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ABSTRAKT

Diplomova préce je zaméfend na pracovni zatéz probacnich ufedniki a jejich zdroje zvladani.
Cilem préce je zjistit, jaké typy Cinnosti a situaci jsou pro probacni ufedniky nejvice zatézujici
a jaké maji zdroje pro zvladani této zatéze. Zaroven je cilem prace objasnit, co by probacni
ufednici ke zvladani pracovni zatéze ze strany zaméstnavatele potiebovali. Prvni ¢ast prace
je vénovana teoretickému vymezeni pojmtl Proba¢ni a mediaéni sluzby CR, pracovni zatéze,
zvladani a prevence pracovni zatéze. Druhd ¢ast prace je vénovana vlastnimu vyzkumu.
K dosazeni cile diplomové prace byl vyuzit kvalitativni vyzkum realizovany formou
polostrukturovanych rozhovort s proba¢nimi tedniky napii¢ celou Ceskou republikou. Do
analyzy se zapojilo celkem 23 probacnich tfednikl a ufednic. Sebrand data byla analyzovana
pomoci tematické analyzy. Vyzkum identifikuje ¢innosti a situace, které jsou nejvice zatézové,
témi jsou obzvlaste¢ nepiima prace s klienty, v ptimé praci s klienty to jsou problémovi klienti,
dale velké mnozstvi klientl na jednoho probacniho ufednika a s tim souvisejici pretizeni.
Vyzkum dale identifikuje vlastni zdroje zvladani pracovni zatéze probac¢nich ufednikd, témi
jsou nejcastéji volnocasové aktivity, sport, Cas straveny s rodinou, intervize a pracovni kolektiv.
Zdroje zvladani zatéze poskytované proba¢nim tfednikim zaméstnavatelem jsou supervize a
prabézné vzdélavani, ty jsou vnimany jako dilezité a respondenti vyjadiili potfebu CastéjSich
ptipadovych superviznich setkani, snazs$i arychlejsi dostupnost individudlni supervize a
rozsahlejs$i nabidku vzdélavacich kurz. Vyzkum déle pftiblizuje zdroje podpory, které by
proba¢ni tUfednici pro zvladani pracovni zatéze potiebovali, t€émi jsou lepSi financni
ohodnoceni, sniZzeni administrativy, snizeni poctu klientli na jednoho pracovnika, vice benefitu,
interniho psychologa, vétsi diiraz na psychohygienu, zvyseni bezpecnosti na pracovisti a

zlepseni vztahii mezi feditelstvim a probacnimi Gfedniky.
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ABSTRACT

The thesis focuses on the workload of probation officers and their coping resources.
The aim of the thesis is to find out what types of activities and situations are the most
burdensome for probation officers and what resources they use to cope with these burdens.
At the same time, the thesis aims to clarify what probation officers would need from their
employer to manage their workload. The first part of the thesis is devoted to the theoretical
definition of the concepts of the Probation and Mediation Service of the Czech Republic,
workload, workload management and prevention. The second part of the thesis is devoted to
the research itself. The aim of the thesis was explored through qualitative research conducted
in the form of semi-structured interviews with probation officers across the Czech Republic. A
total of 23 male and female probation officers were involved in the analysis. The data collected
was analysed using thematic analysis. The research identifies activities and situations that are
the most stressful, these are especially indirect work with clients, in direct work with clients
these are problematic clients, as well as many clients per one probation officer and the related
overload. The research also identifies probation officers’ own sources of coping with workload,
these are most often leisure activities, sports, time spent with family, group supervision and the
work team. The sources of workload management provided to probation officers by the
employer are supervision and ongoing training, these are perceived as important and
respondents expressed a need for more frequent case supervision meetings, easier and quicker
access to individual supervision and a more extensive range of training courses. The research
also outlines the sources of support that probation officers would need to manage their
workload, these are better financial compensation, reduced administration, fewer clients per
officer, more benefits, an in-house psychologist, more emphasis on mental hygiene, increased

safety in the workplace, and improved relations between the directorate and probation officers.

