynil),
e socialnimi pracovniky.

V pribéhu oslovovani organizaci se ukdzalo, ze tyto jednotlivé pozice existuji jak
samostatné, tak jsou i rizn¢ slucovany (jeden ¢lovek zajistuje dvé i vice pozic). To ovlivnilo
pocet participantd. Celkem jsem tedy realizovala deset rozhovord s participanty, ktefi
vykonévali tyto pozice:

e feditel
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e feditel se soubéhem metodické pozice (bez externi metodické podpory)

e interni metodik bez soub&hu pozic (s externi metodickou podporou)

e interni metodik se soubéhem pozice socidlniho a vedouciho pracovnika (jeden bez
metodické podpory, jeden s externi metodickou podporou, jeden s interni metodickou
podporou)

e externi metodik

e socidlni pracovnik (dva participanti)

e vedouci pracovnik

Po provedeni téchto rozhovord, jejich analyze, zpracovani a navrzeni doporuceni pro
praxi jsem méla v planu realizaci focus group s inspektory kvality, diky které bych tato
doporuceni mohla ovéfit a ptipadné rozvinout. Bohuzel i v tomto misté byl vyzkum diky jiz

rozvinuté pandemii COVID-19 omezen.

5. METODA TVORBY DAT

Pro tvorbu dat jsem vyuzila moznosti vedeni polostrukturovanych rozhovort, na
zaklad¢ prfedem pfipravenych osnov pro rizné aktéry. Jak jsem jiz vySe zminila, osnovy
jsem dale upravovala. LiSily se podle pozice participantd, ponévadz nékteré otazky nebylo
potieba pokladat kazdému z nich (napt. Jakou méa metodik pozici v rdmci hierarchie?), jiné
mohli zodpovédét jen néktefi znich (napf.: Jak se vroli metodika citite?) a néktefi
participanti méli specifickou pozici tim, Ze byla tvofena soubéhem vice pozic. Tyto osnovy
jsem méla béhem rozhovoru u sebe a zaznamenavala do nich své reflexe a dal$i poznamky
potiebné pro vedeni rozhovoru.

Rozhovory jsem vedla tak, abych od pocatku zajistovala a rozvijela davéru a bezpeci
participantll. VSechny rozhovory zahrnovaly Gvodni fazi, ve které jsem predstavila sebe,
vyzkumny projekt, jeho cile a ptfedpokladanou dobu jeho trvani. Vysvétlila jsem zakladni
pojmy, které zaroven tvotily zakladni oblasti rozhovoru (pozice, role a profesni rozvoj
metodikil), abych posilila vzajemné porozuméni. Dale jsem hovoftila o zptsobech, kterymi
bude z mé strany zajiSténa anonymita participantll i organizaci, coz bylo dulezité zejména
proto, ze rozhovory byly nahrdvany na diktafon a participanti mohli vnimat riziko
prozrazeni. Dala jsem vSem prostor na jejich otazky.

Jednotlivé rozhovory byly nahrdvany na diktafon az poté, co jsem se ujistila, Ze

participanti informaci o potfebé audionahravky zaznamenali z pfedchoziho telefonického a
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emailového kontaktu. Dbala jsem pfitom na to, aby zdznamy obsahovaly jiz piedstaveni
vyzkumného projektu, zplisobu zajisténi anonymity a potifebu délat si v jeho pribéhu
poznamky. Teprve poté jsem se participanta zeptala na jeho souhlas s pofizenim
audionahravky, ¢imz jsem dostala povinnosti zajisténi informovaného souhlasu.

Na pocatku hlavni faze rozhovoru jsem participanty seznamila se strukturou rozhovoru
a téz vysvétlila, Ze se mizeme bavit i o dalSich tématech, ktera se budou v souvislostech
s t¢tmatem objevovat. V prubéhu rozhovoru jsem vzdy participanty informovala o tom,
v jaké fazi rozhovoru se pravé nachdzime, podporovala jsem jejich vypravéni zejména tim,
ze jsem vysvétlila sviij zajem o jejich pohled na problematiku, dojmy a zéazitky z praxe
(nikoliv o jejich odbornou znalost) a v neposledni fad¢ projevovanim empatie. V prubéhu
jsem se téz starala o komfort participantii nabizenim pauzy, otevieni okna a podobné,
ponévadz rozhovory trvaly v rozmezi Sedesati az devadesati minut.

Mimo ptipravené otazky jsem kladla rozSifujici ¢i navazujici otdzky. Snazila jsem se
redukovat riziko zkresleni, které by mohlo vznikat diky nasemu nevyjadienému
predporozumeéni (napiiklad ,,profesional®, , kolegidlni®, atp.) a o prohlubovani rozhovoru.
Ovétovala jsem si, zda otazky, které kladu, jsou srozumitelné a v piipad¢€ potieby jsem se je
snazila preformulovat. Obasnym shrnovanim a doptdvanim jsem se ujistovala v situacich,
kdy jsem si svym pochopenim participanta nebyla jistd, ale 1 ve chvilich, kdy jsem m¢la
pocit, ze je ,,az prili§ jasno®.

Kazdého participanta jsem pozadala o vytvofeni metafory k otdzce: ,, Co je to role
metodika? *“ Prostiednictvim jejich metaforického vyjadieni jsem se snazila uvolnit vyroky
participantl vice k individudlni prozitkové urovni. Odpovédi mi ptfinesly moznost ,,vidét*
jejich predstavy o roli metodika (Kdo to je? Jak vypada?) a doptdvanim se na dalsi detaily
jsem se zaroven snazila vice odhalit to, co na roli metodika vnimaji jako vyznamné (napf.:
Co tam d¢la?).

V zavére¢né fazi rozhovoru jsem kladla jesté otazky, které umoznovaly dalsi vyjadieni
participantt: ,, Co z toho, o cem jsme mluvili se vam jevi jako nejvyznamnéjsi?“ a ,,O cem
Jjsme nehovorili a je to k tomuto tématu vyznamné? . Cely rozhovor jsem vzdy ukoncila

nabidkou na zodpovézeni otdzek participanta.
6. METODY ANALYZY DAT

Ziskana data jsem zpracovala metodou tematické analyzy, se kterou jsem se seznamila

zejména diky ¢lanku ,, Using thematic analysis in psychology (Braun, Clark, 20006).
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V tomto ¢lanku autorky vysvétluji pojem tematické analyzy a nabizeji navod, jak ji provadét.
Hendl o tematické analyze piSe, Ze ,,...se hodi predevsim v pripade, kdy je cilem vyzkumu
popsat, jak jsou socialné distribuovany riizne pohledy na urcity jev* (Hendl, 2005, s. 229).
Braunové a Clakova premysli o uzitecnosti bohatého popisu tematické analyzy: ,, To by
mohlo byt zvildsté uzitecnou metodou, kdyz — zkoumate nedostatecné prozkoumané oblasti
nebo pracujete s ucastniky, jejichz nazory na toto téma nejsou znamy. *“ (Braun, Clark, 2006,
s. 11). Tyto informace o metod¢ byly pro mé rozhodnuti vyznamné vzhledem k tomu, ze
jsem zvolila socidln¢ konstruktivisticky ptistup. Zaroven vSak v mém rozhodovani hral roli
i fakt, ze pfi planovani vyzkumu v ranych fazich jsem vychazela z predpokladu, ze provedu
tii rozhovory v péti az sedmi organizacich a pfipadné¢ dals$i az do teoretické saturace.
Predpokladala jsem tedy minimdlné patnact rozhovorid, které bych pravdépodobné
zpracovavala velice dlouho. Ostatné jsem se o tom presvédéila pii otevieném kddovani
jednoho z piepsanych rozhovort v po¢atku. Volba této metody byla tedy z ¢asti fizena také
tim, ze jsem reflektovala postup skrze oteviené kddovani celého textu jako Casové velice
narocny a v kone¢ném disledku neefektivni. Tematicka analyza se mi totiz po prostudovani
jevila jako Casové uspornéjSi a zarovenn dostatecné podrobna, aby umoznila odhalovat
vzorce, které¢ se v datech opakuji. O vybéru témat autorky pisi: ,, Téma miize mit znacny
prostor v jednom datovém setu, ale maly nebo Zadny v jinych, nebo by se mohlo objevit v
relativne malem datovém souboru. Tedy usudek vyzkumnika je nutny k tomu, aby urcil, co je
téma. Nase pocatecni voditko k tomu je, Ze musite udrzet urcitou flexibilitu a prisna pravidla
opravdu nefunguji. *“ (Braun, Clark, 2006, s.10) Tato ¢ast textu mé také oslovila, nebot’ jsem
si byla védoma, ze do vyzkumu vstupuji jako praktik s individudlni zkuSenosti, kterd
konstruovala mé predpoklady o metodické roli a jejim vyznamu. Velice mé& zajimalo, co
jiného se dozvim od participantl. Na druhé strané m¢ vSak jako praktika ldkalo také
objevovani toho spole¢ného. Dal$im zkoumanim jsem chtéla 1épe nahlédnout na to, jak jinak
muzou jiné lidé konstruovat své vyznamy a ¢emu vlastné vyznamy ptikladaji.

Rozhovory jednotlivych participantl jsem nejdiive zkoumala kazdy zvlast jako tzv.
,pripady (srov. Hendl, 2005, s. 230) a nasledn¢ je rozd¢lila do ,,skupin ptipadi‘. Skupiny
jsem si definovala podle charakteristiky jejich pozic jako: 1) metodiky, 2) socialni
pracovniky, 3) feditele a 4) vedouci pracovniky. Postupné se objevovaly dalsi moznosti, jak
variovat skupiny. Napfiklad: participant s ¢ist¢ metodickou pozici (eventudlné jeste
rozd€leni podle toho, zda je ve sluzbé jako externista nebo jako interni pracovnik), se
soubéhem metodické a jiné pozice, nebo Cerpajici metodickou podporu. Varianty jsem si

zaznamenavala s tim, Ze mi v pozd&jsich fazich mohou umoznit dalsi pohledy na data ¢i

27



zkoumani souvislosti. To se také stalo, a to zejména v detailnim popisu vyslednych témat,
kde ukazuji shody a rozdily v pohledech na dané téma u takto rozlisenych skupin. Cést témat
jsem piimo odvodila z okruht, které jsem si vymezila jiz na zacatku vyzkumu pti formulaci
otazek do rozhovorti. Tato témata jsou popsana jako ,,okruhy* v Tabulce ¢. 1'°. Pro praci
s daty jsem se ptfidrzovala nabizeného navodu Braunové a Clarkové. Sviij postup prakticky
pfiblizuji v nasledujicim textu.

Cteni a poznidmky

Ptepsané rozhovory jsem opakované procitala a v jejich odpovédich jsem reflektovala
a pro sebe pojmenovavala predbézna témata. Soucasné jsem zaznamenavala své napady o
moznych souvislostech a dalsi reflexe. Diky tomuto tazani se mi ukazovala krom¢ ptivodné
predpokladanych témat i dalsi témata, s nimiz jsem na zac¢atku vyzkumu jesté nepocitala.
Pro ilustraci zde uvadim témata, kterd byla generovana timto druhym zptsobem. Ptitom

n&ktera z nich se piekryvala s obecnymi okruhy!!.

Tabulka €. 2: Témata generovana reflexivnim dotazovanim vyzkumnika nad daty

Téma Reflexivni dotazovani vyzkumnika

Jsou z fedi participantl patrné néjaké indicie ukazujici na vliv organiza¢ni

Vliv organiza¢ni kultury kultury?

na metodickou roli — - ” ; . 3 .
Jaké jsou osobni zkusenosti participantii s metodiky?

Implementace metodik
do praxe, potize a dobra | Co pomaha a co brani piijeti metodik a jejich implementaci do praxe?
praxe

Jaké znalosti a dovednosti jsou dle participanti nedostate¢né nebo
pracovnikiim organizace chybi? Projevuje se to né¢jak v oéekavani od

Nedostatecné znalosti a |00 dikii nebo v tom co realné delaji?

dovednosti pracovniki — - — , ———
Jaké jsou rozdily ve vniméni vyznamu role metodika ve vypovédich

participantti s riiznou délkou praxe?

Mozné supervizni Jaké reflexe ¢i sebereflexe se u metodikti v souvislosti s napliiovanim role
témata metodikil objevuji?

Mize byt prozivani role samotnymi metodiky v néjaké souvislosti
s kontextem organizace, ve které pracuji?

Piibéhy vstupu do - - X ) .
metodické role a byti Jaky je charakter ¢i mira motivace metodikt pro tuto roli?

vl Jak se proménuje verbalni ¢i neverbalni projev metodikti pti hovoru o jeho

praci? Jaké prozivani se ukazuje a v jakych souvislostech?

Promény role a pozice |Lisi se néjak ocekavani participantti ¢i jejich vypovédi o napliiovani
metodika metodické role v souvislosti s riznosti pozic metodikii?

10 Viz Tabulka ¢&. 1: Vyzkumné otazky a okruhy do rozhovoru, s. 18
11Viz Tabulka &. 1: Vyzkumné otazky a okruhy do rozhovoru, s. 18
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Seznam témat

Z Gryvka rozhovorti, ve kterych jsem nalézala témata, jsem si pro piehlednost a dalsi
praci s daty vytvorila tabulku v Excelu. Do této tabulky jsem si kopirovala ke kazdému
tématu piepsané uryvky rozhovort. Déle jsem si k jednotlivym uryvkim vedla oznaceni
participanta ve form¢ pismene a ¢isla, kdy pismena oznacovala ptipad participanta (feditel,
vedouci pracovnik, socidlni pracovnik, metodik) a ¢islo bylo zvoleno ndhodné¢ a jeho ucelem
bylo oznaceni konkrétni osoby participanta. Soucasné jsem zaznamenala také Cislo fadku
pro co nejrychlej$i orientaci v prepisech. Kazdy turyvek jsem oznacila predbéznym
pojmenovanim tématu a pozice participanta v organizaci, ktery vyrok pronesl. Nékteré
vypovedi jsem pak zatradila do témat prvniho typu a dalsi jsem pojmenovala jako nova
témata (druhého typu). Vyroky, u kterych jsem vyhodnotila jejich souvislost s vice tématy,
jsem nakopirovala, patfién€¢ oznacCila a zatradila. Ojedin€lé vyroky, které podle mého
vyhodnoceni mohly mit vyznam, jsem si oznacila jako ,,odlozené* a ponechala si je pro

ptipadné zpracovani v dalSich fazich prace.

Kontrola a ¢i$téni témat

V dalsi fazi prace s daty jsem se zaméfila na kontrolu obsahu jednotlivych témat
s jejich nazvy. V pribehu této prace dochézelo k jejich slucovani, ale i rozd€lovani, k tvorbé
novych témat a ptfejmenovavani. Néktera pivodni témata, a to zejména ta, ktera oznacovala
charakteristiky, jsem pfehodnocovala na podtémata. Jind pivodni témata se dostala do
skupiny odlozenych, ponévadz se k zafazeni do témat nehodila, nezapadala. Jind jsem
kopirovala pro pouziti v novém tématu. Témata jsem nasledné¢ kontrolovala, abych se
ujistila, ze vyroky, které obsahuji, smysluplné zapadaji do jejich vyznamu, a zda se
jednotliva témata od sebe navzdjem lisi. Tedy aby byla zajisténa jejich interni homogenita a
externi heterogenita. (srov. Braun, Clark, 2006, s. 20) Znovu jsem se navracela do

odlozenych témat a kontrolovala, zda mohou byt piinosna.

Definovani a pojmenovéani témat

Nyni pfisel okamzik, kdy jsem zacala popisovat obsah jednotlivych témat. Tim jsem
zaroven kontrolovala, zda jsou opravdu dobfe pojmenovana. Vyuzila jsem k tomu
doporuceni Braunové a Clarkové, a to popsat rozsah a obsah jednotlivych témat v n¢kolika

vétach. (srov. Braun, Clark, 2006, s. 21)
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Seznam témat

Poté, co jsem témata popsala a pfijala jejich pojmenovéni, jsem je vcetné jejich

podtémat setfadila do seznamu téma

t12

, a to tak jak vnimam jejich logickou navaznost. Podle

tohoto seznamu je jako vysledky prezentuji v nasledujicich kapitolach.

Tabulka ¢. 3: Seznam témat

Téma / podtéma

1. Jak vidi kvalitni sluZbu
Je sita klientovi na miru
Ma spravné nastaveny hranice v ramci systému

Osobni kontakt, laskavé byt s klienty

Aby se principy a hodnoty skute¢né zily skrze chovani asistenttl
Zaméstnanci jsou opecovani

- Nedostatecné kompetence pracovnikii

2. Jak vidi roli metodika
Ucitel kvality

Motivator

- Vede k reflexi praxe

Ochrance

- Ochrana pracovniki
- Ochrana klientt

- Ochrana organizace

Metodik v metaforach

- Porozuméni smyslu standarda
- Vnimani $irSich souvislosti

- Pisemné zpracovani metodik
- Promény role dle pozice

- Posiluje status a aktivni spolupraci pracovnikli
- Vytvarfi bezpeéné prostiedi

- Podporuje organizac¢ni uc¢eni

- Promény role dle pozice

- Dovednosti

- Schopnosti
- Teoreticky pfistup

3. Optimalni vybava pro naplnéni role metodika
- Znalosti a zkuSenosti z oboru

- Charakterové vlastnosti

- Osobnost metodika

4. Vliv metodika na kvalitu sluzby - moZné rozpory

- Metodiky psané od stolu

- Hodnoceni metodiku

5. Nastaveni pozice metodika v organizaci

- Vyhody a nevyhody dle typu nastaveni pozice
- Potfeba metodikli mit vyjasnénu pozici

- Kompetence metodika v rozhodovani

- Postoje pracovniki

6. Vliv organizac¢ni kultury na metodickou roli
- Pristup vedeni organizace

7. Pribéhy vstupu do metodické role a byti v ni

12 Viz Tabulka €. 3: Seznam témat

8. Podnéty pro pripravu profesionala
- Pfiprava na metodickou roli

- Specializace v metodice
- Co se metodikiim osvédcilo, co ocenuji
- Reflexe superviznich témat
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- Piiprava pracovnikil v socialnich sluzbach
9. Implementace metodik - dobra praxe

- Pfipadova prace s osobnimi asistenty

- Tymova spoluprace

- Zpétna vazba

10. | Vyjasnéni pozice metodika v organizaci

- Potfeby metodiki

Jako vychozi pojem a zaroven kapitolu, kterou prezentace vysledkll zacind, jsem na
zaklad¢ svého predporozuméni povazovala kvalitu sluzby, a to tak, jak ji vnimaji
participanti. V nasledujici kapitole jsem uvedla tfi vyznamy metodické role, které jsem
z rozhovorl s participanty abstrahovala a pojmenovala. Kapitolu jsem uzaviela jejich
dokreslujicim — metaforickym vyjadfenim. Z vyznama metodické role vyplyva jako dalsi
kapitola optimalni vybava metodika ¢ili kompetence, které jsou dle participantii pro naplnéni
role potfebné. Na ni v dalsi kapitole navazuji naopak aspekty, které jsou vnimany jako
prekazky jejiho naplnéni a byly by s kvalitou tak, jak ji participanti vnimaji, v rozporu. Dalsi
dvé kapitoly ptiblizuji, jak je samotny vykon metodické role ovliviiovan typem nastaveni
pozice metodika a aspekty organizaéni kultury. Prozivani metodické role a okolnosti, za
kterych se konkrétni participanti metodiky stali, pfiblizuji v kapitole obsahujici jejich
ptibchy, kterymi celou kapitolu vysledkti ukoncuji. V diskusi nasledné vyuzivam témata,
ktera piinaseji podnéty participantl pro ptipravu profesionald, pro dobrou praxi pii zavadéni

metodik a pro naplnéni potfeby metodiki spojenych s jejich pozici.
7. VYSLEDKY VYZKUMU

Vysledky vyzkumu budu prezentovat tak, ze je sefadim podle vysSe uvedeného
seznamu témat'® a nasledné v jednotlivych kapitolach sefadim a vylozim obsah kazdého
tématu s vybranymi ilustracemi vyroktl nebo ¢asti vyrok, o které se vyklad opira.

Témata ftadim dle svého predporozuméni, jak spolu vzijemné souviseji.
Predpokladam, ze zékladni je téma, jak participanti rozuméji tomu, co znamena kvalita
v socialni sluzbé osobni asistence a toto rozumeéni kvality ovliviiuje i to, jak chapou ucel
pozice metodika a spole¢né s tim, jak vnimaji potfeby organizace a jejich pracovniki, toto
ovliviluje oCekavani od role metodika.

V rozhovorech se ukazovalo, Ze naplnéni role metodika na jedné strané napomahaji

vlastnosti jejich nositeltl (v roviné o¢ekavani participantti a v roviné reflexe vlastnosti, které

13 Viz Tabulka ¢&. 3: Seznam témat
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jsou prakticky napliiovany) definované jejich odbornymi kompetencemi, osobnostnimi
dispozicemi a ptistupem ke spolupraci. Na druhé¢ strané jsou ovliviiovany zafazenim pozice
metodika do organizacni struktury (internim ¢i externim vztahem, soubchem s dal§imi
pozicemi) a kontextem organizace (pfistupem vedeni, postoji pracovnikl). Takto utvarena
role metodika s ohledem na jeji naroky se projevuje v prozivani samotnych metodiki a
nasvécuje potfeby a moznosti podpory ve zvladani jejich role a rozvoje jejich profesionality.

Ukazala se také potieba nastaveni pozice metodika v organizaci.

7.1. Jak vidi kvalitni sluzbu

Vyjadfeni participantli vyzkumu ukazuje, ze jako kvalitni Ize charakterizovat takovou
sluzbu, ktera je poskytovana zcela individudlné dle potieb klientd a se soucasnym
pozadavkem piiméfenosti péfe. Sluzba dale musi vramci systému socialnich sluzeb
respektovat hranice jednotlivych druht sluzeb, které jsou vymezeny legislativou, a to skrze
definici poslani, cilii a okruhu osob, kterym je urena. V Grovni piimé péce je dle
participantii pro kvalitu vyznamné, aby péCe byla vykondvana empatickymi osobnimi
asistenty, ktefi budou integrovat vyznamné hodnoty a principy socialni prace a budou
kompetentnimi odborniky diky dal§imu vzdélavani. Ulohou vedeni sluZby je citlivé vedeni

pracovnikd, které je motivuje ke spolupréci a zdjmu o dal$imi profesni rozvoj.
Je Sita klientovi na miru

Pro kvalitu zZivota klienta je hlavni to, aby mohl zit doma i kdyz je sdm. Sluzba
klientovi umozni zit tak, jak byl zvykly. Pfizpiisobi se tomu, co a v jaké mife praveé potiebuje
a kdy to potiebuje. Podle mnohych participantl je pfitom je dilezité, aby byla poskytovana
prfimétfené. Tedy tak, aby podporovala jeho zachovalé schopnosti a plisobila tak preventivné

proti zvySovani jeho zavislosti na ni.

R2: ,,...klient, ktery neni prepecovavany, ktery ma to, co potrebuje, ktery ma sluzbu, ktera

je adekvatni, ktera neni nad ani pod...
Ma spravné nastavené hranice v ramci systému

Sluzba musi mit nastaveny hranice. Shrnuti vyrokli participanti ukazuje na to, ze se
hranice odvijeji od specifik, kterou se osobni asistence odliSuje od jinych druhii socialnich
sluzeb v jejich Siroké skale. Je reflektovana potieba, aby se jednotlivé socidlni sluzby

nepiekryvaly, ale aby se vzajemné¢ doplnovaly.
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M3: ,, ... aby viibec byl zachovany ten kontext u jednotlivych sluzeb...nejaky obsah jednotny,

aby kazda sluzba to méla uplné jinak.

Sir§im kontextem mohou byt dalsi vefejné dostupné sluzby, o kterych participanti pfimo

nehovofili, ale implicitné mohly byt skryty v nékterych jejich vyrocich jako napiiklad:

R2: ,,...aby tam byly zachovany néjaké hranice, protoze porad se najdou jedinci ze strany

klientu, kteri maji pocit, Ze asistentka zabezpeci uplné vsechno. “

V ramci vymezovani hranic se pak jednd o definici poslani a cilové skupiny osob,
kterym je sluzba urcena. Dale pak vymezenim zivotnich situaci téchto osob, se kterymi jim

sluzba mize pomahat a cilim, které si sluzba stanovila a ke kterym smétuje.
Osobni kontakt, laskavé byt s klienty

V souvislosti s kvalitou participanti zdlraznovali potiebu prozivani piijemnych pocitt
klienty béhem sluzby, kterych je mozno dosdhnout zejména empatii, vstiicnosti k nim a

jejich respektem pracovniky. Kvalita se v tomto bod¢ projevi jejich zpétnou vazbou.

M1: ,,Jakoby ta ucta k tem lidem jako obecné, nebo mit respekt k tomu, Ze ten klient proste
to néjak ma... Ten respekt a to, zZe je s nimi diistojné zachdazeno a chovano se k nim. Aby se
ani ty asistentky nestydely za to, jak se chovaji Ze jo, aby ti lidi byli radi Ze prijdou, Ze je radi
vidi. *

M2: ,,Kdyz se klientii ptam, tak oni mé rikaji: No, oni jsou na mé vsichni hodni ... tak tam
to meéritko tech klientit je neustdle jako: Ja to mam v Zivoté teézky a je skvely, Ze za mnou

prijde nékdo, kdo je na mé jako hodnej, a pomiize mi. *

VP2: ,, ...z mé pozice si myslim, Ze je to treba to, ze mu délame tu spolecnost, Ze mu to treba
zpFijemnime, Ze tam jsme... osobné co mam tak zpétnou vazbu od téch kolegyn, ze jsou tam
ti lidi a Ze si s nimi povidaji. Jo tFeba s tam sednou a ty devcata se jich vyptavaji, zZe co treba

‘

je nového, ja nevim oni rozebiraji i filmy tieba... " .
Aby se principy a hodnoty skutecné Zily skrze chovani asistentii

V dalsi urovni nastaveni sluzby hraje dle participantii dtlezitou roli implementace
obecnych principli a hodnot socialni prace v praxi. Duraz je pfitom kladen na vyznamnou
roli osobnich asistenttl, prostfednictvim kterych tyto principy a hodnoty Zziji a projevi se ve
zpusobu jakym sluzbu poskytuji, tedy v jejich chovani. Prikladem muze byt ptisobeni proti

zavislosti klientdl na sluzbé, ptimétenost poskytované sluzby vzhledem k jejich potiebam a
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hodnoty jimiz se fidi ptistup pracovnikil, zejména dlistojnost, respekt a expertnost klientti na
sviij zivot.

R2: ,,...aby ta sluzba byla opravdu nastavena tak, ze ten pracovnik tam opravdu pro toho
uzivatele v tom smyslu, ze pri zachovani vSech moralnich hodnot je tam poskytovana ta

‘

sluzba...*

SP3: ,, Aby ten klient nebyl na tu sluzbu vazany. To znamena, protoze on, kdyz to tak vezmu,
aby nebyl fixovany na tu osobni asistentku, kdyz to tak vezmu v té roviné. Vzdycky ten ¢lovek

‘

by mél dospét k tomu, aby ten stav se néjak zlepsil. Aby nebyl fixovany na tu sluzbu... "

M1: ,,Nejet jenom v tom, zZe jako my jsme ti jedini, kteri maji pravdu a vlastne na tom ty

‘

sluzby stoji, ale ze ten clovek je primadrné ten, kdo vi, jak to chce. *
Zaméstnanci jsou opecovani

Ukazatelem kvalitni sluzby je dle participantl také péce o potifeby zaméstnanci a
jejich dobré vedeni. Empatické vedeni, které je citlivé k potiebam pracovniki, podporuje je
a usiluje o jejich motivaci ke vzajemné spolupraci a rozvoji jejich kompetenci. Participanti
jmenovali potfebu rozvoje znalosti a dovednosti osobnich asistentd, které jsou pro vykon

sluzby u klientli potfebné vzhledem k jejich postizeni a specifickym potiebam.

M1: ,,...aby ti lidi, kteri jdou do toho terénu vedeli, co delaji. Aby oni méli ten kurz, aby oni

méli ty Skolent, aby se jim nékdo vénoval... "

M2: ,,dobré zazemi v téch socidlnich pracovnicich vedoucich, ... aby prosté ho nekdo slysel,
aby mu proste vekl, hele tak co s tim budem délat? Zrovna u té osobni asistence se mi to zda
hodné hodné diileZity, protoze tam jsou treba i sedm osm hodin béhem dne a stale a porad,
a tam je velka snaha o to, aby tam chodil prave ten jeden staly jako asistent, tak tam vidim
Jjako nejvetsi takovej jako vykricnik v té péci o toho pracovnika, protoze ta rutina, ten

stereotyp muize ubijet vlastné obé dvé strany. *

Participantka na pozici feditelky hovofi o svych zkuSenostech s absolventy
rekvalifikaénich kurzli pro pracovniky v socidlnich sluzbach, u kterych sleduje

nedostate¢nou integraci obecnych principti a hodnot socialni prace.

R2: ,,Ja se setkavam s tim, Ze dneska v mnoha pripadech musim vést proste k tomu, aby toto
bylo dodrzovano, protoze ja nevim, jestli je takovy trend nebo jestli je to dobou, nebo ¢im,
ale nemaji to v sobe, ty zdklady. Pracovnici v socidlnich sluzbach, kteri proste chtéji a hlasi

se na tu prdci, tak je to ¢im dal tim horsi, Ze nemaji v sobé zdkladni pravidla, a to nemluvim
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o néjakych sirsich vécech, ale zachovavani vykani, opravdu komunikace s tim, Ze néjaka ucta

«

k odzitym letiim, ucta k néjakym Zivotnim zkusenostem, to prosté mizi. To opravdu mizi... "

Kontext dale dokresluje vnimanim souvislosti s nastavenim pozice pracovnika v socialnich
sluzbach v Zakong, které dle jejiho ndzoru umoziluje, aby tuto praci vykonavali lidé¢, ktefi
pro ni zejména v ohledu moralnich hodnot nejsou vhodni. Toto sd¢leni uvedla na konci

rozhovoru jako dalsi téma',

R2: ,,...opravdu pracovnik v socialnich sluzbdach je od zacatku, od toho, co prisel ten zdkon
tak je nastaven tak, ze se tam v podstaté hlasi vsichni, co uz nekde jinde to nevyslo, a oni uz

nevi co deélat... “

Osobni asistenti by dale dle nékterych participantti méli byt schopni sebereflexe a méli

by umét pracovat se svymi pocity tak, aby nedochazelo k jejich ptenosu na klienty.

M2: ,,...porad vaimam i potiebu té supervize no, aby uméli se sebou trosku jako pracovat ti

pracovnici, aby to neprendseli jako na ty klienty, tak proto vidim tu kompetentnost, znalosti,

ty podminky... "

Kvalita sluzby je dle participantli ur€ovana svou flexibilitou, spradvnym nastavenim v
ramci systému socialnich sluzeb a jeji realizaci prostfednictvim kompetentniho personalu
podporovaného vedenim.

V nésledujici kapitole se budu vénovat tomu, zda muize pravé metodik pfispivat
k rozvoji kvality sluzby v souvislosti s vySe uvedenymi poznatky — tedy jak je participanty

konstruovan vyznam role metodika.

7.2. Jak vidi roli metodika

Na zéklad¢ oc¢ekavani participantii od metodikti jsem identifikovala tii vyznamy jejich
role a oblasti pozornosti a aktivity metodikll v praxi. Chtéla bych na tomto misté zdlraznit,
Ze nejsou vnimany jako samostatné, ale vzajemné se dopliiuji. Prvni dva vyznamy ,,UCitel
kvality* a ,,Motivator jsou pfitomny ve vypovédich vSech participantli a povazuji je tedy
za nejvyznamngéjsi. Treti vyznam ,,Ochrance* byl pfitomen jen v pfipadech dvou organizaci,
ale v reflexi dlrazu, ktery mu ve svém vypraveéni participanti ptikladali — tedy v kontextu

jejich vnimani se jevil jako velmi dilezity.

14 Tato participantka je jedina, kterd v rAmci ukonovéani rozhovoru piinesla jesté daldi téma (viz. viz Tabulka ¢&. 1
Vyzkumné otazky a okruhy do rozhovoru, s. 18) Z diivodu logické navaznosti jsem toto téma zatadila na toto misto.

35



7.2.1. Ucitel kvality

Vyznam role metodika jako ,,uciteltl kvality* byl na zakladé vypovédi participant
konstruovan jako disledek reflexe nedostate¢nych znalosti a dovednosti pracovnikd, jejichz
spole¢nym jmenovatelem je legislativa — Zakon a VyhlaSka. Z vyroki participantt vyplyva,
Ze pracovnici organizaci potfebuji metodika k tomu, aby jim pomadhal s porozuménim
smyslu Standardl, s vnimanim souvislosti mezi legislativou a praxi a s pisemnym
zpracovanim metodik. Participanti z fad metodika reflektuji, ze tyto limity pracovnikl se
projevuji v jejich nedostateném porozuméni metodikdm, schopnosti tvofit metodiky
samostatné a dobie je vyuzivat v praxi.

M2: ,,...Ze nekdo jim néco rikal, ale neuméli to vysvetlit, neuméli to vztahnout do toho jejich

¢

fungovani. Nevedeéli proc to tam maji. “, ,,ja si myslim, Ze to nikdo neumi, ... Ze ta sluzba to
dal neumi pouzit. Nevi proc které informace prosté tam jsou. Nevi, proc je to takhle jako

nastavené.
Porozuméni smyslu Standardi

Porozuméni smyslu Standardi dle metodiktl limituje pracovniky organizace v dalsi
praci s metodikami, zejména pii potiebach jejich oprav, dopliovani a aktualizaci. Téma bylo
zpracovanim Standardl je na socialnich ¢i vedoucich pracovnicich. Vnimaji, ze obsahu
Standardi a jejich kritériim pracovnici nerozumi vzdy dostatecné, ptipadné si je vykladaji
nespravnym zpusobem. Potfebu pochopeni smyslu Standardii potazmo metodik osobnimi

asistenty dokresluji vyroky participantii — socialnich pracovniki.

SP1:,,...aby v tom ten clovek videl smysl, proc to tak je. Aby mu to ten smysl treba i davalo.

Aby se tim ridil.

SP3: ,...aby to pochopil ten laik, i ta asistentka, aby to bylo i v souladu s jejima
schopnostma. Ne kazda ma néjaké vysokoskolské nebo stiedoskolské vzdelani, nekteri maji
jen ten kurz. Takze aby to bylo i pro né pochopitelné a aby z toho vyvodila to nejpodstatnéjsi

‘

co potrebuje pro sebe, aby to méla v té praxi.
Vnimani SirSich souvislosti
Vnimani §irsich souvislosti se dle metodika vztahuje k nastaveni organizace, o které

jiz byla fe¢ vyse. Dale se rozviji k vnimani souvislosti mezi Zékonem, Vyhlaskou a realnymi

situacemi pfi préci s klienty v praxi.
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MIl: ,,...vysvetluju jako ze vsech uhlii, aby nedostali jenom jednu jednordazovou odpoveéd,
protoze tam je tolik faktoru, které to muzou ovlivnit...Jsem tam i proto abych jim hodné
kladla otazky, které oni uz nemaji, protoze néjak jedou v zajetém systému... zkusit se na to
divat trochu jinak treba. To si myslim, Ze je duleZité. Neutvrzovat vzdycky treba tu socialni

‘

pracovnici v tom, zZe to, jak to rikd, tak to je jedind pravda.

V nejvétsi mife se vypovédi tykaly potieby vedeni osobnich asistenttl, a to jak téch
stavajicich, tak i téch ktefi nove nastupuji. O potiebach osobnich asistentil pii feSeni situaci
z praxe hovotil kazdy participant, a to v souvislostech se situacemi, se kterymi se v praxi
setkavaji, jsou pro n¢ narocné a vzdy jsou spojeny s jejich bezradnosti a nejistotami. Jako
priklad uvadéli participanti situace klientli, pro které sluzbu dojednavaji jejich rodinni
piislusnici ¢i blizci, a ve kterych se stava, ze za klienta hovofi — tedy hovofi ,,v zajmu*!?
ptijemce péce, protoze ho naptiklad nevnimaji jako schopného samostatného rozhodovani,
ptipadné jsou presvédceni, ze oni nejlépe vi, co jejich blizky potiebuje. Pro osobni asistenty
to mohou byt obtizné situace zvlasté tehdy, kdyz vi, ze klient si pieje néco jiného nebo jsou

v roding narusené vztahy.

R2: ,,...Ze ty holky to neuméji, nebo vsichni to neumeni jako jsou tam i panové. Neuméji to
zpracovat tak rychle, tak dobre, ale potrebuji to s nekym sdilet, potiebuji to s nekym
probrat..."

r~r

Objevila se i1 oblast rizikovych situaci a potizi spojenych s identifikaci pfiméteného rizika.

Misi se v nich pocity nejistoty, obav a zodpoveédnosti osobnich asistentl za klienta.

M3: ,,Kam az ten clovek muze zasahnout, kam ne. Co je primérené riziko, co uz by ten
pracovnik nemél dovolit...u té osobni asistence se resi tfeba hodné kdo je klient. Protoze

mame néjakeho seniora a do toho tam zasahuje rodina, tady ty hranice si taky umét vymezit. *

Potfebu pomoci metodika reflektovali také socialni pracovnici, kteti se citili byt
v praxi jest¢ nezkuSeni nebo se vraceli k dob¢, kdy jako absolventi vysokych skol do praxe
ptichazeli.
SP2: ,, V té skole vas prosté té praxi nenauci no... “.
SP1: ,,Jsem si pak jistéjsi...a potom to muzu predat dal, protoze potom je jistéjsi i ta

asistentka, kdyz ji reknu, co ma delat .

15 Misto je zdiraznéno z ditvodu souvislosti s konceptem pomoci a kontroly v kapitole 2.3. Kli¢ové pojmy spojené
s ¢innosti metodika, s.10

37



Pisemné zpracovani metodik

Tteti oblasti je pisemné zpracovani metodik. Participant hovofi o tom, Ze metodici jsou

potiebni v rdmci pfipravy a aktualizaci Standardt a kontrole jejich pisemného zpracovani.

VP1: , ...odsouhlasuje veskeré kroky, které my zpracovavame, aby byly v podstaté ve shodeé
i s legislativou...ty slova, jde o slovicka, protoze néktera jsou nevhodné volena, tak aby to

bylo vystizné a odpovidalo to terminologii té socialni oblasti. **

V roviné spoluprace s osobnimi asistenty se pak téma projevuje v jejich bezradnosti pii psani
individualnich plant.

SP3: , ...je problem urcit néjaky cil u toho klienta. Takze jsou to zkuSenosti, které mame uz
léta. Ze prichdzeji a jak to mam naformulovat, jak to mam udélat, jak to mam vict, jak to

‘

mam spravne tomu klientovi. *

Vyznam role metodika jako ,uclitele kvality” jsem oznalila na zakladé¢ vyrok
participantli, které odhaluji vnimani metodika jako toho, kdo nejvice rozumi legislativé
vztahujici se k poskytovani socidlni sluzby, neustale sleduje jeji aktuality a nejlépe dokaze
své znalosti vyuzit pti zpracovavani Standardi také ve forme psanych metodik. Z rozhovort
s participanty vystupuje, zZe je diky tomu vnimén jako odbornik a vznika tak ptedpoklad, ze
diky témto jeho kompetencim sluzba splni zejména veskeré legislativni podminky.
V nékterych rozhovorech také zazniva, ze se diky tomu bude zvySovat kvalitu sluzby.

Vyznamnou funkei metodika jako ,,ucitele kvality je distribuce informaci. Poskytuji
ostatnim pracovnikiim zejména rady, doporuceni a vysvétlovani. Z rozhovort s participanty
vyplynulo, Ze je to velmi ocenovand funkce. Mnozi pracovnici se vtomto ohledu na

metodiky spoléhaji.

SP1: ,, Urcite my ostatni se mame o koho oprit, kdyz sami nezname to reseni, tak vime, Ze
nekdo vi vice nez my. Znd treba vice ty zakony, riizné ty postupy a vime, ze se mame o koho
oprit. “

Jedna z participantek odbornost metodika, distribuci informaci od né&j a poskytovani rad

oznacila jako to nejvyznamnéjsi, o ¢em jsme v ramci rozhovoru hovotily.