KEY WORDS

Psychological stress, Workload, Sources of support, Probation and mediation service, Probation

officer
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1 Uvod

Diplomova prace se zabyva tématem psychické zatéze pti vykonu prace probac¢niho ufednika
a zdroji podpory, které pro zvladani této zatéze ma, a zaroven co by pro zvladani této zatéze
potfeboval. Hlavnim divodem, pro¢ jsem si toto téma vybrala, byla aktudlnost tématu.
Péce o psychické zdravi zaméstnancii se stava nedilnou soucasti zaméstnaneckych politik,
mym zamérem tedy bylo vyzkum smétfovat do pomahajicich profesi, konkrétné k pracovnikim
restorativni justice, tedy k proba¢nim ufednikiim, a zjistit, co vnimaji na své praci jako
nejnarocnéjsi z hlediska psychické zatéze a co jim pomaha tuto zatéz zvladat. Zjisténi, kterd ze
zavéru této prace vyvstanou, mohou piispét k lepSimu nastaveni poskytovani podpory zvladani
pracovni zatéze probacnim ufednikim tak, aby se pfedchazelo pracovnimu pietiZzeni a s nim
spojenému syndromu vyhoteni, ktery miize vést k odchodiim z profese nebo k jejimu
vykonavani jen formalistnim neangazovanym zptsobem, a tedy ohrozovat kvalitu pracovniho

vykonu.

Prace sestava ze dvou casti, teoretické a empirické. Prvni cast teoreticky vymezuje
zakladni pojmy, které jsou potieba k porozuméni tématu. Konkrétné je zde priblizena Probacni
a media¢ni sluzba Ceské republiky (dale jen PMS CR), nasledné je v vymezena pracovni zatéz,
zvladani a prevence pracovni zatéze. Druhd ¢ast této prace se vénuje empirickému vyzkumu,
ktery byl proveden s proba¢nimi ufedniky PMS CR napti¢ celou Ceskou republikou. Tento
vyzkum byl proveden pomoci polostrukturovanych rozhovorti a data znégj ziskana byla

analyzovéna za pouZiti tematické analyzy.



2 Teoreticka cast

Pro porozuméni hlavnimu cili prace, kterym je zjistit a popsat zdroje psychické zatéze
pfi vykonu prace probacniho tfednika a zdroje zvladéani této zatéze, je dulezité porozumét
zékladni terminologii jako je Probaéni a media¢ni sluzba Ceské republiky, probace a mediace.
Dale jsou v této kapitole popsany cile a principy fungovani PMS CR. JelikoZ je vyzkum
zaméten na probacéni ufedniky, je nezbytné popsat €innosti, které probacni titednici vykonavaji,
a nastroje, které k tomu pouzivaji. Nasledné bude v této kapitole popsana pracovni zatéz a stres
pii vykonu povolani obecné, véetné specifické pracovni zaté¢ze pracovniki v pomadhajicich

profesich. Soucasti této kapitoly je také zvladani a prevence pracovni zatéze.
2.1 Probac¢ni a mediacni sluzba CR

Proba¢ni a media¢ni sluzba CR je organizaéni slozkou statu a spada pod resort Ministerstva
spravedlnosti Ceské republiky. PMS CR je instituce v systému trestni justice zaméfujici se na
zprostfedkovani G€inného a spolecensky prospésného feseni konfliktl spojenych s trestnou
¢innosti. Soubézné organizuje a zajistuje efektivni a dlstojny vykon alternativnich tresti
a opatieni, a to vSe s dirazem na zajmy poskozenych, ochranu komunity a prevenci kriminality

(PMS CR).

Probaéni a media¢ni sluzba Ceské republiky byla ziizena dle zakona &. 257/2000 Sb.
o Probacni a mediaéni sluzbé ze dne 14. Eervence 2000 s ¢innosti od 1. ledna 2001. PMS CR
provadi probaci a mediaci (pojmy jsou vysvétleny v nasledujicich podkapitolach) ve vécech
projednavanych v trestnim fizeni anebo v fizeni ve vécech déti mladSich 15 let podle zdkona
o soudnictvi ve vécech mladeze. Dale ¢innost PMS CR upravuji néktera ustanoveni trestniho
tadu a trestniho zdkoniku. Zakladni pravni predpisy dopliiuji interni normy PMS CR — Statut

PMS, Organiza¢ni tad PMS a Pravidla a standardy probaéni a mediaéni &innosti (PMS CR).

Cinnosti PMS CR lze rozdélit do ti zakladnich ciléi. Zaprvé se snazi o integraci
(zac¢lenéni) obvinéného, respektive pachatele, do zivota ve spolecnosti bez dalsiho porusovani
zakonu. Zadruhé usiluje o zapojeni poskozeného do procesu vlastniho odSkodnéni, o obnoveni
pocitu bezpeéi, integrity a divéry ve spravedinost u poskozeného. Zatieti PMS CR pfispiva
k ochran¢ spolecnosti u¢innym feSenim konfliktnich a rizikovych stavii spojenych s trestnim
fizenim a efektivnim zajiSténim realizace ulozenych alternativnich tresti a opatieni.
Dale se PMS CR podili se na prevenci trestné &innosti a poskytovani relevantnich podklada

pro rozhodovani organi ¢innych v trestnim tizeni (PMS CR).