VP2:,, Aby ziskaval néjaké informace. To urcite, predaval je, predaval je vhodnym zpiisobem
...kdyz nam i poradi, co tam treba jeste mame doplnit jo, nebo co délame Spatné...kdyz s nim

‘

vychazim dobre.
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Metodik organizacim pomaha s nastavovanim sluzby tak, aby napliovala své poslani a ucel
v souladu s jejim legislativnim ukotvenim. Prostfednictvim zaucovani s metodikami a také
jejich aktualizacemi vede metodik pracovniky organizace k jednotnosti postupt pfi praci

s klienty. Participanti vSak uvad¢ji, ze ne vzdy se tento cil dafi naplnit.
Promény role dle pozice

V organizacich, které poskytuji vice druhd sluzeb je pozice metodika slu¢ovéna s
pozici vedouciho ¢i socidlniho pracovnika (ti jsou také pfimymi nadfizenymi osobnich
asistenttl) pIni tuto funkci tzv. ,,zastfeSujici metodik*“!® v ramci interni ¢i externi spoluprace.
Pfimym nadfizenym osobnich asistentli informace a znalosti pfedavd a pomaha jim je
pochopit, aby je pak mohli vyuzivat specificky s orientaci na konkrétni druh sluzby a
Vv jeji praxi:

SP3: ,, ...zastiti to vSeobecné, a to konkrétno uz si resime sami*.

V organizaci, kde je na pozici metodika jen jeden pracovnik!” pfedava a vysvétluje
informace vSem pracovnikim vrdmci pravidelnych porad a specificky 1 novym

pracovniklim v ramci tzv. vstupniho Skoleni metodiky.

SP1: ,, Vstupni Skoleni metodiky. To je uplné mega diilezZita véc tady to a urcité tam ty

pravidla hodné prochazeji na tom vstupnim, takze taky super, zZe to mame. *

Ukazuje se, ze role ,,ulitele kvality” nemusi a mnohdy ani nemutze v praxi byt vysadou

jen metodika, ale jeji ptitomnost je potfebna také v osobach pfimych nadtizenych osobnich
asistentd.
SP3: ,, ...pFijdou pro radu. Ze nékdy jsou si v nékterych vécech nejisti a potiebuji pomoct
nebo poradit. A vzdycky prijdou za nama a my je metodicky vedeme. Jak se to déla, jak je to
spravny postup, co maji délat. V ramci toho maji moznost si nahlédnout do téch standardii
miuizou to s nami probrat. *

Potieba a rozlozeni této role mezi dalsi pracovniky se 1i§i. Porovnavanim organizaci
ve vzorku jsem zjistila, Ze ¢im vice je osobnich asistentdl a ¢im vétsi je region na kterém je
sluzba poskytovéana, ptipadné pokud organizace poskytuje i dalsi druhy socidlnich sluzeb,
tim vétsi je také mira zapojeni a potieba zvySovat kompetence vedoucich ¢i socialnich
pracovnikd, kteti pak budou schopni na jedné stran¢ Standardy, metodiky a jejich souvislosti

s kvalitou vysvétlovat osobnim asistentlim a rozvijet v tomto ohledu i jejich kompetence. A

16 Vyraz vyuzity jako ,,in vivo“ kdd jednoho z participantii
17 Pozici metodika vykonéava jen jeden pracovnik bez soubéhu s dalii pozici
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na druhé¢ stran¢ budou schopni metodiky samostatnéji tvofit. Zatimco v nejmensi organizaci
zajisStuje roli metodika pfimo feditelka organizace, ve velké organizaci jiz tuto roli nese
interni metodik bez soub¢hu s dal$i pozici. V organizacich, které poskytuji i jiné druhy
socialnich sluzeb, zajist'uje tuto roli externi metodik nebo interni ,,zastfesujici® metodik se
soubéhem s dal§imi pozicemi. Jako ,,ucitelé kvality* pfitom spolupracuji v nejvyssi mife
s pracovniky, ktefi jsou jako socidlni ¢i vedouci pracovnici povéteni téZ metodickou
¢innosti, ktera zahrnuje téz psani metodik. To, kdo metodiky sepisuje, se v jednotlivych
organizacich li§i. V nejmensi z nich je to feditelka, ve velké organizaci poskytujici jen
sluzbu osobni asistence je to jen interni metodik, ktery nema soub¢h s dalsi pozici, v dalSich
dvou organizacich poskytujicich také jiné druhy socialnich sluzeb pisi metodiky vedouci
pracovnici, pfipadné socialni pracovnici a jejich praci coby metodikti doprovazi a kontroluje

bud’ externi metodik nebo interni ,,zastresujici metodik®.

Metodik coby ,ucitel kvality” je nositelem znalosti a dovednosti, kterych jini
pracovnici nedosahuji v dostate¢né mife. Metodik je pracovnikim organizace piedava a
vysvétluje. Usiluje o rozvoj jejich schopnosti vnimat Sir$i souvislosti kvality, podnécuje u
nich vniméni smyslu nastavené legislativy v souvislosti s kvalitou a usiluje o praktickou

aplikaci abstraktnich poznatkd.

7.2.2. Motivator

Dle vypovédi participantd je ¢astou obtizi v praxi spoluprace pii tvorbé metodik a
jejich ptijetim pracovniky, zejména osobnimi asistenty. A tak se vyznamnou podstatou
metodické role stava motivovani pracovnikli ke spolupraci zalozené na otevienosti
v komunikaci a sdileni zkuSenosti i nazorti, aby metodiky, kterymi se pak maji v praxi fidit,
byly v souladu s praxi a byly ze strany pracovnikl pfijimany. Zarovei je tak rozvijena jejich
schopnost pohotove reagovat na riizné situace ,,in action®. Nalezena feseni je dale potieba
s pracovniky reflektovat za icelem hodnoceni jejich piinosu pro kvalitu sluzby a zjistovat
zpétnou vazbu od klientd.

Pti napliovani role coby ,,motivatora“ metodici vyuzivaji nejvice naslouchani, sdileni,
zplnomocnovani a podnécovani. Jedna metodicka vyuziva pii své praci s tématy zazitkové

techniky.

M2: ,, ...jsme zazitkovym zpuisobem v tom tymu jako délali, a aby si to oni dokdzali spojit v
pripade, ze dojde k néjaké zmene, tak aby nad tim takhle dokadzali jako uvazovat, no. Ne

jenom, ze metodik rekl. *
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Pti spolupraci s metodikem jsou v organizacich vyuzivany zejména individualni ¢i

tymové konzultace a metodické porady.
Posiluje status a aktivni spolupraci pracovniku

Participanti z fad metodikti hovofili o potiebé posilit status role pracovnikll. Vnimaji,
Ze pracovnici se citi spole¢nosti obecné nedocenéni a maji snahu posilovat vnimani jejich
vyznamu jimi samotnymi. Projevuji jim uznani, nebot’ oni sami jejich dilezitost v rdmci
oboru spatiuji a vnimaji, Ze pro rozvoj kvality péCe je potieba, aby byli pro spolupraci

motivovani.

M2: ,, hodné se snazim jim vysvetlovat tu dulezitost té jejich pozice a role, ... se jim snazim
Fict, Ze ne, Ze oni jsou ti profici na ty klienty a nevim, no, podporit je v tom, Ze oni Vi, jak s

nima jako pracovat...jim davat tu silu. *

Snahy o motivaci pro spolupréaci jsou patrné jak ve vztahu k osobnim asistentiim, tak i
k socialnim pracovnikiim. Metodici ujistuji pracovniky o svém zajmu o jejich prozivani a
touto svou otevienosti k nim se snazi podporovat také otevienost pracovniki, ktera je pro
spolupraci nezbytnd. Potfeba motivace pracovnikli se vramci vyzkumu ukazuje jako
vyznamna pii zavadéni zmén. Metodici reflektuji riziko odporu proti zménam a svou praci

usiluji o to, aby mu piedchézeli, pfipadné ho eliminovali.

M3: ,, ... aby pochopili, zZe to neni nic proti nim... Prosté jenom je vyslechnout, jejich obavy,

Jjejich strach. Protoze vidycky jakakoliv zména, tak vzdycky za ni je strach Ze co bude jinak,

¢

Ze to ten clovek nezvladne. *
Vytvari bezpe¢né prostredi

Témet vSichni participanti v souvislosti s napliiovanim role metodika zmifiuji potiebu

bezpeci a duvery.

M2: ,,Kdyz jsem jenom prisla a honila kritéria, co vSechno mam projet... tak malokdy se

vytvoril jako kontakt, néjaky pocit ditvery *

M3: ,, ...diveru téch pracovnikii, musi ho brat jako partnera......bezpeci, Ze se miizou

zeptat... mizou tam probrat veci, které jinde nemiizou
VP2: ,,...mam potom i ditvéru a vim, ze se miizu zeptat.

Jedna participantka na pozici metodika hovofila o své zkuSenosti s tim, ze se

pracovnici obavaji mluvit o chybach, ke kterym v praxi dochézi. Dle jejich zkuSenosti ma

41



metodik, za ptedpokladu divéry pracovnikil, moznost podnécovat u pracovnikli zménu ve
vnimani chyb a to tak, Ze prostfednictvim jejich reflexe budou vyznamové preramovavany,

jako zdroje pro zlepseni.
Podporuje organizacni uceni

Metodici spole¢né s pracovniky diskutuji, umoziuji sdileni dobrych i Spatnych
zkuSenosti z praxe, jejich pohledl i znalosti, a tim vytvaieji piilezitosti k vzajemnému
obohacovani v tymu. Cést participantt uvadi, Ze metodici diky tomu mohou odhalovat mista,
ve kterych by se pracovnici mohli dale rozvijet ¢i vzdélavat. N&které vyroky participantt
ukazuji, ze dilezitymi oblastmi, na které by se spoluprace metodika s pracovniky méla
zamétovat, jsou principy a hodnoty socialni prace.

Ve vyjadienich metodikl jsou pfitomny indicie o jejich ptistupu ke spolupraci, ktery
podporuje pracovniky v jejich aktivnim pfistupu k hledani fesSeni situaci z praxe ¢i témat

spojenych s tvorbou metodik.

M2: ,.Doptavam se jak tu, kterou oblast maji jako nastavenou a casto se ptam i jako jak si
mysli, ze by to melo byt. Jo, jako Ze to nenechdavam jako na sobé, ze i metodik, nebo kdo,
prosté nékdo rikal, ale aby oni si na to prisli sami. Je to o tom opravdu. Jak to mate? Co

myslite?

Vzhledem k tomu, ze o takovém piistupu hovofili i ostatni metodici a zdiiraziiovali jeho
vyznam, hledala jsem pii zpracovavani dat, jak se tento ptistup bude zrcadlit v feci ostatnich
participantll. Zaznamenala jsem jediny takovy vyrok. Ostatni participanti hovofili spise o
radach a doporucenich, které ze strany metodika dostavaji. Zda se tedy, Ze tento

zplnomocnujici pfistup neni participanty reflektovan. Otadzkou zlstava, z jakého divodu.
SP2: ,, Prave, ze umi navést k té odpovédi...umi to z nas tak nenasilné vytahnout. *
Vede k reflexi praxe

Metodici v prubéhu spoluprace s pracovniky zjist'uji, zda vytvotrené metodiky, podle
kterych se maji fidit, jsou v praxi uplatnitelné a zda umoznuji poskytovani kvalitni sluzby
s ohledem na zivotni situace klienti a jejich potfeby. Zda metodiky a praxe jsou v souladu.
Zjistila jsem, ze za timto ucelem pokladaji otazky socidlnim ¢i vedoucim pracovnikiim, ale

také osobnim asistentlim, ktefi jsou v pfimém a ¢astém kontaktu s klienty.

M2: ,,A ten metodik je o tom: Tak jak se vam to darilo? Co vam tam nefungovalo? A co

fungovalo? Potrebujem tu metodiku spravit? *
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Reflexe praxe s osobnimi asistenty je vyuzivana také socialnimi ¢i vedoucimi pracovniky se
soub¢hem s pozici metodika a je vyuzivana také jako zdroj pro aktualizace ¢i doplnovani

metodik.

SP2: ,,...vlastné kdyz maji néjaky podnét co pridat. Néco k havarijni ¢i nouzové situaci...My
mivame pravidelné porady, takze to jesté probereme s dalsima asistentkama. Zda maji pocit,

Ze by to tam melo byt pridané...

DalSim zdrojem je ziskavani zpétné vazby od klientl prostfednictvim dotaznikt. Vysledky
zjisténi pak ve spolupraci s pracovniky vyhodnocuji a v ptfipad€, ze néco naznacuje na
nefunkénost metodik, hledaji feseni a provadi jejich aktualizace. Zadny participant neuvedl
jiné moznosti oveéfovani kvality sluzby, jako napiiklad hodnoceni individudlniho planovani

nebo hodnoceni pracovnik.

Také vyznam metodika jako ,motivatora® je konstruovan potiebami pracovnik.
Participanti vnimaji potfebu spoluprace, a to v prostfedi pro pracovniky pfivétivém. Jak
metodici, tak i1 ostatni participanti, projevuji citlivost ve vnimani této dimenze spoluprace.
Metodici se snazi zvySovat motivaci pracovniktl pro spolupraci sméfujici k rozvoji kvality.
Snazi se vytvaret pro pracovniky prostfedi otevienosti v komunikaci, zejména uznadnim
pracovnikll a budovanim divéry a bezpe¢ného vztahu. V dusledku toho zarovenn buduji
v organizacich specifickou atmosféru spole¢né prace v tymu. I kdyz je patrné, Ze organizacni
kultury zG¢astnénych organizaci se lisi zejména v disledku pfistupu vedeni'®, v reflexi
atmosféry spolupriace s metodikem se v popisech jejiho charakteru shoduji vSichni
participanti. V ramci snahy o zvySovani kvality sluzby ptichazeji potteby riiznych a rizné
rozsahlych zmén, a ty zplsobuji ¢asto nelibé pocity mnoha pracovnikill, zejména obavy a
neporozuméni. Participanti si tato rizika velmi dobfe uvédomuji a metodici usiluji o to, aby
témto piekazkdm na cesté ke kvalité predchazeli, ptipadné je eliminovali.

Jeden z participantli podporu pracovniki vedouci k jejich spokojenosti i ke
spokojenosti klientl jmenuje jako to nejvyznamngjs$i, o ¢em jsme se v ramci rozhovoru
bavili.

SP3: ,, Podpora zaméstnancii, tak aby ta organizace fungovala ke spokojenosti klientu, tak i

zaméstnancu. *

'8 Viz kapitola 7.6. Vliv organizaéni kultury na metodickou roli
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participanti.

SP2: ,, Asi a by ten klient byl nejspokojenéjsi, zkvalitnovani sluzby.

3

VPI1: “ Ze se vSema spolupracuje.”
Promény role dle pozice

Externi metodik, interni metodik bez soub&hu pozic a ,,zastieSujici” metodik usiluji
zejména o zvySovani motivace pracovnikil a nejvice osobnich asistentli prostfednictvim
jejich podpory, vytvareni bezpecného prostiedi, védome podporuji organiza¢ni uceni, reflexi
praxe a uplatiuji zplnomocnujici pfistup. Socialni ¢i vedouci pracovnici, kteti zaroven plni
roli metodika, a jsou pfimymi nadfizenymi osobnich asistentl, vyuzivaji zejména jejich

podnéty a reflektuji jejich i vlastni zkuSenosti a znalosti.

7.2.3. Ochrance

Vyznam metodika jako ,,ochrance® popisuji participanti ze dvou organizaci
zatazenych do vyzkumu, a to zejména v souvislosti s pisemnymi metodikami. Participanti
se shoduji v ndzoru, Zze metodiky slouzi k ochran€ pracovnik, organizace i klientt.

Ochrannd funkce ve prospéch pracovnikil je vnimana v souvislosti s chovanim klientt,

které devalvuje status jejich role, nebo se k nim chovaji jinym nevhodnym zptisobem.
R2: ,,...aby nebyla poskozena jejich integrita, jejich diistojnost. *

M1: ,,Jestli treba chceme chodit do takové rodiny, kde s tim fakt tfeba vnitrné ty holky maji
problém — myslim asistentky. Zarover socky' z toho maji ‘takovou hlavu ‘. Tak jsme pak u
téch pravidel a hranic obecné té organizace. Nejen téch lidskych. Jako jestli tohle chceme
jeste delat. ™

Jedna participantka uvadi pfipad, kdy vyuzila ptitomnosti metodika na navstéveé u klienta,
ktery opakované porusoval nastavena pravidla. Metodik v této situaci plnil roli jakési vyssi

autority.

SP1: ,, Kdyz ty pravidla treba nékde nefungovaly, soustavné se porusovaly a neplatilo na to

Zadné slovo, tak jsem si s sebou vzala toho metodika, ktery Sel se mnou do té domacnosti a

19 Zargon participanta — znamena socialni pracovnice
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tomu klientovi nebo té rodiné to vysveétlil i ze své pozice. V podstaté stejné jako ja, akorat

Jjsme to méli tak, ze ‘Pani‘ metodicka prisia. *

V druhé organizaci participantka popisuje obdobny ptipad, ale rozdil byl v tom, Ze takové

situace fesi u klienta piimo feditel organizace.

Metodiky chrani také klienty, a to zejména pied poskytovanim cinnosti, které
nespadaji do kompetenci sluzby (naptiklad aplikace inzulinu) a také v ptipadé, ze by v praxi
nastaly nouzové ¢i havarijni situace ohrozujici klienta. Nésledn¢ vysvétluje z toho
vyplyvajici ochrannou funkci organizace pted pracovniky, ktefi by nepostupovali dle

platnych metodik a které by v diisledku mohlo poskodit organizaci.

R2: ,,...ochrana pred pripadnym jakymsi problémem, kolapsem, kdy se budeme muset
odkdzat na to, ze metodicky pokyn byl dany takhle, metodika byla zpracovana takhle, jo? A
je to ochrana pred zaméstnancem jako takovym, kdyz néco udela, neudéla uplne dobre podle

«

toho metodického pokynu.

Na zaklad¢ popisu participantli se tyto situace a z nich se rodici potteby pracovnikli
v praxi téchto dvou organizaci opakuji a jsou vyznamné. Z vypravéni participantll vyplyva,
ze vytvorily zplsob, jakym se je snazi osetfit. Ob¢ organizace maji ve svych metodikach
jasné stanoveny hranice chovani klienti k pracovnikim organizace a aktivné k nim

pfistupuji prostfednictvim intervence metodika, socidlniho pracovnika ¢i feditele.

Presto, ze explicitni vyroky o ochranné funkci metodikti nebyly z hlediska
kvantitativniho zastoupeni az tak vyznamné, pii rozhovorech jsem pozorovala v souvislosti
s ohrozenim a potiebou ochrany hluboké piesvédCeni participantii. Roli metodika jako

,ochrance® jsem tedy z divodu kvalitativniho hlediska popsala zvIast'.

Rozhodla jsem se tak také na zaklad¢ vypovédi ostatnich participantt, ktefi nehovofi
o ochrané explicitn€, ale domnivam se, ze se v této souvislosti ukazuje implicitné skrze
starost o splnéni legislativnich narokd, které jsou kontrolovany inspekci, tedy skrze roli
metodika jako ,ucitele kvality” v rdmci ochrany organizace pii piipadném nesplnéni.
V ramci vyznamu metodické role coby ,,motivatora® se nabizi souvislost s potfebou
pracovnikl po bezpeéném prostredi, kde mohou otevien¢ mluvit, tedy jako ochrana bezpeci
pracovnika pfi potfebé hovofit o nejistotdch. A dale jako aktivni a rozvojovy piistup ke
spolecnému hledani feseni situaci, ve kterych se pracovnici citi nejist¢ a neumi v nich

reagovat.
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Nutno vsak dodat, ze i j4 osobné tyto zkuSenosti mam a v roli metodika jsem
pocitovala pomérné silné tendence pracovniky ochrafiovat®’, coz pravdépodobné ovlivnilo

mé vnimani tohoto vyznamu role metodika jako dulezité.

7.2.4. Metodik v metaforach

Tato kapitola pfiblizuje metodickou roli prostfednictvim metaforického vyjadieni
participanti. Tato vyjadieni dale dokresluji role metodika popsané vyse. Zdiraziuji
vyznamnost metodikova naslouchéni, védéni, vedeni, zodpovédnosti a piipadné téz
rozhodovéni. Dale zrcadli osamélost, naro¢nost a tihu této role a jedna z nich téz explicitné
zdiraznuje klienta.

Tam, kde se participantim podafilo metaforu jednoznacné pojmenovat, jsem pouzila
jejich pojmenovani. Tam, kde se to nepodatilo, jsem pro pojmenovani vyuzila jejich slova a
pokusila se jimi vystihnout podstatu feGeného?!.

Diim plny FeSeni

SP2: ,,Ja bych si ho mozna predstavila jako néjaky panelak, kde je hodné oken, a vzdycky
kdyz je néjaky problém tak se to okynko otevre je tam néjaké reseni ale kdyz by to reseni
zrovna jakoby, nepasovalo na nasi sluzbu, tak se zavre to okynko a otevie se okynko s jinou

moznosti, s dalSimi podnéty.
Vrba

SP1: ,,Mé ted jako prvni napadla viba. Ze jako ten metodik je v nécem fakt chuddk. My za
nim prijdeme a vSechno to na néj uplné vysypem. A jako cekame od néj to reseni, protoze my

«

sami si s tim nevime rady, takze cekame, co bude. Ze on nam to urciteé rekne.
Strom

VP2: ,, Strom, ktery roste, z ného rostou ty vétve, listi a ja si treba predstavuju, ze z kazdého
toho listi treba néco nového vzejde. Nejaka nova rada, pomoc, takhle mé to zrovna prvni
napadlo. Takhle si to predstavuju, Ze by mi to mohlo pomoct. Jo? Spadne listi a ted’ jsem si

uplné predstavila, Ze to je k nicemu. Ze ta rada a Ze to jde dolu a Ze to je uiplnd blbost.

20 Viz kapitola 8.1. Moje predchozi profesni zkuSenosti.
21 Konkrétng oznadeni ,,Diim plny fedeni* a ,,Taha&*
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Pater

M3: ,, Pater, zodpovédna za to, ze ta sluzba je poskytovana spravne. Nebo spravné a funkcné.

‘

Tezke i vyzva. Protoze ten metodik resi problemy... Musi byt rovna a pevna.
Kniha, kladivko a usi

R1: ,,Ja si ho predstavim jako clovéka s otevirenou knihou ale zaroven s tim kladivkem. Jako
tak to bude. Aby tam byly ty dve veci. Ta kniha by znamenala hledani, nachdzeni. Kolem by
sedela skupina lidi a ti mé poslouchaji a komunikuji se mnou, a to zaverecné odtuknuti
kladivkem - a tak to bude. Bude hledat, budeme o tom mluvit, ale ja si to priklepnu a ja si to
budu hlidat. Jo, a jesté by mel takové velké usi. Aby to prosté vSechno slysSel, protoze nékdo

si nenti tolik jisty, jestli to, co rikd je viibec spravné, nebo jestli to muze rict.
Podané ruce

R2: ,, Podané ruce. Ted myslim podané ruce jako nabidku pomoci... Méla by to byt podand
ruka, nebo ukdazanda cesta... aby to bylo vypovidajici o tom, jak ja toho metodika vidim...tak
urcite by tam byla tak postel, kde by byl ten klient, protoze o ném to je a kolem néj ti

«

pracovnici a nad nimi ty ruce jako toho metodika.*
Strom

SP3: ,,Je to takovy strom. ProtozZe mad ruzné vétve a ty vétve rozdvojuji na jednotlivé urovne,
kdy on to miize jakoby zastresovat, ... hlavné koruna a jsou vetve, které tahnou, jak se rika
za jeden provaz. Ten metodik je takovy stycny dustojnik, ktery to viastne ridi, veli. Mél by

to zastresSovat tu organizaci...md pevné koreny...drzi viastné pospolu celou tu organizaci.
Pruvodce

M1: ,,Jako zZe lezu po takovych kostkach a ted’ mam vedle sebe jako ty kolegyné treba a nad
nama je takovy jako destnik... No takové to jakoby bezpeci a Ze vlastné spolu delame kvalitni
sluzbu. Tak jako po téch postupnych krocich tieba se néco zlepsuje, zZe jdeme jakoby

«

spolu...Ja jdu tak néekde o piil kroku pred nimi. *
Tahac

M2: ,,Jako z takovych téch starych pohadek, jak jsou takovy ty kolovy vozy, takovej ten jako
valnik, a ten metodik, jak to jako tahne...néco nekam tahne. A ma to tézke, je to drina...ale

usmiva se, a vi, kam jde, a vi, kam to tahne jo. Ale zaroven prosté lehce, protoze nemd za to
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tu zodpovednost, ... protoze on nedrzi ty otéze, tam prosté drzi ty otéze nékdo jako jinej a ...

on miize rict, hele ale to je jako vase.

Spojujicim prvkem ve vySe uvedenych metaforickych citacich je blizkost role
metodika k dal$im pracovnikim ¢i organizacim jako celku na cest¢ za spoleénym cilem. Na
téchto cestach casto figuruje jako n¢kdo, kdo dohlizi na udrzeni spravného sméru, ukazuje
se jako zdroj pomoci ve chvilich, kdy si ostatni nevi rady.

Jsou znatelné rtiznosti, v oblasti vnimani jeho autority a miry jeho zodpovédnosti,
ktera pak také ptisobi na vnimani naro¢nosti jeho role. Ve vypovédi jedné participantky se
objevuje ambivalence, ktera je disledkem jeji individudlni zkuSenosti, a kterd ovliviiuje jeji

vnimani potfebnosti metodika.
Shrnuti kapitoly

V ramci této kapitoly jsem popsala, jak je participanty vnimana role metodika, a také
priblizila jakymi ¢innostmi a zplsoby je v praxi uchopovana. Snazila jsem se téz zachytit
rozdilnosti v ramci kontextu jednotlivych organizaci.

V ramci role ,,ucitele kvality zvySuji povédomi pracovnikii o kvalité a jeji souvislosti
s legislativou. Usiluji o sméfovani pozornosti pracovniki organizaci na kvalitu a jeji rozvoj.
Argumentuji potfebnost zmén a vysvétluji ji se snahou o dosazeni dobrého porozuméni
kvality a jejich aspekta.

V souvislosti se zménami se ukdzalo, Zze participanti si uvédomuji citlivost jejich
zavadéni, a ze se metodici jako ,,motivatofi* snazi pusobit proti vzniku mozného odporu ze
strany pracovnikd. Usiluji o zvySovani kvality sluzby vzijemnym ucenim, a to zejména
prostiednictvim sdileni pfipadné zplnomociovadnim, a dale vytvafenim piivétivych
podminek, které maji minimalizovat nelibé pocity pracovniki a jejich odpor, a naopak zvysit
jejich zajem a motivaci pro spolupraci. Tyto snahy jsou ale spiSe dominantou metodikli bez
soub¢hu s jinou pozici. Naopak reflexi zavedenych ¢i zavadénych metodik s ohledem na
jejich ptinos pro kvalitu a funkcnost v praxi provadeji metodici, at’ uz se soubéhem role nebo
bez ngj.

Jednou z explicitné méné zastoupenych roli metodika je ,,ochrance” zejména jako
zpracovavatele Standardd ve form¢ metodik, které maji ochrannou funkci jak ve vztahu
k organizaci, jejim pracovniktim, tak i klientim. Zvazovala jsem, zda a ptipadné jak se tato
ochranna role projevuje v implicitnim vyjadieni ostatnich participanta.

Metaforické vyjadreni k roli metodika navic ukazalo, ze v individualni tirovni mtze

byt role metodika vnimana jako autorita s moci rozhodovat. Jako protipdl se ukazala
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varianta, kdy autoritou je vedeni organizace, kterou externi metodik respektuje a
zodpovédnost nepiebird. Ostatni metafory bylo mozné vztdhnout k jiz popsanym rolim a
poodhalily také prozivani role ve vyjadfenich samotnych metodikd.

Téma role metodika reflektovali v zdvéru rozhovoru néktefi z participanti vyzkumu
ve spolecnosti spojovan s jinymi vyznamy, a do popfedi jeho vyznamu se nespravné dostava

jeho kontrolni funkce. Pfitom kontrolni funkci vnima jako méné vyznamnou.

R2: ,,Mozna nastaveni. To celospolecenské nastaveni metodika jako takového. Protoze
metodik jako pojem mdame spojovany uplné s jinymi funkcemi a jinou cinnosti. Uz to, Ze
v podstaté metodik pro domovy pro seniory a metodik na méste. To jsou vSechno takové
Jjakoby kontrolni orgadny. A to si myslim, Ze metodik by nemél byt kontrolni organ. Z 1/3 ano,
ze 2/3 ne...zarazeni v organizaci, ve spolecnosti, ve sluzbé a pojmenovani c¢innosti, které ten

metodik provadi “

Jina participantka reflektuje obrovsky pfinos pro nastaveni hranice metodické role
desatero metodikt, které na setkavani metodikd spolecné ve spolupréci identifikovali a

umoznilo ji 1épe vnimat, co do této role patii a co ne.

M2: ,, Prace s hranicemi metodika, jako prace s hranicema, potom bylo pro mé uplné skvélé,
Ze jsme si vytvorili v ramci workshopii vitbec jako desatero metodika, vitbec jako co teda ma
Jako delat, bylo pro mé upiné jako stezejni odpichove viibec jako uizemi v tom jako, jak viibec

ta role ma jako vypadat, co ma za uikol, to bylo pro mé hrozné nosné. *

V nasledujici kapitole se budu vénovat potfebnym kompetencim metodikl, tedy

otazce, jaka je optimalni vybava metodika pro naplnéni jeho role.

7.3. Optimalni vvbava pro naplnéni role metodika

Pro naplnéni role metodika je dle participantli potieba, aby byli vybaveni mnozinou
potfebnych znalosti, dovednosti, schopnosti a zplisobtl, jakym se v interakcich s ostatnimi
pracovniky chovaji, jak k nim pfistupuji. Mimo to se objevilo 1 vyuZiti teoretického piistupu
k uchopeni metodické role.

Potfebné znalosti jsou identifikovany v linii znalosti legislativy vztahujici se k socidlni
praci, a v linii znalosti a zkuSenosti z praxe sluzby osobni asistence. N¢ktefi participanti
v souvislosti se znalostmi uvadéli také potiebu znalosti jinych druhti socialnich sluzeb a

pravnich ptedpisti z oblasti pracovniho prava.
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SP3: ,, ZkuSenosti, znalosti, dovednosti, schopnosti, protoze to je dulezite. Mél by to byt
clovek, ktery uz néjakou dobu pracuje, ma néjakou praxi v oboru...jak ta organizace vlastné

funguje, jak fungujou sluzby. “

Pro roli metodika je dle participantii potfeba, aby disponoval zejména komunikac¢nimi
dovednostmi. Musi umét naslouchat, srozumitelné vysvétlovat a argumentovat, vést
rozhovor tak, aby byl pro pracovnika motivujici. Pokladani otazek, které podpoii vyuzivani
zkuSenosti pracovnikl z praxe k nalézani feSeni rGznych témat ¢i situaci, vnimaji jako
potiebnou dovednost zejména metodici. Jedna z participantek uvadi komunikaéni

dovednosti metodika jako to nejvyznamnéjsi, o ¢em jsme se v ramci rozhovoru balily.

R1:,, Komunikace nebo zpiisob komunikace, zpiisob vedeni hovoru hledani nejenom napadii

a metodického vedeni, ale hledani té spolecné reci.

Mg¢l by byt schopen empatie, a to jak ve vztahu ke klientim sluzby, tak i k jejim
pracovnikiim. M¢l by k pracovnikiim pfistupovat rovné a s respektem, byt k nim slusny a
vstiicny, pfijimat jejich nazory a zajimat se o né¢. Metodik by dale mé¢l dodrzovat slovo a byt
disledny.

Sami metodici oblast komunikacnich dovednosti a pfistupu k druhym lidem reflektu;ji

jako vyznamnou. Zaznéla téz schopnost sebereflexe.

M1I: ,, Citlive proto, abych se ho treba nedotkla v tom, jak to Fikam ale zaroven prosté
poslechnout si, jak to ma. Rict, jak to chci ja a spolu dojit k néjakému tomu feseni... Snazim
se i o ten individudlni pristup k nim. Ze tieba rozumim tomu, proc to tak zrovna nechtéji,
nebo proc tohle rikd, ne Ze vyloZené néco nechce, ale proc je ta reakce vitbec takova, jaka

je. Takze reagovat na to tak, at’ samozrejmé je to spise motivujict. *

M2: ,, Myslim si, ze by mél pracovat pod dobrou supervizi, mel by prosté jako umet, vedet,
co 7ika, jak to Fika, jak pusobi... protoze jsou to velky tymy tech lidi. *

Dale je vnimana potieba, aby dokazal facilitovat porady.

SP1:,,On je v podstaté takovy moderdator té porady. Takze musi mit utridené myslenky, musi

‘

mit nachystany néjaky program na tu poradu. *

ZkuSenosti participantil s odporem pracovnikli ke zméndm pfinasi oblast potfebnych
dovednosti metodika v praci se zménou. Pracovnici mohou zmény vnimat jako kritiku jejich
dosavadni prace a nemusi dostate¢né¢ rozumét jejich divodim. Potfebuji tedy citlivého

metodika, ktery si je vyslechne a vSe jim vysvétli.
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M3: ,,...personalni a psychologické zaleZitosti... prace s tou zménou. To fakt clovek fakt musi

umet. Jo? Umét ty lidi naucit pracovat se zménami.

Na zaklad¢ vypovédi participantl I1ze jesté doplnit, Ze metodik bude k pracovnikiim
organizace pristupovat takovym zptisobem, aby podporoval jejich spolupraci, komunikaci a
dobré vztahy. Bude diky tomu ptisobit preventivné proti jejich demotivaci s rizikem dopada
jejich naladéni na praci s klienty, a naopak bude podporovat jejich vyssi angazovanost a

loajalitu. Tyto pozadavky lze potvrdit také z pohledu metodik.

M2: ,, ...poslouchat prosté pracovniky s ¢im se potykaji, co jim jako nejde, takze nekdy plnim
néjakou dalsi roli toho posluchace... resi se vilastné s ¢im oni se potykaji. A to je viastné
vesmeés bavi, protoze je nékdo poslouchd, co maji za problémy vlastné v praxi. A na zdklade

toho, téch odhaleni, se potom pisou ty metodiky. *

Participantka na pozici externiho metodika jmenovala jako pfinosnou orientaci

metodika na feSeni, v rdmci systemického pfistupu. Napomaha ji v orientaci pii napliiovani
metodické role pfi spolupraci s pracovniky tak, ze je vede ke zméné premysleni od toho, co
nefunguje, a co nejde k tomu, jak by to fungovat mélo, a k hledani moznosti, jak dojit k
feSeni.
M2: ,, ...vycvik jako...pristup, zaméreny na reseni...to systemické zaméereni na jako reseni,
tak aplikuju ted viastné v kazde té sluzbe, ... mé uplné nezajimd co tedka jako co vam
nefungovalo, pojdte mi prosté rict, jak chcete, aby ta sluzba vypadala, a tohle mam pocit, Ze
Jjako jak se ta sluzba zbavi toho, zZe se nemusi placat v tom jako bahné.

v

Tato participantka vyzdvihla systemicky ptistup jako nejvyznamnéjsi.

Z vyjadteni jednotlivych participantil je ziejmé ocekavani, ze metodik bude schopen
vSechny své znalosti a dovednosti integrovat a prakticky je vyuzivat pfi plnéni své role

v souladu s hodnotami profese.

Oblasti potfebnych kompetenci metodiki dokresluji v nasledujicich kapitolach,
vénovanych negativhimu vymezeni participantl v ohledu zplsobi prace a chovani
metodika, které by bylo v rozporu s kvalitou, a déale vlivu organiza¢ni kultury na roli

metodika a nastaveni pozice metodika v organizaci.
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7.4. Vliv metodika na kvalitu sluzby - mozné rozpory

Dosud jsem popisovala metodickou roli z pohledu toho, co je participanty ocenovano
jako pro kvalitu ptinosné a funk¢ni, ptipadné ideédlni. Tedy popisim toho, jak by metodicka
role méla byt napliovéna. V této kapitole v kratkosti uvaddim opacné vyroky, které
reprezentuji, co je participanty v roli metodika reflektovano ¢i na tirovni hypotéz vnimano

jako skodlivé.

R1: ,,Tak to by byl jenom osobnostné spatny Cclovek, ktery by byl neodbornikem,
neprofesionalem ve svém oboru...neprofesiondlnim pristupem, necitlivym pristupem,
neetickym, Spatnym vedenim pracovnikii...délal roztrzky mezi kolegy. On by je

nepodporoval...

Tato participantka pfemyslela hypoteticky. Nedokézala si to prakticky pfedstavit, protoze se
s takovym metodikem nikdy nesetkala. Dalsi hypoteticky vyrok smétuje k riziku projekce

nespokojenosti pracovnikll na klienta.

M1:,,...podpora téch pracovnikii, kdyby nebyla. Tak to by asi podle mé vic ten klient poznal,
Ze ty holky to nebavi, ze maji malo penéz, hodné prescasu, ze nikdo se s nimi nebavi, jak to
funguje. Podle mé v tom by to Slo poznat, zZe to by bylo to ohrozeni...Tak to si myslim ze

klienti poznaji. Ze to prenesou ti zaméstnanci na ne.

Vyznamné se mi vSak jevi propojeni téchto hypotetickych vyrokl s vyjaddfenim jiného

participanta. Tentokrat v trovni osobni zkuSenosti z praxe.

VP2: , ...to byl pro mé zIy clovek...prisel, kricel po ndas, Fikal bude to takhle a takhle,
nepresvedcil mé treba proc to tak ma byt. Udélate to, protoze jsem to rekla ja a hotovo.

Nezajimal se o to... Ze bych za nim $la a poradila se? V Zivoté jsem tam nesla!

Tato zkuSenost se ve vnimani metodika a vyznamu jeho role i v postoji participantky
k nému projevila velmi negativné. Oproti participantim s dobrou zkuSenosti jsem
reflektovala zvySenou miru obav spojenych s tizkou spolupraci s nim, a s tim souvisejici
tendenci pracovat v tymu bez metodika, a dale jsem vnimala ambivalenci ve vinimani piinosu

jeho role??,

Ohrozenim kvality by dle participantii bylo, pokud by metodik pifi psani nebyl

skromny a byl by pfesvédcen o tom, Ze vSechno vi a znd, a metodiku psal bez spoluprace

22 Viz kapitola 7.2.4. Metodik v metaforach
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s pracovniky v praxi a vyzadoval striktni pInéni takovéto metodiky. Vznikala by vyznamna
rizika vedouci k poskytovani nekvalitni sluzby. Klienti by nedostavali sluzby v potiebné
mife a rozsahu, ktery by reflektoval jejich ménici se potieby. Pracovnici by takto psané

metodiky nepfijali a nerespektovali.

M3: ,, No tim, ze nekdo vytvori pravidla, o kterych ti pracovnici vi, Ze proste nejsou funkcni,
tim padem se jimi neridi, tim padem ta sluzba je bez pravidel nebo je zakonzervovana

néjakym zpusobem, ktery se aplikuje treba 15 let.

Pokud by i pfesto pracovnici dle takovych pravidel museli postupovat, necitili by se dle
participantii ve svych rolich dobfe, a to by dale ohrozovalo jejich vztah ke klientim a

spokojenost v zaméstnani.

Dale bych rada uvedla vyrok, ktery poukazuje také na dalsi oblast v kompetentnosti

metodika — na schopnost kritické reflexe a sebereflexe.

M2: ,,Kdyz se clovek neohlidne za sebe, co se mu dari, co se mu nedari a jak to déla, tak

nikdy nemiize to deélat lip. **

Mozné ohrozeni kvality je tedy participanty vniméno v roviné pfistupu metodika
k pracovnikiim a spolupréci s nimi pfi tvorbé metodik. Tak by vznikaly metodiky psané od
stolu a rozvijel by se odpor pracovniki. Jejich nespokojenost by se pak mohla pienéaset na
klienty. Metodik, ktery by kriticky nezkoumal svou praci, by dale omezoval moznosti jejiho
rozvoje tim, ze by nepfipustil svA moznéa pochopeni ¢i jiné moznosti, jak praci vykondvat

s co nejvetsi mirou profesionality.