2.1.1 Probace

Probaci se dle zakona ¢. 257/2000 Sb. rozumi: ,,organizovani a vykonavani dohledu nad
obvinénym, obzalovanym nebo odsouzenym, kontrola vykonu trestii nebo trestnich
opatieni nespojenych s odnétim svobody, kontrola vykonu omezeni a povinnosti ulozenych
podezielému nebo obvinénému v souvislosti s podminénym upuSténim od potrestani,
podminénym odlozenim poddni navrhu na potrestani, podminénym zastavenim trestniho
stthani, nahrazenim vazby jinym opatfenim, podminénym odsouzenim, odkladem
nebo prerusenim vykonu trestu odnéti svobody, podminénym propusténim nebo vykonem
jinych trestli a individudlni pomoc podezielému nebo obvinénému a piisobeni na néj,
aby vedl fadny Zivot, vyhovél soudem nebo stditnim zastupcem uloZenym podminkam,
a tim doslo k obnové narusenych pravnich i spolecenskych vztahli.” Probace je tedy provadéni
dohledu nad chovanim odsouzeného, jenz vykondva trest na svobodé a ktery musi byt v ramci
tohoto trestu po soudem stanovenou dobu v osobnim kontaktu s probacnim ufednikem
povefenym k vykonu této ¢innosti. Probace znamena kontrolu toho, jak odsouzeny v ramci
svého trestu plni opatieni (povinnosti a omezeni) stanovena soudem, zaroveil v§ak znamena
podporu, pomoc a vedeni odsouzeného k tomu, aby se v budoucnosti vyvaroval protipravniho
jednani. Soucasti probace je také feseni nasledkll zptisobenych trestnym ¢inem, a to s ohledem

na z4jmy a potieby obéti, pripadné poziistalych po obétech.

Probace je individudlné vykonavany trest, v ramci n¢hoz je odsouzeny probacnim
ufednikem podporovan a veden kudrzeni a vytvafeni podpirnych socidlnich vztaht,
osvojovani si pozitivnich ndvykd a novych dovednosti a feSeni problémd, které vedly
ke spachani trestné Cinnosti tak. Cilem je poskytovani podpory takového zpiisobu zivota

odsouzeného, jimz neohrozuje sebe, ani nikoho jiného.

PInéni cili probace je ze strany probac¢niho ufednika pribézné¢ vyhodnocovano
a o prubéhu probace je pravideln¢ informovan soudce, ktery na zékladé téchto informaci
a doporuceni proba¢niho ufednika ptijiméa dalsi opatfeni (Matouskova, Matousek in Matousek,
2013). Probacni ufednik v ramci probac¢niho dohledu pomaha pachateli vytvaret podminky pro
reintegraci do spolec¢nosti. Dohled probihé zejména formou osobnich konzultaci s pachatelem,
pfi¢emz nedilnou soucasti dohledu jsou také osobni navitévy v misté bydliste. (PMS CR).
Se snahou probacnich ufedniki vést odsouzené¢ho i k urovndni konfliktu s poskozenym/i

souvisi také druha zékladni népln jejich prace, a sice mediace, kterou piedstavuji nize.



2.1.2 Mediace

Mediaci se dle zadkona ¢. 257/2000 Sb. rozumi ,,mimosoudni zprostiedkovani za icelem
feSeni sporu mezi podezielym nebo obvinénym a poSkozenym a c¢innost smérujici
k urovnani Kkonfliktniho stavu vykondvana v souvislosti s trestnim fizenim. Mediaci lze
provadét jen s vyslovnym souhlasem podezielého nebo obvinéného a poskozeného*. V Ceské
republice je mediace dale upravena zdkonem ¢. 202/2012 Sb. O mediaci. Mediaci mizeme
chépat jako jeden ze zpisobt zprostiedkovaného feSeni konfliktl. Direktiva Evropské komise
2008/52/EC definuje mediaci jako ,,strukturovany proces, ve kterém dva a vice t€astnikli sporu
vlastnimi silami a ze svého dobrovolného rozhodnuti hledaji moznosti feSeni konfliktu
a prostfednictvim Ucasti tieti nezavislé osoby, mediatora, usiluji o uzavieni dohody o zptisobu

feSeni konfliktu.* (Directive 2008/52/EC in Matousek, 2013; str. 299).