7.5. Nastaveni pozice metodika v organizaci

Na zékladé vyjadieni participantii jsem vytvofila tabulku vyhod a nevyhod?3, které
u jednotlivych typt nastaveni metodické pozice v organizacich vnimaji. Déle v této kapitole
uvadim vyjadieni participantl z fad metodiki, ktefi reflektuji pottebu mit vyjasnénou svou
pozici v ramci organizace, z nichz jeden je vyfen z pozice externisty a druhy z pozice
interniho metodika organizace. Kratce se také vénuji otdzce kompetence rozhodovat o
feSenich.

Vyhody externi spoluprace s metodikem jsou dle participantii jeho bohatsi zkuSenosti

s metodickou praci a inspekcemi v ramci riznych sluzeb, a také je vnimdna jeho vyssi

23 Viz Tabulka ¢. 4: Vyhody a nevyhody nastaveni pozic
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autorita coby odbornika. Oproti tomu je jako nevyhoda vnimana niz§i mira kontaktu
s pracovniky organizace a jeho neznalost konkrétni praxe, diky které je zavisly na
informacich od pracovnikd.

Interni metodici maji dle participanti vyhodu ve znalosti konkrétni organizace
v kontextu jeji praxe zahrnujici mimo jiné jeji kulturu, v nékterych ptipadech téz historii jeji
existence a vyvoje. Dale podle nich maji vyhodu castéjsiho osobniho kontaktu s pracovniky
a znalost klientd. Vyraznou nevyhodou vSak v tomto porovnani mize byt ohrozeni profesni
slepotou, jeho nizsi autorita v organizaci a ptripadné malé zkusSenosti v metodické praci u
jinych poskytovatell ¢i v jinych sluzbach, které mohou limitovat pfinaSeni dobrych piikladi
z praxe. Objevuje se téz zatéz zodpovédnosti interniho metodika za splnéni legislativnich
podminek, kterou on sdm proziva®*. V piipadé soub&hu s dal$imi pozicemi je, dle
participanttl, ktefi takto nastavenou pozici maji, nevyhodou velké mnozstvi dal$i prace a

povinnosti z nich vyplyvajici.

Tabulka €. 4: Vyhody a nevyhody nastaveni pozic

Typ nastaveni

pozice Vyhody Nevyhody

ma vy$si autoritu jako odbornik, oproti | nema uzky kontakt s pracovniky z
internimu metodikovi je 1épe slyset praxe

Externi metodik | mé zkuSenosti s metodickou praci v

jinych sluzbach a organizacich je zavisly na zprostfedkovanych

informacich, sdm praxi konkrétni
sluzby nezna

ma zkusenosti s inspekcemi v jinych

organizacich
propojuje celou organizaci ma niz8i autoritu v rdmci organizace
obtizn¢ uchopitelna role — je s kolegy
zné §irsi kontext organizace na stejné Grovni a zaroveil ma svéteno
Interni metodik jejich vedeni*

(bez soub&hu pozic) [ dostupny ¢asty kontakt s

pracovniky a vedenfm je ohroZen rizikem profesni slepoty

v organizaci je stran znalosti zodpovédnost za splnéni legislativnich
legislativy odbornikem narokd kvality

obtizn¢ uchopitelna role, je s kolegy na
stejné Grovni a zdroveil ma svéteno
jejich metodické vedeni*

je ptimo v praxi — dobfe ji zna, zna
klienty

Interni metodik (se
soubéhem pozic) |ma dostupny Casty kontakt s
pracovniky a vedenim

ma velké mnozstvi jiné prace, plnéni
pozic je ¢asov€ naro¢né a
vycerpavajici

zna §irsi kontext organizace je ohrozen rizikem profesni slepoty

* za predpokladu takového nastaveni v hierarchii organizace

24 Viz také kapitola 7.7. Pib&hy vstupu do metodické role a byti v ni
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Vyzkum dale naznacil, Ze metodik potiebuje mit vyjasnénu svou pozici v organizaci.

Nasleduji dva vyroky, které ukazuji na tuto potiebu.

M2: ,,Jako externista, potiebuji nutné v té organizaci mit jasnou stycnou osobu, se kterou to
treba miizu jako resit, jako dopredu mit vyjednany ten kontrakt... A vidycky jsme si rekli
jako cemu se budem vénovat, co ukoncime, a jestli budem potrebovat pracovniky anebo ne,

«

Jjako k tomu budem potrebovat, takze takhle jsme si to vidycky rekli.*

Tato participantka mimo to také uvadi, ze si vzdy jako externista dojednava kontrakt
s organizaci. Pfi rozhovoru s ni jsem reflektovala piijeti své zodpovédnosti ve starosti o
vyjednavani nastaveni spoluprace, pied jejim zapocetim, a dale také dojednévani v jejim
prubéhu.

Jiné je to u metodicky, ktera je internim zaméstnancem organizace. Dle jejiho vyjadieni se
zda, Ze nastaveni spoluprace v ramci metodické pozice v tomto kontextu je zodpovédnosti
vedeni organizace.

M3: ,, Mit na to prostor a cas. Jo a nastavit pravidla i pro toho metodika co od néj ta

I3

organizace ocekava.

Nevyjasnénost pozice, a s tim souvisejici spoluprace, se projevuje také v tom, jak roli
proziva.®> Tato participantka téma umisténi metodika v organizacni struktuie a jasného

vymezeni jeho kompetenci a naplné prace oznacila jako nejvyznamnéjsi.

M3: ,, Mit moznost to uchopit. Vytvorit v organizaci to zdazemi pro tu pozici ¢ili vedeni musi

mit jasno v tom, kdo to je a co bude délat.

Tento nazor, i sreflexi SirSiho spolecenského kontextu, podporuje vyjadieni jiné

participantky, ktera ho uvadi také jako nejvyznamng;jsi.

R2: |, Zarazeni v organizaci, ve spolecnosti, ve sluzbé a pojmenovani cinnosti, které ten

metodik provadi. *

V ramci rozhovort jsem reflektovala téma kompetenci metodika v rozhodovani.
Participantka vykonévajici metodickou pozici v ramci externi spoluprace, ale ma jako
metodik zaroven zkusenosti s interni pozici, uvedla, ze oproti interni pozici muze jako

externista organizacim davat doporuceni. Samotné rozhodovani je vSak na organizaci.

25 Viz kapitola 7.6. Vliv organiza¢ni kultury, 7.7. P¥ibéhy vstupu do metodické role a byti v ni
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M2: ,,Jako externista, ... jsem tam jako clovek, ktery prijde, Fekne, co je treba, odejde, a uz
nema zadny vliv, aby se néco zmenilo nebo pdku na to — tady je néco Spatné a opravdu je
potreba to opravit. Prosté jenom Ze prijde a jako odejde...vidycky jenom rikam, to je treba
jako i mij pohled, zakon Fika tohle, vy si madte tady tyto moznosti, ale tim jako kdyby
koncim. *

Na téma rozhodovani se vyjadfila jeste participantka v roli feditelky organizace, ve které

metodickou pozici zastava interni pracovnik bez soub¢&hu dalsich pozic.

R1: ,,Musi se mou konzultovat veskeré zmeny, veskeré navrhy. To znamend, bez toho

odsouhlasent by ten, byt dobry, navrh nebylo mozné prosadit do té praxe. *

Druhd participantka na pozici feditelky, kterd ve své organizaci soucasné¢ vykondva
metodickou ¢innost, pfemyslela o rozdilnosti kompetence v rozhodovani z pozice metodika

a feditele a dosla k zavéru, ze tuto kompetenci ma feditel jako zastupce vedeni.

R2: ,, Metodik nemusi byt az tak autoritativné nastaven viici tém pracovnikiim primé péce a
v podstate nemusi az tak rezolutné v mnoha pripadech rozhodnout o tom reSeni, protoze to

musi byt ten zastupce toho vedeni té organizace.

Participantky se tedy shoduji na tom, ze kompetenci €init rozhodnuti ma také ve vécech
metodiky vedeni organizace. V ramci nékterych jinych vyjadieni vSak v tomto bodé¢ sleduji

rozpory?®.

V ramci vyzkumu jsem se jedinych dvou participantii na pozici fediteli dotazovala na
zpusob hodnoceni metodika a ditkazy, podle kterych by poznali, Ze metodik svou praci déla
dobfe. Odpovédi se vztahovaly ke zpétné vazbé od dalSich pracovniki a k pozorovani
spokojenosti klienti. Ani v jednom piipad¢ nezaznély manazerské nastroje pro hodnoceni
pracovniho vykonu. Zjistila jsem, ze ani v jednom ptipadé nejsou jednoznacné nastavena

kritéria ani systém jeho hodnoceni.

7.6. Vliv organiza¢ni kultury na metodickou roli

V této kapitole popisuji okolnosti, které ovliviiuji vnimani metodické role pracovniky
v organizacich, a které zaroven velmi tizce souvisi s organizac¢ni kulturou. Jako podstatny se
ukazuje ptistup ke spolupraci s metodikem, a to jak v souvislosti s vedenim organizaci, tak

1 se socidlnimi ¢i vedoucimi pracovniky a osobnimi asistenty. V souvislosti s tim se ukazuji

26 Viz kapitola 7.2.4 Metodik v metaforach vyjadieni R1
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také obtize s nedodrzovanim metodickych postupt a odporem pracovniki ke zménam, které
ptichazeji s metodikami.

Pristup vedeni k metodikovi a spolupraci snim je dle nékterych participantt
vyznamny zejména v urovni jeho podpory. Vyroky participanti ukazuji, ze vedeni by mu
m¢élo projevovat svou divéru, coz se zaroven prakticky promitne ve spolupraci. Podporujici
vedeni bude naslouchat potfebam, podnétim a navrhiim, které pfichazeji z praxe
prostfednictvim metodika. Vedeni je bude zvazovat a bude ptipadné ochotné k realizaci
potiebnych krokt. Z ptistupu vedeni tak bude zfejmé, zda jeho roli uznédvaji a vnimaji ji jako
potfebnou a to, jak vyroky participantli naznacuji, zase bude mit vliv na to, jak svou roli

metodik proziva®’.

R1: ,, Ale ten metodik musi mit jasnou podporu z uzkého vedeni. To znamena, kdyz by
personalista nebo veditel prosté podkopaval autoritu toho metodika tak by si jenom lil tu

opozici.

Ml: ,,...jd jsem tFeba spokojend s tim, s pani reditelkou mame néejaké pravidelné schiizky.
Rekly jsme si, Ze minimalné vzdy pred tou metodickou poradou nebo kdyz je ta konzultace,
tak spolu mame cely den, takze se spolu my dveé bavime hodné o téch vécech, jak jsou, jako

«

to mi prijde zaklad. To prosté jako bez toho by to neslo.*
Opakem je jiny kontext organizace, o kterém hovoii dalsi participantka.

M3: ,,...kdyz je potieba neco vyresit, kdyz by se daly néjaké preventivni pripominky nebo
poznatky, tak jsou smeteny ze stolu... Jako bohuzel vetsina informaci nema efekt a smysl

posilat dal, protoze nebudou vyslyseny. *

V rozhovorech zaznivaly vnimané obtiZe s postoji pracovnikil, a to zejména osobnich
asistentll, kteti pro spolupraci nejsou vzdy dostate¢né¢ angazovani. Niz$i angaZzovanost
pracovniki je dle nekterych participantli zapti¢inéna tim, ze nevnimaji vyznam metodik a
jako prioritni vnimaji pfimou praci s klientem.

SP1: ,,Ruku na srdce, tém asistentkam uplné nezalezi na néjakych pravidlech. To rFeknu

¢

hrozné tedkom. Ony to stejnée délaji, hromadu véci podle svého selského rozumu.

VP2: ,, Myslim si, ze vi, Ze néjaka metodicka existuje, ale Ze je to nezajimd. Samozrejme, jak

Jjsou ty porady, tam jim Fekneme, co maji, jak délat. Oni to udélaji, za tyden je to stejné jinak.

27 Viz kapitola 7.7. P¥ib&hy vstupu do metodické role a byti v ni
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Oni si chteji udélat tu spoji praci, ktera je pro né psychicky narocna si myslim, nebo to vim,

«

Ze je to pro né fakt narocné a nejaké takové pokyny, ty jsou mimo ne.

Jind participantka reflektovala obtize spojené se zavadénim zmén do praxe. Pracovnici
dle jejich slov vnimaji zmény negativne a osobné¢ je prozivaji jako kritiku své prace. To pak
dle jejiho vyjadfeni zapficiiuje vznik odporu ke zménam a formuje odmitavy postoj
pracovnikda.

M3: ,, Ze ty zmény nékdy vnimaji, Ze ony néco délaji Spatné. Jo, Ze to berou trosicku jako
vytku ke své stavajici praci.

Dalsim ptikladem obtizi je dle slov dalsi participantky na pozici metodika
nekonstruktivni mluveni o problémech mezi pracovniky, kdy pracovnici jsou schopni kritiky
a nesouhlasu s nastavenymi metodikami, a je obtizné zménit u nich nahled z mluveni o
problému na mluveni o feSeni a jeho hledani. Pozorovanymi dopady je pak nerespektovani

pokynil a zarovenl hledani a vytvéieni neformélnich postupt.

M1: ,, ...nadavaji co je u jednoho klienta a co u druhého a ted’ to jakoby oni reknou Ze je to
fajn Ze to jakoby sdili, ale ja uz mam pocit, Ze to neni tak fajn. Ze kdyby kazdd méla ten
prostor vic sama pro sebe, ne aby furt néco rozebiraly a totéz se pak déje treba i vici té

metodice. Ze se furt hledaji jakoby klicky. *

Téma respektu metodika vyzdvihuje v souvislosti s potizemi v nedodrzovani metodik

pracovniky jedna z participantek jako nejvyznamné;jsi.

SP1: ,, Kdyz metodik vyhleda, ze co mame délat takhle, tak to nedélejme, jak bysme neméli.

‘

V tom by meél mit posledni slovo.

7.7. Pribéhy vstupu do metodické role a byti v ni

V névaznosti na popsané vyznamy role metodikli nyni nastinim ptib&hy vstupu vSech
ti metodikti?® do této role a uvedu je do souvislosti s reflexemi jejiho vyvoje a sebereflexi
pocitd spojenych s jejim prozivanim. Metodiki jsem se dotazovala na to, z jakého divodu
tuto pozici ptijali. Chtéla jsem tak zjiStovat, co mize byt na metodické roli ptitazlivé.

Néktefi participanti se rozhovofili o svém delSim vyvoji v Case. Z vypovédi jsem se
dozvédéla, ze zadny metodik pro tuto roli nebyl z poc¢atku vnitiné motivovan, ale vSichni se

svou roli snazi napliovat tak, aby byli prospésni kvalité sluzby jak v ohledu péce o klienty,

28 Jeden interni zastteSujici metodik, jeden interni metodik bez soub&hu pozic a jeden externi metodik.
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tak 1 v ohledu péce a spoluprace s pracovniky. V sebereflexi metodikli se objevuji pocity
frustrace, nejistot, naro¢nosti, vyCerpani, vysoké zodpovédnosti a osamocenosti role, ale

také nalézani smyslu, ptinosu a spokojenosti.
Ptibéh prvni

Vstupu do role metodika byl dan ptikazem vedeni organizace. Participantka v rdmci
pracovniho tvazku plni jesté dalsi pozice a na napliiovani role metodika ji nezbyva témér
zadny Cas. Zaziva pocity nejistoty z divodu chybéjiciho vymezeni metodické pozice a role
v organizaci. Pozice neni soucdsti organizacni struktury, a¢ ji jako interni pracovnik
vykonéva jiz 1éta.

M3: ,, ...neni tam podpora ze strany vedeni, Ze tohle tady neni dobre ukotveno... mit na to
prostor a cas. Podporu vedeni samoziejmé, ditveru ze strany vedeni. Jo a nastavit pravidla

«

i pro toho metodika co, v cem, od néj ta organizace ocekava. Ja nemam ani tuhle informaci.

Chybi ji spoluprace svedenim a také se objevuji potize s dostupnosti dalSiho
vzdélavani z diivodu finanénich omezeni. Cerpé tak zejména z literatury, odbornych &lanki,
legislativy a metodik MPSV. Jedinym zaddnim vedeni je pomoc pii zpracovani metodik
jednotlivym sluzbam organizace a pii jejich opravach po probéhlych inspekcich.
Participantka vnimd, Zze metodicka role je SirSi a zahrnuje i1 dal§i ¢innosti. Mluvila o
vyznamnosti jeji metodické role pro kvalitu sluzeb, a zdlraznovala ji zejména ve vztahu
k potfebé vytvaret bezpecné prostiedi pro pracovniky v ramci spoleénych schiizek a

poskytovat jim podporu. V jejim vypravéni jsem reflektovala frustraci a vycCerpani.
P¥ibéh druhy

Ptib¢h dal§iho metodika vznikl bezprostiedn€¢ po nastupu do organizace na pozici
socialni pracovnice. V té dob¢ byla ohlasena inspekce a participantka byla povéiena tim, aby
na ni svou sluzbu v rdmci organizace pripravila. Jeji tkol se podatilo Gspésné€ naplnit, a tak
byla vedenim organizace oslovena, aby obdobné pfipravila i dalsi poskytované sluzby.
Postupné rozvijela rizné zptisoby, jakymi s pracovniky komunikovala o kvalite, a spolecné

hledali cesty, jak pfispivat k jejimu rozvoji a nalezla v tom smysl metodické role.

M2: ,,Protoze mé to bavi, protoze v tom vidim smysl, tu riuznorodost, variabilitu, a
hlavne posledni dobou, jak jsem pred chvilkou Fikala, se snazim to délat trosku jinak, ne
zamérit to jen na cistou metodiku, ale na praci s téma tymama, s téema lidma a to tam vidim
ten nejvetsi posun, takze pro mé tech deset let to neni, jako ze bych délala stdle to stejne...

to mé na tom bavi, ze si hledam v té metodice stale nové smery.
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V jejim naplitovani ji vyrazné pomohl vycvik v systemickém piistupu. Casem zacala
konzultovat metodiku v riznych organizacich jako externi metodik. Z pozice externisty
reflektuje pocity nejistoty, jejichz zdrojem jsou otazky spojené s pfiméfenou mirou
poskytovani rad a navodi v rdmci metodické podpory v organizacich.

Piibéh tieti

Treti piibéh metodika vznikl vyuzitim nabidky prace piimo na tuto pozici.
Participantka sice po praci metodika diive netouzila, ale nabidku pfijala z jinych divodi.
Organizaci totiz skrze svou predeslou praci znala a pozitivné vnimala jeji vedeni. Na tuto
pozici se také citila byt pomérné dobte pripravena diky dosazenym znalostem a zkuSenostem
z predeslé prace v socialni oblasti a dalSimu vzdélavani vcetné vycviku v mediaci.

Reflektuje, ze je v roli metodika spokojena, hovoii o dobrych vztazich a spolupraci

v organizaci, libi se ji napln prace a dava ji smysl.

M1: ,,Jad si myslim... doufam, zZe se ted nepletu, ale ta jejich ditvera. To mi prijde Ze to je
Jjako super... i ty podnéty tam od nich jsou, co treba tam chtéli jinak, Ze viibec Feknou, Ze se
neboji. To mi prijde fajn. Ze si na to udélaji ¢as, Ze mé vyslechnou, Ze se o téch vécech

I3

bavime.

Mimo to reflektuje pocity zodpovédnosti pramenici z vnimaného ocekévani ostatnich
pracovniki, ze bude vSe védét, Ze bude umét ihned a spravné zareagovat na nové situace
z praxe, a ke kterému se vSichni ostatni pracovnici vztahuji jako k tomu, kdo je v oblastech

metodiky a legislativy v organizaci odbornikem.
M1: ,, Ti lidi spoléhaji na to, ze ja viastne vim, jak se to bude resit — viastné cokoliv. *

S tim se poji také reflektovand zodpovédnost za své dalsi vzdélavani a odbornost, ktera je
nezbytna také pro argumentaci navrhovanych feSeni. Prozivani role touto participantkou je
ovlivilovano vnimanou nekonecnosti prace v rdmci neustalého zaucovani a proskolovani
pracovnikll v metodikach a neustalého vraceni se k jiz prodiskutovanym tématiim a situacim
z praxe. Z dlouhodobého hlediska ma pocit, Ze nejsou vidét vysledky jeji prace a reflektuje,

ze metodiky nejsou v praxi vzdy respektovany.

Metodici navic reflektovali uréitou osamocenost své role i presto, Ze jsou v ¢astém
kontaktu se svymi kolegy zpraxe — socidlnimi pracovniky a osobnimi asistenty.
Osamocenost je dle jejich vyjadieni dana jedinecnosti role v organizaci, diky které nema
metodik dalSiho kolegu, se kterym by se jako metodik mohl poradit a vzajemné se podpofit.

Jen jeden z nich se ucastni metodickych kolégii a reflektuje ptinos setkavani praveé v téchto
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ohledech. Dalsi dva metodici ocenuji aktivitu MSK, ktery pted lety zorganizoval pravidelné
setkavani zastupcti poskytovateli a kde probihaly diskuse v souvislosti se Standardy
kvality?’, byly zodpoviddany mnohé otazky jejich aplikace a spravnosti porozumeéni. Tato
setkani jim samotnym vyrazné pomohla ve zvySeni jejich odbornych znalosti potfebnych
pro jejich metodickou ¢innost.

Ostatni metodici, kteti vykondvaji metodickou ¢innost v ramci své pozice jako socialni
¢i vedouci pracovnici, se shoduji vtom, ze naplnéni pozadavkl kazdé zpozic je
vyCerpavajici a naro¢né. Hlavnim problémem je vnimany nedostatek Casu, ktery potiebuji

k tomu, aby mohli délat vSe zaroven v potiebné mite a kvalité.

Pti rozhovorech jsem déle reflektovala mozny vliv rozdilnosti prozivani v disledku

kultury organizace?°.

w77

7.8. Nejvvznamnéjsi témata

Na zavér kazdého rozhovoru jsem se participantii doptavala, co z toho, o ¢em jsme se
v souvislosti s roli metodika bavili, vnimaji jako to nejvyznamnéjsi. Tato vyjadieni jsou
uvedena v obsahu kapitol, ke kterym svym obsahem nalezi. Na tomto misté¢ je pro

prehlednost uvadim jako vycet:

e uchopeni pozice metodika — jeji zafazeni a nastaveni v organizaci, véetné¢ vymezeni
naplné prace,

e spoluprace s metodikem,

e podpora pracovnikll ze strany metodika s cilem zajisténi kvality sluzby pro klienty a
jejich spokojenosti véetné spokojenosti pracovnikd,

e odbornost metodika — informace, rady a doporucent, které pracovnikiim poskytuje

e komunikaéni dovednosti metodika,

e teoreticky — systemicky piistup metodika, kterym svou roli a spolupréci s pracovniky
uchopuje,

e respekt metodik.

Vsechna tato nejvyznamnéjsi témata zahrnuji téz do diskuse v zavéru této prace.

29 Diskusni féra moravskoslezského kraje blize viz https://www.msk.cz/cz/dotace_eu/diskuzni-fora-75957/
30 Viz kapitola 7.6. Vliv organiza¢ni kultury na metodickou roli
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8. SEBEREFLEXE V ROLI VYZKUMNIKA

8.1. Moje predchozi profesni zkusenosti

Do vyzkumu jsem vstupovala jako praktik s nékolikaletou zkusenosti ve sluzbé osobni
asistence. Ta mé vnimani metodické role v mnoha urovnich silné ovlivnila. Pokusim se nyni
popsat okolnosti, které mi v souvislosti s touto praci pfijdou jako nejpodstatnéjsi. V prvé
fad¢ jde o kulturu organizace, ve které jsem 1éta pracovala. Tu nejlépe charakterizuji hodnoty
humanismu, projevujici se jak v ptistupu ke klientim, tak i k pracovnikiim, a které¢ také
vyrazn¢ ovliviiovaly charakter vzajemné spoluprace a interpersonalnich vztahii. Navic jsem
v organizaci pracovala na vice pozicich. Nejdiive jako studentka na pozici osobni asistentky,
pozdé¢ji jako vedouci socidlni pracovnice, a nakonec také jako interni metodik. Nékolikaleta
praxe na pozici metodika mi pfinesla mnohé zkuSenosti se zavadénim Standarda do praxe.
Prozivala jsem obtize spojené s porozuménim Standardiim, psanim metodik a jejich
zavadéni do praxe. Vybavuji si, ze jsem citila vysokou zodpovédnost za vysledky inspekce,
potazmo za klienty a pracovniky. Obavala jsem se pfipadnych sankci, pokud by nebylo vse
spravné. Zkusenosti z praxe v roli vedouci socidlni pracovnice mé coby metodika vedly
k ochranitelskym tendencim, a to zejména ve vztahu k asistentkdm.

Bylo obtizné podnitit zmény v roky fungujicich zptisobech poskytovani péce a
nastavovat nové oblasti vyznamné pro kvalitu. Pfi snahdch o nalezeni feSeni a jeho
implementaci do praxe, jsem se dostavala do obtizné pozice. Mé vnimani kvality péce se
totiz soucasné se studiem promeénilo, a to mélo vliv na interakce mezi mnou a kolegy a
postupné jsem citila, Ze se proménuji i nase vztahy. Méla jsem pocit, ze nezbytnost zavadéni
pomérné velkych zmén jsem vnimala jen ja. Ze strany pracovnikl piisly signaly odporu ke
zméndm, mnohdy jsem citila jejich tendence k bagatelizaci. Nastavaly stfety mezi vizi
nového a ulpivanim na starém. Zacala jsem hledat cesty, jak zvySit povédomi kolegl
socidlnich pracovnikll i osobnich asistentli o aspektech kvality a pozadavcich Zékona a
Vyhléasky, a také jsem hledala zptisoby jak podnitit zmény jejich 1éta formovanych postoji,
jak je motivovat k novému zplisobu pfemysleni a jak sjednotit postupy prace. Opakovane
jsem nardzela na limity vlastnich odbornych kompetenci. Byl to pro mé velmi naro¢ny
proces, ve kterém jsem dlouhodobé¢ vnimala tlak umoctiovany jakousi postupné se rozvijejici
osamélosti mé pozice, coz byla oproti dobé kdy jsem pracovala jako vedouci socialni

pracovnice velkd zména.
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Jednim z negativnich disledk, na ktery jsem béhem vyzkumu nahlédla, bylo to, ze
jsem metodiku postupné za ti¢elem navyseni ,,motivace* k jejimu respektu pracovniky stale
vice obhajovala jako nastroj jejich ochrany, coz se dostalo do popiedi vnimani jejiho
vyznamu misto toho, aby byl v poptedi jeji vyznam jako néstroje pro zvySovani kvality
sluzby.

I kdyz se ve vysledku mnohé véci podaftily a vSe vlastn¢ pomérn¢ dobie fungovalo,
reflektovala jsem u sebe vysokou miru piecitlivélosti a kriticky postoj v rdmci nékterych
internich vztahti, coz mé po péti letech v metodické pozici ptimélo k odchodu z organizace.
Potfebovala jsem ptedejit rozvoji syndromu vyhoteni, ktery jsem na sob¢ zac¢inala pocitovat.

Dalsi studium oboru fizeni a supervize mou pozornost k metodické roli opét ptitdhlo
a diky novym znalostem a praktickym dovednostem jsem zjistila, Ze k metodické roli se chci
vratit a délat ji za vyuziti nové dosazenych kompetenci Iépe. Proto jsem si toto téma zvolila
pro svij vyzkum. Chtéla jsem roli prozkoumat. Poznat, jaké zkusSenosti a ndzory na tuto roli
maji jini. Musim zaroven pfiznat, ze jsem byla zvédava na to, zda najdu podobnosti s tim,
jak jsem ji prozivala ja.

Z téchto davodi bylo dilezité zvolit vhodnou vyzkumnou strategii. Vzhledem
k historii mé praxe se dle mého nazoru nejvice hodil vyzkum pro praxi a konstruktivisticky
pfistup. Vyzkum pro praxi ,Jlegalizuje® mou pozici praktika a vyzkumnika v jedné osobé.
Konstruktivismus mi poméhal uvazovat v intencich individudlniho vnimani reality jak u mé,
tak 1 u participantli, kriticky se nad nimi zamyslet a zaroven vnimat utvareni vyznamu
v ramci socidlnich interakei. Konstruktivismus byl tedy vyznamny také pti formulaci otazek
pro vedeni rozhovort s participanty a dale pro podnécovani otdzek podporujicich mou
sebereflexi.

Sebereflexe mi pomadhala udrzovat vys$§i miru kontroly nad vlivy vlastnich
zkusenosti, které by jako nereflektované mohly vyrazné zkreslit vysledky vyzkumu. Mohla
by se snizit ma zvédavost a nastalo by riziko, ze bych se spokojila s prvnimi odpovéd’mi,
protoze bych ,,dobfe rozuméla“ a nezkoumala je do vétsi hloubky a detailu. Snazila jsem se
tedy byt dobrym pozorovatelem, reflektovat vyznamy participanti, vnimat je jako
subjektivni, tim je rozliSovat od svého subjektivniho poznani a aktivnim doptavanim na né
je poznavat. Ptikladem jsou otdzky typu: Co mi to, co slySim tikd? V ¢em to mize byt jiné
nez to, co znam? Nerozumim tomu, co participant fika az moc? Jak jinak by mohl myslet to

co fikd, nez tak jak si to ted’ myslim? Co se se mnou d¢je, kdyz to tika?
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8.2. Reflexe v procesu vvzkumu

Béhem rozhovort jsem se neustale snazila o reflexi toho, co se pravé v rozhovoru déje,
a pro zajisténi kvality vyzkumu jsem se na to snazila reagovat. Po celou dobu vyzkumu a
také béhem prepisi jsem si vedla field notes, které mi dopomohly provadét sebereflexi a
reflexi v€etné potteby uprav ve formulaci otdzek. Do ptepisti rozhovord jsem si zapisovala
téZ poznamky o zménach ve verbalni a neverbalni komunikaci participant. Rozeznévala
jsem mista jejich nejistot nebo naopak silnych presvédéeni ¢i predpokladii, a mista hovoru
o jinych lidech (hypotetizovani v trovni piedpokladi participantti o predpokladech jinych
osob).

Rozhovory jsem piepisovala pribézné, abych méla vzdy Cas na reflexi pred dal§im
rozhovorem. Prvni rozhovory s participanty na pozici feditel, socidlni pracovnik a metodik
jsem vedla jako pilotni, abych mohla dalsi rozhovory na zaklad¢ reflexe upravit.

Pti vstupu do vyzkumu jsem ptedpokladala, Ze vyznam role metodika bude spojovan
s kvalitou sluzby pro klienta. To se ¢astecné naplnilo zejména pti rozhovorech a metodiky.
Bylo pro mé vSak velkym ptfekvapenim, Ze mnozi dalsi participanti vnimaji vyznam
metodické role v udileni rad a doporuceni vedoucich ke splnéni legislativnich podminek a
ve spolupréci a podpote pracovnikti. V1iv metodika na kvalitu sluzby nereflektovali. Ja sama
jsem, pravdépodobné¢ diky své metodické zkuSenosti, dlouho toto vnimani participant
nebyla schopna reflektovat. V pribéhu jsem si jen v§imala, Ze se odhalovani vlivu metodika
na kvalitu s mnohymi participanty nedafi. Participanti ¢asto odpovidali, Ze vliv nema nebo
byly jejich odpovédi nejisté a odpovidali mi spise otdzkou. Z mé praxe coby psychoterapeuta
jsem zaznamenala, ze pozitivnhi vymezovani je Casto obtizné, a tak jsem do osnovy
rozhovori zatfadila otdzky, které vybizely k vymezeni toho, ¢im by metodik kvalité sluzby
mohl uskodit.

Béhem realizace rozhovord s participanty se soubéhem pozic jsem reflektovala obtize
jednoznaéné uréit z jaké pozice participant hovoii (Reditelka nebo metodik? Vedouci
pracovnik nebo metodik? Socidlni pracovnice nebo metodik?). V pribéhu jsem se tedy
opakované doptavala, ze které pozice, ve které se participant paralelné v své praxi pohybuje,
své vyjadieni fika, a snaZzila se zachytit rozdily. Sami participanti mnohdy reflektovali obtiz
to jednoznacné urcit, ponévadz mezi pozicemi neni jasna linie.

V pivodnim seznamu otazek byly obsazeny také otazky, které se zamérovaly piimo
na zavadéni zmén. V pribehu prvnich rozhovort jsem vsak reflektovala, ze pojem zavadéni

zmén je u mnohych z nich obsahové nezndmy a uvédomila jsem si, Ze se ukazuje spise
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prostiednictvim jinych vyjadfeni. Naptiklad o tom, jak metodik pracuje, co déla a proc to
déla, na co v praxi naradzi a jaké jsou jeho potfebné kompetence. Jak vysledky vyzkumu
ukazuji, oblast byla pfitomna v rdmci raznych kapitol.

Zaujalo m¢, Ze u zadného z participantl jsem se nesetkala s bagatelizaci, ¢i popiranim
vyznamu Zéakona a Vyhlasky ve vztahu ke kvalité. Vyzkum mé tedy vede k hypotéze, Ze po
letech od jejich uvedeni v platnost jiz doslo k integraci do praxe, a zejména k vyssi mife
porozuméni smyslu Standardi a jejich pfijeti.

Piekvapenim pro mé bylo, Ze pro zadného z participantli nebyla metodicka role zprvu
néjak ptitazliva. Ukézalo se, Ze clovek do této role spiSe dozrava a oblibu v ni mize nalézat
spiSe postupem ¢asu, coz v podstaté ladi také s mym zivotem s metodickou roli, jak popisuji
vySe. Pozoruji téz podobnosti v prozivani metodické role, jak jsem ji zazila ja s tim, co
zazivaji metodici, a to zejména v Urovni prozivani zodpovédnosti a obtizemi spojenymi
s odporem pracovniki.

Tato prace mi pfinesla novy pohled na to, jak mizu metodickou roli uchopit vice
z pozice ,,motivatora“, a také to, ze si musim davat pozor na piipadnou manipulaci
pracovnikll z mé strany, jak se mi v minulosti bohuzel stalo. I pfesto vSechnu snahu ziskat
patficny nadhled a délat vSe, co je k tomu potieba, si uvédomuji, jak jsem pevné spjata
s tématem standardii a kvality v socidlnich sluzbach a jak to siln¢ pfitahuje mij pohled na
toto téma 1 v pribéhu rozhovort i béhem analyzy dat. I pfes snahu prabézné diskutovat
vysledky s mou vedouci prace je ziejmé, Ze tato ma pozice vici zkoumanému tématu silné
ovlivituje celkové vyznéni vyzkumu. Vzhledem k tomu, Ze zdmérem vyzkumu je ale pfinést
prakticka doporuceni pro praxi véfim, ze pro tento zameér mize mit moje pozice insidera

vyhody prave ve znalosti prostfedi a toho, na co budou pracovnici slyset.
9. DISKUSE A DOPORUCENI PRO PRAXI

V této kapitole se vratim k diskusi jednotlivych vyzkumnych zjisténi a pokusim se o
syntézu vlastnich poznatkli z odborné ¢etby a zkuSenosti z mého vyzkumu. Z této syntézy,

v kapitole 9.1. Doporuceni pro praxi, odvodim néktera prakticka doporuceni.

Kvalita sluzby je dle participantli vyzkumu vnimana zejména skrze poskytovani
individualizované péce, a to kompetentnimi osobnimi asistenty, se kterymi se mohou klienti
citit dobfe. Pfitom jako kompetentni je vniman pracovnik, ktery mé potfebné znalosti a
dovednosti, integruje hodnoty a principy socialni prace a dale se vzdélava. Kvalita sluzby

vSak dle participantii zahrnuje také spravné nastaveni v ramci systému socidlnich sluzeb a
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splnéni legislativnich podminek. V ramci kvalitni sluzby je dle participantl prace osobnich
asistentll fizena empatickym vedenim organizace, které naslouchd jejich potiebam a
motivuje je ke spolupraci a dalSimu rozvoji jejich kompetenci. Takové vedeni je dulezité
zejména v tom, aby se osobni asistenti v praci citili dobfe a byli spokojeni, ponévadz své
prozivani mohou pifenaSet na klienty. Ne&kteti participanti reflektuji, Zze osobni asistenti
nemaji vzdy dosazeny potfebné kompetence, a to zejména v oblasti hodnot a jejich integrace
a schopnosti sebereflexe.

Pfi zkoumani role metodika jsem vychézela z predpokladu, ze bude participanty
reflektovan jeho vliv na kvalitu sluzby. To se vSak potvrdilo jen Castecné, a to zejména u
participanttl, ktefi jsou metodiky. Ostatni participanti uvadéli vyznamy metodické role spise
do souvislosti se splnénim legislativnich pozadavk, podporou osobnich asistentl pfi feSeni

situaci vznikajicich v praxi, t¢Z podporou a rozvojem jejich kompetenci.

Tyto aspekty kvality bych nyni rada uvedla do souvislosti s odbornou literaturou a
legislativou. Nastaveni sluzby je fizeno zejména Zakonem a definici jednotlivych sluzeb a
dale Vyhlaskou, kde ve standardu €. 1 je v kritériu a) vyjadien pozadavek na poskytovatele
mit ,, pisemné definovano a zverejnéno poslani, cile a zasady poskytované socialni sluzby a
okruh osob, kterym je urcena, a to v souladu se zakonem... “ (Vyhlaska) Spravné nastaveni
sluzby urcuje, kdo bude klientem sluzby a vymezuje oblast, které se s klientem v ramci
konkrétni sluzby budeme vénovat, tedy specifikuje nabidku. Pfipadné dalsi pozadavky
klienta ¢i zajemce o sluzbu, které¢ spadaji pod jiné¢ druhy socidlnich sluzeb maji byt
osetfovany v ramci zadkladniho socidlniho poradenstvi (viz Zakon 108/2006, §2 ods. (1)) a
standardu ¢. 8. Navaznost poskytované socialni sluzby na dal§i dostupné zdroje. (viz
Vyhlaska)

Flexibilita sluzby je s odkazem na Vyhlasku zajisStovana zejména prostfednictvim
standardu ¢. 5, ktery se vénuje individualnimu pldnovani. Individudlni planovani je nastroj
fizeni procesu poskytovani sluzby, prostiednictvim kterého jsou prubézné reflektovany
aktualni potfeby klienta a dojednavan zptisob poskytovani sluzby. Umoziuje pracovnikiim
mimo jiné¢ dobfe poznat klienta, jeho zdroje, potfeby, pfani, zvyky a hledani cest k jeho
spokojenosti. V idealnim ptipad¢ jsou vyuzivany jeho zdroje tak, aby byly udrZzovany a
pfipadn¢ dale rozvijeny. Takto individudlni planovani ptfedchazi nepiiméienosti péce,
posiluje klientovu nezavislost, ptipadné plisobi proti jeho neadekvatni zavislosti na sluzbg¢.

Vypoveédi participantii ukazuji, ze pro kvalitu sluzby je nezbytné, aby ji vykonavali

kompetentni pracovnici, podporovani a motivovani vedenim. Identifikované kompetence
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pracovniki jsou obecné jejich znalosti a dovednosti. V ramci persondlniho managementu a
v souvislosti s fizenim kvality jako nekonCicim procesem se jednd o strategicky rozvoj
lidskych zdroju, k jehoz cilim Armstrong pise: ,, Konkrétnimi cili strategického rozvoje
lidskych zdrojui jsou rozvoj intelektualniho kapitalu a zlepsovani a propagovani
individualniho, tymového i celoorganizacniho uceni a vzdelavani pomoct vytvareni kultury
vzdeélavani — prostredi, v némz jsou pracovnici podnécovani ke vzdélavani a rozvoji a v némz
znalosti jsou systematicky rizeny. “ (Armstrong, 2007, s. 443) Participanti zdlraziuji oblasti
schopnosti a hodnotovych orientact, které se v praxi projevi pfistupem osobnich asistentt ke
klientim, tedy tim, jak se k nim chovaji a jak s nimi interaguji. V konec¢ném dtsledku toto
vse, jak vyzkum naznacuje ovlivni prozivani klienta a jeho spokojenost se sluzbou.
Kompetentni pracovnik je celostni pojem, ktery zahrnuje mimo svéfené kompetence a
odborné vzdélani jesté schopnost je v praxi adekvatné vyuzit. Havrdova v této souvislosti
mluvi o kompetencich v praxi, které definuje jako ,, funkcionalni projev dobre zvladnuté a
uznavané profesiondlni role socialniho pracovnika, jejiz soucasti jsou odborné znalosti,
schopnost reflektovat adekvatné kontext a citlive aplikovat hodnoty profese. “ (Havrdova,
1999, s. 42)

Vedeni organizace ma dle participantil v souvislosti s kvalitou sluzby vyznamnou
ulohu pii zvySovani kompetenci pracovnikil jednak tim, ze jim zajiStuje potiebné dalsi
vzdélavani v souvislosti s vykonévanou ¢innosti, ale také tim, ze podporuje jejich motivaci
ke spolupraci a dal§imu rozvoji v rdmci organizace. Motivace se ve vypovedich participantt
ukazuje jako problematicka oblast. Motivaci se zabyva Plaminek, ktery vysvétluje jeji smysl
jako ,,nenasilné vytvorent pozitivniho pristupu k nécemu — casto k néjakému vykonu ci typu
chovani.” (Plaminek, 2011, s. 14) a dale vysvétluje, Ze v manazerské praxi je dilezité
uvédomit si, ,,Ze kladny vztah k néjaké uloze obvykle vznika z nékteré ze dvou pricin: Bud’
proto, ze je jeji splnéni spojeno se ziskem néjakych zvenci prichazejicich hodnot..., nebo
proto, ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim cloveka, ktery ma ulohu vykonavat.
(tamtéz). Vnéjsi podnéty pak oznacuje pojmem stimulace a vnitini pohnutky jako motivy,
které se pii plnéni ulohy mizou vzijemné posilovat. Problémy s motivaci dle Plaminka
vznikaji zejména v ptipadé¢, kdy pracovnika v praci nic nebavi. Pfi zadavani prace je tedy
dilezité najit néco, co by ho bavit mohlo, a co by mu mohlo ptinaSet radost. (srov. tamtéz,

s. 17-18)

Na zakladé¢ vyzkumu jsem identifikovala tii role metodikd. Prvni znich jsem

pojmenovala jako ,,ucitel kvality“. Jeho vyznam byl konstruovan prosttednictvim vyrokii
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participantli, které ukazovaly na nedostatecné znalosti a dovednosti socidlnich, potazmo
vedoucich pracovnikii v oblasti zavadéni Standardi kvality do praxe. Tyto nedostatky jsou
zejména participanty metodiky (at’ uz jako samostatna pozice ¢i v soub&hu s jinou pozici)
identifikovany v nedostateném porozuméni smyslu Standard, vniméni jejich S$irSich
souvislosti sahajicich az do praxe a ve schopnosti samostatné tvofit metodiky. Metodik?!
jako ,ucitel kvality* je tedy dle vysledki tohoto vyzkumu pracovnikim organizace
napomocen nejvice v ramci téchto nedostatkd. Diky svym odbornym znalostem Standardy,
jejich vyklad a vyznam v souvislosti s kvalitu sluzby pracovnikiim (at’ uz vedoucim ¢i
socialnim nebo osobnim asistentiim) vysvétluje. Osobnim asistentliim napomaha pii hledani
feSeni riznych situaci vznikajicich v praxi s klienty a jejich rodinami, ve kterych se citi
bezradni a nejisti. Vedoucim ¢i socialnim pracovnikiim povéfenym zpracovavanim metodik
pak pfi této Cinnosti radi a téz kontroluji vysledky jejich prace v rdmci psanych metodik.
Interni metodici (bez soub&hu, ¢i se soubéhem dalsich pozic) zajistuji seznamovani novych
pracovnikll s metodikami. Vyzkum ukazuje, Ze v jednotlivych organizacich se zastoupeni
této role proménuje v souvislosti s nastavenim pozice metodika, a ta je zase ovliviiovdna
velikosti organizace a rozsahem sluzeb, které poskytuje*?.

Druhou roli metodika jsem na zakladé¢ rozhovorl s participanty oznacila jako
,motivator®. Tato role je specificka v tom, ze jejim ti¢elem je zejména navySovani motivace
pracovnikli ke spolupraci a respektu metodik v praxi, a to zejména diky vytvareni
bezpecného prostiedi, projevovani zdjmu metodika o jejich nazory, prozivani a zkuSenosti
z praxe. V ramci feSeni situaci z praxe metodik prostfednictvim naslouchani, sdileni,
zplnomocnovani a podnécovani s pracovniky (zejména osobnimi asistenty) nahlizi na praxi,
pfi¢emz usiluje o jejich rozvoj a uceni v rdmci organizace a reflexi toho, zda nastavené
metodiky v praxi funguji. Timto svym pfistupem se, jak vyzkum naznacuje, snazi pisobit
proti nerespektovani metodik a riziku vzniku odporu proti nim. Hlavni myslenka, kterou
jsem z obsahu rozhovord v souvislosti s tim abstrahovala je, ze vzdjemnd komunikace s
pracovniky o praxi je nejlepSim zdrojem pro tvorbu metodik a jejich pfipadnou upravu,
nebot’ pfi zapojovani pracovnikill se snizuje riziko jejich odporu a zvysuje se jejich zdjem a
motivace pro spolupraci. Také v napliiovani této role jsou rozdily, v zavislosti na pozici
metodika. Vyzkum ukazuje, Ze interni metodici se soubchem dalSich pozic provadéji

zejména reflexi praxe™.

31 Externi nebo interni zastfesujici, pfipadné interni metodik bez soub&hu pozic.
32 Blize viz s. 39 Promény role dle pozice.
33 Blize viz s. 44 Promény role dle pozice
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Tteti vyznam role metodika jako ,,ochrance® je konstruovan na zdkladé vypovédi
pracovnikll dvou ze Ctyt organizaci. Tito participanti vnimaji potfebu ochrany pracovnika
klientl i organizace v jejich vzdjemnych interakcich a prameni z jejich zkuSenosti z praxe.

Ochrana je vniméana zejména skrze psané metodiky.

V ramci vyzkumu jsem déle zkoumala, co je participanty vniméano jako nezbytna
vybava pro kompetentni vykonavani metodické role**. Obsah tématu se propojuje
s vyznamy metodické role, a to nejvice v pozadavku odbornych znalosti a zkuSenosti
metodika, jeho komunikacnich dovednosti a charakterovych vlastnosti. Vyzkum pfinesl
n¢kolik podnéth pro dalsi vzdélavani metodiktl, které jsou uvedeny v doporucenich této
prace®®. V souvislosti s vyroky participantd ohledné moznych ohroZzeni kvality jsou
zdtraznény osobnostni charakteristiky metodiki, jejich ptistup ke spolupraci a schopnost
sebereflexe.

Téma nastaveni pozice metodikid ukazalo vnimané vyhody a nevyhody, které
jednotlivé typy piinaseji*®, ale predevsim poukazalo na to, Ze v piipadé&, kdy pozice interniho
metodika neni definovana a vyjasnéna, je pro n¢j obtizné svou roli dobte uchopit, coz se
projevi také na jeho prozivani. Tato metodicka také nastaveni pozice vnimala jako to
nejvyznamnéjsi. Téma nastaveni pozic metodika vSak doneslo jesté dalsi, z mého pohledu
diilezité informace, a to ze minimalné v ramci dvou organizaci zafazenych do vyzkumu neni
nastaveno hodnoceni metodika. Nastaveni pozice metodika se tak dostalo také do mého

zorného thlu a rozhodla jsem se ho zafadit do kapitoly doporuceni®”.

K vysledkiim vyzkumu nyni opét vztdhnu poznatky z literatury, které v souvislosti
s tématem nastaveni pozice metodika v organizaci vnimam jako vyznamné. , Organizace je
raciondlni koordinace ¢innosti urcitého poctu lidi k dosazeni urcitého socialniho ucelu nebo
cile na zaklade delby prace a funkci a na zdaklade hierarchie autority a odpovednosti*
(Shein, 1969, s. 15) Za Gcelem dosazeni této koordinace jsou v organizacich vytvareny
pozice®® a jsou pifijimani lidé, aby je naplnili. ,, Pracovni misto je v tomto smyslu pevnd
entita, ¢ast stroje, ktera miize byt ‘navrzena a sestrojena’ jako kterdkoliv jina cast stroje. *
(Armstrong, 2007, s 277) Armstrong vSak upozoriiuje na to, ze vykonavani prace jiz neni

mechanickou zalezitosti ,, To, co se dela, jak se to déla a jaké jsou dosazené vysledky, zavisi

34 Viz kapitola 7.3. Optimélni vybava pro naplnéni role metodika
35 Viz kapitola 9.1.1.Podnéty pro pfipravu profesionalt

36 Viz Tabulka ¢. 4: Vyhody a nevyhody nastaveni pozic

37 Viz kapitola 9.1.3. Vyjasnéni pozice metodika v organizaci

38 Ci pracovni misto jako synonymum. (Pozndmka autorky).
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vice a vice na schopnostech a motivaci jedincit a jejich soucinnosti s jinymi lidmi i se
zakazniky a s dodavateli. “* (tamtéz) a propojuje tento narok na flexibilitu pracovni role, jejiz
vyznam ptiblizuje takto ,, ...existuji-li urcita ocekdavani, pak roli predstavuje to, jak se dand
osoba musi chovat, aby tato ocekavani naplnila. “ (tamtéz) Pozice a z nich vychazejici role
vSech pracovnikll v organizaci je ovliviiovana zpisobem, jakym organizace koordinuje
jejich Cinnosti, tedy stylem fizeni. Vedeni projevuje definici pozice své ocekavani od
pracovnik, kterd jsou definovana ,, ...v podobé profilu role, kterd stanovuje pozadavky role
v podobé hlavnich oblasti vysledkii a v podobé schopnosti potiebnych k efektivnimu vykonu.
Profil role poskytuje zakladnu pro dohodu o cilech a metodach meéreni vykonu a o

posuzovani urovné dosazenych schopnosti. “ (Armstrong, 2007, s. 420)

V pribéhu celého vyzkumu jsem reflektovala pifitomnost problematiky zavadéni
metodik do praxe a jejich respektovani pracovniky. V1iv mé osobni zkuSenosti bude v této
reflexi hrat pravdépodobné velkou roli*’. Vyzkum ukazuje, Ze t€Zistém tvorby metodik je u
vSech organizaci, které se ho ztcastnily spoluprace metodika (at’ uz externiho ¢i interniho)
se socialnimi ¢i vedoucimi pracovniky. Vyznam spoluprace metodika s osobnimi asistenty
spociva zejména v potieb¢ fesit situace z praxe s klienty. Z vypovédi participant vyplyva,
ze v ramci pracovnich porad jsou osobni asistenti s metodikami seznamovani a zpétn¢ je
(prave diky praci se situacemi, se kterymi se osobni asistenti v praxi setkavaji) revidovana
jejich uplatnitelnost v praxi. Jsou identifikovany potieby a podnéty pro jejich uUpravy
pfipadné se stavaji zdrojem pro tvorbu dalSich metodik.

Pfi zpracovavani dat jsem na jejich podkladu dosla k zavéru, ze at’ uz se jedna o
socialni pracovniky nebo osobni asistenty, tak mira jejich zapojovani a ptipadné participace
na tvorbé ma vliv na to, jak ptijimaji metodiky. Na zaklad¢ vypovédi a analyzy se domnivam
se, ze ¢im mens§i je, tim vEtsi prostor se otevira pro jejich nerespektovani, nekonstruktivni
kritiku a odmitavy postoj pracovniki. Obtize spojené se zavadénim metodik do praxe a jejich
respektovanim pracovniky vystupuje z mnoha riznych vyrokil participanti a je také
obsahem kapitoly, ktera se vénuje vlivu organizaéni kultury*°.

Vypovédi participantll naznacuji, ze organiza¢ni kultura ma vliv na moznosti, jak
muze metodik napliiovat svou roli a na jeji prozivani. V roving pfistupu vedeni z vyrokl
vyrazné¢ vystupuje rozdilnost ve spokojenosti a moznostech naplnéni role metodika

v organizaci, jejiz vedeni jeho snahy podporuje a uzce s nim spolupracuje oproti organizaci,

3 Viz kapitola 8.1. Moje pfedchozi profesni zkuSenosti
40 Viz kapitola 7.6. Vliv organizaéni kultury na metodickou roli
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ve které metodik naopak popisuje svou zkuSenost snizkou mirou spoluprace*! a
nereflektovanim jeho podnéti vedenim. Jako druhou linii jsem na zaklad¢ vyroku
identifikovala postoj osobnich asistentd, ktefi se dle participanti soustiedi na pfimou praci,
provadéji ji zejména na zaklad¢ vlastniho uvazeni a metodiky nevnimaji jako néco, co je pro
jejich préci pottebné. Naopak se mohou stat zdrojem jejich obav, mohou byt vnimany jako
kritika jejich zplisobu prace a vyvolavat tak jejich odpor. V piipade socidlnich pracovnikl
reflektuje jedna participantka na pozici metodika kritiku a vytvafeni neformalnich postupd.

O téchto reakcich na zmény pise Kottler a Cohen. Uvadéji, ze zménam mohou branit
rizné typy reakci pracovnikl: ,, Neoditvodnené sebeuspokojeni, umociované pychou ci
aroganci...znehybnéni, sklon k sebeobrane, ukryvani, jez je motivovano strachem nebo
panikou...hnéviva obranna reakce ve stylu ‘se mnou stejné nepohnete ‘ a velice pesimisticky
postoj, ktery je pricinou trvalé vahavosti. “ (Kottler, Cohen, 2003, s. 31) V dusledku téchto
reakci dochazi dle autorii k tomu, Ze pozornost pracovnikli neni soustiedéna na presvédcivé
dikazy a udrzuji je v neaktivité a sté¢zovatelském postoji. (srov. tamtéz)

Kottler k tomu dale pise: ,, Clenové tymu vedeni procesu zmény prosté hledaji zpiisoby,
jak se s nimi vyrovnat. Klicem ktomu je jedna naprosto zasadni myslenka: dobra
komunikace nespociva jen v prenosu dat. Musite lidem ukdzat néco, co néjak rozptyluje
Jjejich uzkosti, co s porozuménim prijima jejich nespokojenost, co je duveryhodné v tom
nejzakladnéjsim smyslu a co v nich vyvolava viru ve vizi. ““ (Kottler, 2003, s. 98) Na zaklad¢
vypovedi metodikli se domnivam, ze metodici ve své roli usiluji o dosazeni sdilené vize
kvality. O rozvijeni sdilené vize piSe Senge: ,,...povstavaji z osobnich vizi. Prave tak
ziskavaji svou energii a podnécuji angazované zaujeti...osobni vize jednotlivci ve
skutecnosti obvykle mivaji i rozméry, které se tykaji rodiny, organizace, spolecenstvi a
dokonce i celéeho svéta...Organizace soustredéné na vytvareni sdilenych vizi nepretrzite
povzbuzuji své cleny, aby rozvijeli své osobni vize. Pokud lidé nemaji své osobni vize, mohou
se jedine ‘prihlasit’ k vizi nekoho jiného. Vysledkem je souhlas, avsak nikoli angazované
zaujeti. “ (Senge, 2016, s. 209-210) Metodici za Gcelem posilovani sdilené vize kvality
rozvijeji komunikaci v tymech, a to zejména prostiednictvim feseni situaci z praxe, sdilenim
zkuSenosti a reflexi praxe. Zjejich vypovédi je patrné, ze vramci téchto setkani
s pracovniky vnimaji motivacni potencidl spolecného uceni a rozvoje.

Vize zvySovani kvality mize byt pracovniky pfilis Siroké a jako takova nemusi byt tim

spravnym spoustécem jejich angazovanosti. Metodicka prace tak mize byt spise stimulujici

41 Konkrétngji 1ze rozdilnost jejich prozivani sledovat v kapitole 7.7. Pfib&hy vstupu do metodické role a byti v ni
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nez motivujici. Pfitom stimulace je podle Plaminka sice jednodussi cesta nez motivace, ale
pouze po dobu, kdy stimuly pasobi ,,...v okamZiku, kdy takové hodnoty (vnéjsi stimuly)
prestaneme poskytovat, se prace ziejmé zastavi. “ (Plaminek, 2011, s. 15) Na zakladé tohoto
vysvétleni se domnivam, ze z dlouhodobého pohledu je pro kvalitu socialnich sluzeb lepsi
hledat u pracovnikll spiSe motivy. ,,...pokud se dobre trefite do motivii, které clovek ma,
miize prdce za piiznivych podminek pokracovat i bez piikonu vnéjsich podnétii. Clovek
vykonava ulohu, protoze jej to bavi nebo protozZe to povazuje za vyznamné a dilezite...Je
treba hodné védet jak o cloveku, kterého motivujeme, tak o procesu motivace samotné. *
(tamtéz)

Zajimavé pro me bylo, Ze pravé nedodrzovani metodik vyzdvihla jako nejvyznamnéjsi
téma rozhovoru participantka na pozici socidlni pracovnice. Rozhovory s participanty

ptinesly podnéty pro dobrou praxi v zavadéni metodik a jejich respekt pracovniky. Tyto se

staly dal$i sou¢asti mych doporuceni®?.

9.1. Doporuceni pro praxi

9.1.1. Podnéty pro piipravu profesionali

V prubéhu realizace vyzkumu a nasledného zpracovavani dat jsem zaznamenala
podnéty participantl a reflektovala oblasti potfebné ptipravy profesionalt a jejich dal§iho
profesniho rozvoje. V této kapitole tyto podnéty shrnu jak v souvislosti s ptipravou a dal$im
vzdélavanim osobnich asistentd, tak i metodiki a socidlnich pracovnikd, k jejichz ¢innostem

stanovenym Zakonem patii také metodicka ¢innost.
Piiprava na metodickou roli

V jiz zminéném materidlu Fides populi jsou kroli metodika ¢i konzultanta téz
uvedeny faktory ovlivitujici jeho uspéSnost. Tvrdé faktory, definované jako znalosti,
dovednosti a zkusenosti, a faktory mékké, které jsou charakterizovany jako ,, ...vrozené nebo
rozvijené zkusenostmi. Je to oblast osobnich charakterovych vlastnosti a dispozic pro vykon
pozice priivodce. Do této kategorie take radime ,, eticky kodex “ jako zevSeobecnéni projevii
chovani privodce, které by mel prevzit jako sdilenou a zZadouci zkusenost. “ (Fides populi,
2008a, s. 3). Socialni pracovnici jsou na ptipadnou metodickou roli pfipravovani v radmci

vysokoskolského studia oboru socialni prace. V okamziku, kdy se vSak do této role dostavaji

42 Viz kapitola 9.1.2. Implementace metodik — dobra praxe
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Vv praxi, je potieba aby své kompetence pro naplnéni této role déle rozvijeli. Inspiraci pro
dal$i vzdélavani mizou byt oblasti shrnuté v této praci*. Dal§im zdrojem pro navySovani
jeho kompetenci mohou byt riizné kurzy nabizené vzdélavateli. Jejich rozsah vsak je obvykle
velmi uzky.

Specializace v metodice

Na zékladé vysledki vyzkumu a vlastnich zkuSenosti se domnivam, Ze v ptipadé¢, kdy
je cilem socidlniho pracovnika dosdhnout specializace pro napliiovani metodické role jako
externiho metodika nebo interniho metodika*, by bylo vhodné zvySeni dostupnosti
dlouhodobéjsich kurz s komplexnéjsim rozsahem. Takové kurzy byly nabizeny nejvice
v dob& zavadéni Zakona. V soucasnosti jsou nabizeny jen velmi zfidka.*> Dle vysledki
vyzkumu by tyto kurzy mohly obsahovat nejen oblast legislativy, ale vice by rozvijely také:

e komunikacni dovednosti
e facilitacni, prezentacni a lektorské dovednosti
e seznameni a trénink technik prace se skupinou, pro kterou je mozné se inspirovat
nékterymi technikami vyuzivanymi v supervizi
e dovednosti a znalosti v oblasti motivace
e systemicky pfistup, ktery mize byt mimo jiné zdrojem pro metodikovu orientaci na
feSeni
Podnéty metodikii — co se jim osvédcilo

Dalsi podnéty pfinesli sami metodici prostfednictvim svych zkuSenosti a potieb
spojenych zejména s pocitem osamocenosti metodické role a potiebou setkdvat se svymi
kolegy metodiky:

e Diskusni setkavani metodik s inspektory kvality*®
e Skupinové setkavani metodiki*’

e Supervize, schopnost sebereflexe*®

43 Viz kapitola 7.3. Optimalni vybava pro naplnéni role metodika

4 Bez soub&hu pozic — tedy jako jediny ¢&i zastteSujici metodik

45 Diivody tohoto stavu jsem bliZe nezkoumala, informace by mohl pfinést snad jiny vyzkum, ktery by se blize vénoval
tématu dostupného vzdélavani metodikd, jejich postojim a strategiim k nému, pripadné téz prekazkam, které jim v dalsi
vzdélavani brani. (Poznamka autorky)

46 Tnspirovano diskusnimi fory moravskoslezského kraje

47 Inspirovano v&t$imi organizacemi, které takové setkavani potadaji

48 Viz napt. kapitola 7.3. Optimélni vybava pro naplnéni role metodika, s. 53 vyjadfeni M2
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Reflexe superviznich témat

K podnétu supervize bych se rada pripojila a doplnila oblasti, které jsem v ramci

tohoto vyzkumu na zékladé¢ vypovédi identifikovala. V rozhovorech, a to pfedevSim s

participanty v metodické roli jsem zaznamenala obecna témata, kterd jsou z mého pohledu

jako supervizora pro uchopeni metodické role vyznamna a pro jejichz zpracovani se nabizi

supervize. Témata jsem shrnula do nasledujicich bodl a u kazdého nabizim ot4zky, nad

kterymi by se metodikové mohli v rdmci své individudlni, ptipadné téz skupinové a tymové

supervize zamyslet.

Vyznam metodické role

Co ode m¢ ocekava organizace a jeji pracovnici? K ¢emu to bude dobré klientim?
Mam ohledné¢ své role otazky? Chci to délat?

Hodnoty

Jaké hodnoty jsou pro mé dilezité? Jaké hodnoty jsou dulezité pro pracovniky,
organizaci a klienty? Jak rozumim hodnotdm ostatnich? Jsou mé hodnoty v souladu
s hodnotami ostatnich? Muizu to délat?

Podminky pro naplnéni role

Jsem pro tuto roli kompetentni, citim se na ni? Co potiebuji k tomu, abych svou roli
mohl naplnit? Co pro to musim udélat ja? Co potiebuji od kolegt ¢i od vedeni?
Pristup metodika

Jak vnimam své kolegy a vedeni? Co pozoruji pfi spolupraci s kolegy? Jak se

v kontaktu s kolegy citim? Co se mezi nami dé&je?

Hranice metodické role

Kde zacina a konci mé zodpovédnost? Co je moje prace a co uz je prace dalsich
1idi? V ¢em neni jasno?

Co funguje

Co vim o tom, co se osvédcuje? Podle ¢eho poznam, zZe se prace dafi? Co je jiného
na situacich, kdy se dafi oproti situacim, kdy se nedati?

Prozivani

Jaké pocity zazivam? Kdy se objevuji dobré pocity a kdy naopak ty nepiijemné?

Jak mé pocity ovliviiuji mou praci, ptipadné soukromi?
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e Zdroje
Co mi pomahd? Co mi chybi a kde bych to mohl najit? Mam nékoho, na koho se
muzu obratit? Zazil jsem jiz néco podobného, co by mi ted’ mohlo pomoci? Jak se

muzu dozvédét o tom, co funguje?
Piiprava pracovniki v socidlnich sluzbach

Po zavedeni Zakona a Vyhlasky vznikla povinnost, rekvalifikaénich kurzii pro
pracovniky, kteti dosud vykonavali pfimou péci o klienty bez dal§iho vzd€lavani. Z vlastni
zkuSenosti vim, ze to byli mnohdy lid¢, ktefi 1éta pecovali o své blizké, nebo ti, ktefi chtéli
prost¢ pomahat. Prichazeli ,,se srdcem na dlani“. Mnoho z nich mé¢lo zékladni vzdélani,
ptipadné ucilisté ¢i stiedni Skolu s Upln€ jinym zamétenim. Mnozi byli v diichodovém véku.

Pro zajisténi jejich rekvalifikace zacaly byt s podporou statu realizovany kurzy
pracovnikl v socialnich sluzbach, které probihaji dosud. A¢ jsem nezkoumala, jaké obsahy
a metody vyuky jsou v ramci téchto kurzii v soucasnosti bézné, rdda bych pfispéla podnéty,
které pfisly od participantd®. Jejich vypovédi ukazuji na potiebu rozvijeni schopnosti
sebereflexe osobnich asistenttl, ale také jejich hodnotové orientace. Havrdova nahlizi na
hodnoty jako na ,,relativné stale motivy rozhodovani, zahrnujici jak zdroje, tak i cile chovani,
které mohou byt neuvéedomované. “ (Havrdova et al., 2010, s. 8)

Podnétem, ktery na zéklad¢ vysledkti vyzkumu nabizim organizatoriim téchto kurzt
je zvazit, zda, v jaké mife a jakym zplsobem je rozvoj téchto soucasti kompetenéni vybavy
pracovnikll v socialnich sluzbach kurzy podporovéan. Piipadné pozménit jejich obsah a
formu tak, aby se co nejvice vénovaly tématim hodnot, pfistupu ke klientim a jejich
komunika¢nim dovednostem v ramci nacvikd a zazitkovych technik.

Dale bych na zaklad¢ vysledkii doporucila, aby soucésti téchto kurzt byla v radmci
praxe také pribézna supervize skupiny frekventantii. V supervizi je podle Havrdové
klicovym pojmem reflexe, jejiz vyznam bych nyni v souvislosti s u¢enim profesionalt
v socidlnich sluzbach déle propojila nasledujici citaci: ,, Reflexe predpoklada zastaveni a
obraceni pozornosti na urcity usek zkusenosti. Jestlize je toto zastaveni spojeno s tviirci
otevienosti, s vytvorenim prostoru v mysli pro néco nového, miize dojit k reflexi, v niz je
urcita zkusenost nebo jeji cdst nazirana nove. “

Na zéklad¢ vlastnich zkuSenosti se domnivam, Ze v disledku by mohlo dojit také ke

zméné vnimani statutu pracovnikii v socidlnich sluzbach jimi samotnymi. Jiz v rdmci

49 Viz kapitola 7.1. Jak vidi kvalitn{ sluzbu
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rekvalifika¢niho vzdélavani by jeho frekventantim bylo zfejmé, Ze tato prace je postavena
na hlubokych hodnotach humanismu a vyzaduje také rozvoj jejich osobnosti. Lidové feceno
»zvedla by se latka® jiz pfi vstupu do oboru. Systémové feSeni téchto podnétl by dle mého
nazoru ¢asem mohlo byt pfinosem jak pro kvalitu vykonavané sluzby v praxi, tak i pro
externi supervizi v organizacich. Pro pracovniky by jiz supervize nebyla nezndma, vice by
rozumé¢li jejimu vyznamu a piinosim, méli by zkuSenosti a zazitky s jejimi technikami a
,HKulturou™ a to v bezpe¢néjsim prostredi jejich ,,vycviku®“. Domnivam se, ze by se tak od

pocatku mobhla stat vice pfijimanym zdrojem dalSiho profesniho rozvoje pracovnikd.

9.1.2. Implementace metodik — dobra praxe

Metodikim se v procesu tvorby a implementaci metodik do praxe osvédcuje zajimat
se o potize pracovnikl, které zazivaji, prostiednictvim komunikace, a to v pfivétivé
atmosfére, ktera u pracovnikli podporuje pocit bezpeci, a umoziuje jim jejich otevienost.
Vzbuzuji tak jejich zdjem o spolupraci, otevird se moznost ziskadvani potfebnych informaci
z praxe, prilezitost pro organiza¢ni uceni a v neposledni fadé podporu dobrych vztaht.

Inspiraci pro podnécovani vnimani potiebnosti zmén by, dle mého nazoru, v ptipadé
socidlni sluzby mohla byt prace se stiznostmi a nespokojenosti klientil, které by mohly
ukazat mista, na kterych je potieba zapracovat.

Jak naznacuji vypovédi participantek, u osobnich asistentti je to nejpodstatnéjsi pfima
péce o klienta>®. Zde se dle zkuSenosti participantl ukazuje cesta k jejich motivaci. Dle mého
nazoru je dobré si to uvédomovat praveé u pracovnikda, kteti ,,se zdaji“ byt nemotivovani.

Proces zavadéni zmén dle Kottlera a Cohena podpofi, bude-li zviditelilovani drobnych
uspécht, kterych ¢lenové metodického tymu ¢i pracovnici angazovani pro zmény dosahli.
(srov. Kottler, Cohen, 2003, s. 135) V kontextu socialni sluzby to dle mych zkusenosti mtize
byt naptiklad pilotni ovéfeni navrhu metodiky, vyuziti nékteré techniky vedeni rozhovoru
s klientem, vyuziti kreativni prace s klientem. Jejich Gspéchy by mohly byt zaznamenany
formou zpracovani kazuistiky nebo v idedlnim ptipad¢ potfizenim videozdznamu z prace a
jejich prezentaci pied ostatnimi pracovniky s diirazem na to, co se osvédcilo a jaké pozitivni
dopady nova metodika ¢i zptisob prace prinesla. Ostatni pracovnici tak mohou dostat odvahu
vyzkouset si to také, protoze se to kolegovi dafilo.

Kottler a Cohen upozoriiuji na rizikovy moment v procesu zavadéni zmén, ktery

ptichazi v dobg, kdy se zda, 7e zmény jiz byly dosazeny. , Uspéch a z ného plynouci

%0 viz kapitola 7.6. Vliv organizaéni kultury na metodickou roli, s. 57. vypovédi SP1 a VP2
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«

sebeuspokojeni se stavaji vaznou prekazkou na ceste k dosazeni konecného uspechu.
(Kottler, Cohen, 2003, s. 154) V praxi socialnich sluzeb je typické, Ze ptichdzeji novi klienti
a nové a nové¢ situace. Mnohé z nich, jak vyzkum ukazuje, pfinaSeji opakované pocity
nejistoty pracovnikiim a vyzaduji hledani novych zptisobt, jak na né€ reagovat. Proto je dle
mého nazoru, ale také tak lze odvozovat z vypovédi participantli, potfeba udrzovat téma
kvality neustale v zorném uhlu pracovnikli a neustale komunikovat o praxi. Pravé bohatost
zazitkli a situaci s klienty mize byt zdrojem pro vnimdni zmén a jejich potiebnosti
v nekonecném procesu hledani cest ke kvalité. Tak jak do sluzby ptichdzeji novi klienti a
jini odchézeji, tak pfichazeji a odchéazeji 1 pracovnici. VSechny organizace vyzkumu se
s timto faktem vyrovndvaji tim, Ze zasSkoluji nové zaméstnance. Metodik ¢i vedouci
pracovnik seznamuje nové pracovniky s pravidly a praxi organizace. VySe zminéné podnéty,
jako nataceni videi ¢i zpracovani kazuistiky, se dle mych zkuSenosti mohou stat prostfedky
jakymi i novym zaméstnanciim v rdmci jejich zau¢ovani ukédzeme organizacni kulturu a to,
ze téma kvality a jejitho rozvoje je vtéto organizaci vyznamné a pfedame novému

pracovnikovi také zpravu o oc¢ekavani jeho spolutiasti.

Zavérem této kapitoly jesté shrnu hlavni ptinosy efektivni spoluprace s metodikem,
které participanti popisovali:

e Diky spolupréci dochazi k dobrému ptenosu informaci.

e V zadné z organizaci netvofi metodiku jen jeden ¢loveék. VSichni participanti uvadéji,
ze metodiky tvoii vzdy ve spolupraci. V piipad¢ hledani feSeni n&jaké situace clenové
tymu diskutuji a obohacuji se o své ndzory, zkuSenosti, pohledy a napady. Diky tomu
pak metodika vzniké v kontaktu s praxi.

e Vsichni metodici se pfi hovoru o spolupréci potkavaji ve zkuSenosti, ze se diky ni

vytvareji dobré vztahy, ve kterych to hlavni je otevienost a diivéra.

9.1.3. Vyjasnéni pozice metodika v organizaci

Z vyse uvedenych poznatki vyzkumu a odborné literatury je ziejmé, Ze i pozici
metodika je potfebné zahrnout do organizacni struktury a definovat ji, nebot’ jeho role
v organizaci, jak ukazuje tento vyzkum, je vyznamna pro zplisob vykondvani prace
pracovnikll organizace. Metodik je ve vSech organizacich pozice, ktera vede dalsi
pracovniky, at’ uz se jedna o socidlni pracovniky nebo o pracovniky v socialnich sluzbach,

a to 1 v ptipad¢, kdy soucasné vykonava dalsi pozici.
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Dle vyjadreni participanti se ukazuje, ze je v téchto piipadech potieba, aby pfi
nastavovani pozice vedeni reflektovalo také naroky metodické ¢innosti a vytvortilo adekvatni
podminky pro jejich naplnéni. Vyznamné je zde hledisko ¢asu, ktery miize takovy pracovnik
vénovat také metodické ¢innosti’!.

Definice pozice metodika, jak ji vedeni organizace vnima, by dle mého nazoru méla
zahrnovat jeho vztah k dal$im pracovnikim z pohledu hierarchického uspofadani a
reflektovat tak potiebu spoluprace. Dale se na zdkladé vypovedi participantli a literatury
domnivam, ze by mély byt formulovany jeho kompetence a odpovédnosti. Jeho pracovni
vykon by mél byt fizen sestavenim profilu jeho role a hodnocen na zékladé stanovenych
kritérii. ,,Je totiz marné, kdyz vykonavatelé umi a chtéji pracovat, pokud — vzhledem k tomu
— Ze jejich nadrizeni poradné nevédi, co by od nich meli chtit — uspésne pracovat ani
nemohou. “ (Plaminek, 2018, s. 71)

U externi formy spoluprace neni metodik soucasti organizacni struktury. ZkusSenosti
participantky? vSak ukazuji potfebu dojednavat zakazku. Inspiraci by podle mé& v tomto
sméru mohl byt (specificky pro tuto spolupraci upraveny) format kontraktu, ktery je
vyuzivan pii spolupraci s externim supervizorem nebo dohoda v rdmci organiza¢niho
poradenstvi. V ramci dokumentu vytvoreného Fides Populli tyto ndzory podporuje zminka,
ze externi metodik jako privodce pracuje ,,...v organizaci, ktera si ho najala jako
konzultanta. Takovy priivodce pracuje na zdklade dohody mezi nim a zarizenim... “. (Fides

Populli, 2008a, s. 3)

9.2. Omezeni vvzkumu

Omezeni vyzkumu jsem se snazila redukovat prostfednictvim triangulace, a to
zejména tak, Ze jsem vyzkumné rozhovory realizovala s participanty v riznych pracovnich
pozicich a z riiznych typt sluzeb. Tim jsem zajistila bohatsi zdroje pohledd na zkoumanou
problematiku. Déle jsem reflexivné zkoumala jejich vypovédi a vénovala se téz sebereflexi
svych zkuSenosti, prozitkl, postoji a svého vzdélani. V dopliujicich otazkach jsem béhem
rozhovori zkoumala negativni vyjadfeni participantll souvisejicich s kvalitou a ve vztahu
k roli metodika. Dal§im dotazovanim jsem se snazila odhalit vyznamy nékterych pojmi,
které participanti pouzivali, a které mohly byt v ramci vzajemného pfedporozuméni se mnou

jako vyzkumnikem a zarovein praktikem zkresleny.

31 Viz kapitola 7.7. P¥ibshy vstupu do metodické role a byti v ni, s. 59 vyrok participantky M3
32 Viz kapitola 7.5. Nastaveni pozice metodika v organizaci, s. 55 vyrok participantky M2
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Pivodnim planem vyzkumu, bylo zahrnout do vyzkumu organizace dle stanovenych
kritérii tak, aby byl vzorek co nejvice heterogenni®?. Tento zamér se vak z n&kolika divoda
nepodafilo naplnit. Diky tomu doslo také k omezeni regiontt Moravskoslezského kraje, ve
kterych byl vyzkum realizovan. DalSim omezenim je pocet organizaci, které se do vyzkumu
zapojily. Oproti planu realizovat rozhovory s pracovniky z 5 az 7 organizaci, z divodu jejich
nezdjmu a dale z diivodu karanténnich opatfeni v souvislosti s pandemii COVID-19, byly
vyzkumné rozhovory realizovany pouze ve 4 organizacich. V rdmci téchto se pak nepodafilo
zajistit vyvazenost vzorku vzhledem k typu participanti>* a to zejména niz$im zastoupenim
participantl v pozici fediteltl organizaci. Toto omezeni jsem pocitila zejména pfi zpracovani
tématu Fizeni pracovniho vykonu metodika®®. P¥i zpracovani dat jsem si také uvédomila, ze
jsem mohla podrobnéji prozkoumat pfidélené kompetence metodiki a pfinést tak informace
o mife a oblastech jejich zodpovédnosti, které by dle mého nazoru vyzkum obohatily.

V ramci karanténnich opatieni dale nebylo mozné realizovat planované ovérovani
doporuceni pro praxi prosttednictvim focus group s inspektory kvality. Z téchto divodu
doslo ke snizeni zajisténi teoretické saturace vyzkumu, kterou bych ovéfovala rozhovory
minimaln¢ v jedné dalsi organizaci, hodnovérnosti a prenositelnosti zavért tohoto vyzkumu.

Doporuceni pro dalsi zkoumani role — rozsifit vyzkum i na dalsi druhy a typy sluzeb a

zjistit, zda se vyznam déle méni.

9.3. Etika vvzkumu

Splnéni etickych standardii vyzkumu jsem se snazila zajistit prostfednictvim
informovaného souhlasu jednotlivych participantii, ktery by zaznamenan na
audionahravkach a dalSimi postupy, které nyni predstavim. Vyzkumu se Gcastnili az tfi
pracovnici jedné organizace. O tomto faktu byli vSichni pfedem informovani. Vzhledem
k tomu, Ze vétSina participanti me¢ pozadala o zaslani hotové prace jsem méla obavy o to, ze
se ve vyjadrenich navzajem identifikuji a Ze to ohrozi jejich soukromi a anonymitu. Toto
riziko jsem se snazila minimalizovat oznaCenim participantt pfidélenim nahodného cisla
k pismenu oznacujicim jeho roli. V ptipadé, kdy jsem se s nékterymi participanty blizila
k citlivéj$§im tématiim jsem tuto situaci reflektovala a doptavala se jich, zda miizou tyto ¢asti
byt zahrnuty do vyzkumu. Na zavér jsem dala jesté moznost pro jejich otazky k vyzkumu a

jeho zpracovani. Zaroven pokud padla konkrétni jména osob ¢i lokality, pfipadné nazvy

33 Viz kapitola 4.2. Typ organizace.
4 Viz kapitola 4.3. Typ aktéra
35 Viz kapitola 7.10. Dalgi témata
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organizaci, ujistila jsem participanty o tom, Ze budou jiz béhem piepisu rozhovoru

retuSovana a neobjevi se tak v praci.
10. ZAVER

Provedeny vyzkum se zabyval konstruovanim role metodika v socidlnich sluzbach, a
to specificky ve sluzbé osobni asistence. Vyzkum ukazal, jaké potfeby a ocekavani
participantll v pozicich feditelti, socialnich a vedoucich pracovniki a metodikli ovliviiuji
vnimani vyznamu metodické role. Byly identifikovany tfi doplitujici se vyznamy metodické
role: ,,ucitel kvality*, ,,motivator a ,,ochrance®. Vyzkum poukazal také na vlivy organizacni
kultury a zatfazeni metodika do organizaéni struktury ptipadné jeho externi spolupraci, které
napliovani metodické role ovliviiuji a vénoval se tézZ prozivani role metodiky.

Reflektovala jsem problémy, se kterymi se setkévaji participanti v praxi, a to: nastaveni
pozice metodika, implementace metodik do praxe, limity v dosazenych kompetencich
pracovnikli. Mimo to jsem abstrahovala podnéty participantli pro dal§i profesni rozvoj
metodikt. Jednotlivd témata jsem rozpracovala za pomoci odborné literatury, podnétl
vzeslych z vyzkumu a ¢astecné téz na zakladé vlastnich zkuSenosti a formulovala jsem

doporuceni pro praxi.
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Zakony

1. Zékon ¢. 100/1988 Sb. o socialnim zabezpeceni.
2. Zékon €. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach.

3. Vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadeji néktera ustanoveni zakona o

socialnich sluzbach.
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