Mediace je moznost mimosoudniho feSeni konfliktu, jez ma v trestni justici Siroké
uplatnéni a je jednim z nastrojii feSeni trestného Cinu a jeho nésledkii mezi pachatelem
a poskozenym. Mediace nabizi poskozenému pochopeni situace a okolnosti za nichz mu byla
spachdna jma a zvysuje pravdépodobnost rychlejsi nahrady skody poSkozenému, zaroven
pachateli umoznuje vyjadfeni omluvy, vysvétleni svého jednani a odcinéni disledki
spachaného trestného ¢inu. Mediace je provazana s trestnim fizenim a jeji vysledky jsou v ném
zohlednény (PMS CR). V procesu feseni konfliktu pomoci mediace pomaha mediétor, jakoZto
nezéavisla a nezaujatd osoba, vSem zicCastnénym stranam identifikovat jejich zajmy a zaroven
jim poskytuje podporu pfi hledani konsenzudlnich a redlnych feSeni v bodech zptlisobujicich
konflikt. Uastnici mediace by méli sméfovat k vytvofeni vzajemné piijatelné dohody
(Matousek, 2008). Jak je z dosavadniho popisu naplné¢ prace probacniho ufednika a obecné
probacni a mediacni sluzby ziejmé, podminkou efektivni prace s odsouzenymi i poSkozenym/i

je individudlni prace. Zaroven je tfeba dodrzovat zakladni principy.
2.1.3 Principy a éinnosti PMS CR

Probac¢ni a mediacni sluzba je instituce na poli trestni politiky, kterd vychéazi ze soucinnosti
dvou profesi — socidlni prace a prava, zejména trestniho. Vyvazenym propojenim obou
se vytvari multidisciplinarni profese proba¢niho ufednika v systému trestni justice. Poslanim
této profese je prispivat k naplnovani trestni spravedlnosti pomoci uplatiiovani alternativnich

postupt v trestnim fizeni a zaji§ténim u¢inného vykonu alternativnich tresti (PMS CR).

Proba¢ni a mediaéni sluzba se ftidi péti zdkladnimi principy své cinnosti.
Princip transparentnosti spociva v usili dostate¢né informovat organy ¢inné v trestnim fizeni
o pribéhu spoluprace s klienty a zaroven poskytovat dostate¢né a srozumitelné informace
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klientim o tom, jaky bude dal$i postup feSeni situace vzniklé v souvislosti se spachanym
trestnym Cinem. Princip individualizace je charakteristicky pro praci s klienty, pficemz
se probac¢ni Ufednik zaméfuje na individualni potieby klientd, jejich zajmy a okolnosti piipadu.
Cilem principu véasnosti je, aby byla spoluprace s klienty navazéna co nejdiive, pokud mozno
jiz od pocatku trestniho fizeni. Princip vyvaZenosti spociva v nalezeni vzajemné ptijatelného
feSeni piipadu jak pro spolecnost, tak pro obvinéného a posSkozeného. Princip motivace ma za
cil motivovat klienta k aktivnimu pfistupu a 0Casti pfi feSeni nasledkil trestné Cinnosti

(Doubravova, Ouiednickova, Stern in Doubravova et al., 2001).

Cinnosti PMS CR se soustfed’uji na nékolik oblasti. Probaéni ufednici poskytuji
probacni dohled nad chovanim podezielého nebo obvinéného béhem zkusebni doby provétuji,
zda vede tadny zivot a plni ulozené povinnosti, omezeni a opatfeni. V rdmci proba¢niho
dohledu je podezielému nebo obvinénému poskytovana nezbytnad pomoc pfi feseni obtiznych
Zivotnich situaci (PMS CR). Dale ¢innosti PMS CR spoéivaji dle zdkona &. 257/2000 Sb.
v obstaravani podkladi k osob¢ podezielého nebo obvinéného a jeho rodinnému a socialnimu
zdzemi; ve vytvafeni podminek pro rozhodnuti o podminéném odlozeni podani névrhu
na potrestani, odstoupeni od trestniho stihdni, nebo schvéleni narovnani; v zabezpeCovani
a poskytovani probacnich a resocializa¢nich programi; v odstraiiovani nasledku trestného ¢inu
poskozenym a dal$im osobam dotCenym trestnym c¢inem a v prevenci trestné cinnosti.
Dle Pravidel a standardli proba¢ni a mediacni sluzby (2021) jsou probacni tifednici povinni vést
o ¢innostech a tikonech v kazdém jednotlivém ptipadé spis, ktery ma elektronickou i papirovou
podobu. Zaznamy o kazdém provedeném tikonu jsou zaznamenéavany ve spise bez zbytecného
odkladu. Pachateli i obéti trestného ¢inu je v souladu s internimi predpisy PMS umoznéno
nahlizet do spisové dokumentace o nich vedené, o ptipadném odmitnuti nahlizeni je rozhodnuto
v souladu s internimi pfedpisy PMS a rozhodnuti je nalezit¢ odivodnéno. Pro jednotlivé oblasti

probacni a mediacni ¢innosti je stanoven postup zalozeni spisu i jeho ukonceni a skartace.
Konkrétni oblasti ¢innosti proba¢nich ufednikt jsou:

Zprostiedkovavani parole ¢ili podminéné propusténi z vykonu trestu odnéti svobody,
ato vramci vykonavaciho fizeni. Odsouzeny ve véznici ma moznost v ramci své pripravy
na podminéné propusténi pozadat o spolupraci probacniho ufednika. Ta spociva v ptiprave
odsouzeného na podminéné propusténi, piipravé podkladi pro rozhodnuti soudu
o podminéném propusténi. Déle je soucasti analyza rizik a potieb odsouzeného v souvislosti
s jeho navratem na svobodu. V pfipadé, ze dojde k rozhodnuti o podminéném propusténi

odsouzeného, nad kterym je soucasné vysloven dohled probacniho ufednika, proba¢ni ufednik
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kontroluje plnéni podminek zkusebni doby podminéného propusténi a zdroven podminéné
propusténému poskytuje pomoc pii feSeni problémi souvisejicich s ndvratem odsouzeného

do Zivota na svobodé (PMS CR).

Proba¢ni ufednik je garantem zajisténi vykonu obecné prospésnych praci (OPP),
navrhuje misto vykonu a druh prace s prihlédnutim k osobnosti a potiebdm odsouzeného.
Dale probacni ufednik sleduje a kontroluje pribéh vykonavani OPP a informuje soud o vykonu
OPP ¢i o pfipadnych potizich. Odsouzeného probacni ufednik v priibéhu vykonu trestu
motivuje k vykonu OPP a pomahd mu pfi feSeni osobnich problému a problému spojenych
s jeho trestni minulosti. Pokud odsouzeny trest OPP nevykona, zlistane mu zaznam v rejstiiku

trestt a trest OPP se mu pfeméni na trest odnéti svobody (PMS CR).

Probacni ufednici zajistuji vykon a kontrolu ulozenych trestnich opatfeni
iumladistvych a déti, zejména dohled proba¢niho ufednika, dohled nad vychovnymi
povinnostmi a probacni program pro mladistvé. Probacni ufednici spolupracuji v ramci
ptipravného fizeni s mladistvymi pachateli, jejich rodinami a poSkozenymi na mimosoudnim
feSeni konfliktu (pomoci mediace), nabizi vhodné programy a vychovna opatieni, ktera 1ze se
souhlasem mladistvého ulozit jiz v pfipravném fizeni a v dal§im pribéhu fizeni jsou

zohlednény PMS CR).

Ve spolupréci s Policii CR kontroluji plnéni trestu zakazu vstupu na sportovni, kulturni
a jiné spolecenské akce, ktery je alternativnim trestem pro pachatele, jez se dopustili imyslného
trestného Cinu v souvislosti s navstévou ur€ité akce. V rdmci tohoto trestu mé odsouzeny
povinnost vykonavat soudem stanovené programy socidlniho vycviku a prevychovy

anebo programy psychologického poradenstvi (PMS CR.

Dohlizi na plnéni trestu domdaciho vézeni. Odsouzeny k trestu doméciho vézeni
ma povinnost zdrzovat se v obydli na uréené adrese ve dnech pracovniho klidu a pracovniho
volna po cely den a v ostatnich dnech v dobé stanovené soudem tak, aby vykon trestu nebranil
zamestnani, potifebné lékaiské péci nebo ucasti na bohosluzbach. Trest doméciho vézeni
byl kontrolovan pomoci elektronického monitoringu, ale ten byl ukonéen ke dni 22. 11. 2021.
Probacni Gfednik dohlizi na dodrzovani trestu domaciho vézeni pomoci namatkovych kontrol

v misté bydlisté (PMS CR).

PMS CR disponuje péti specializovanymi pracoviiti, ktera se zaméfuji na poskytovani

resocializacnich programti Vnimam i Tebe, Program pro fidice a Punkt Rodina. Resocializa¢ni

programy jsou intenzivni, strukturovana a casové omezend prace lektora s pachatelem

zaméfend na zménu jeho chovéani a ziskdni ndhledu na jeho krimindlni jednani. Dal$im
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specialnim resocializatnim programem je pobytovy program Probacni diim, ktery provozuje
PMS CR v ramci projektu Zpatky do Zivota. Prvnich $est mésicti po podminéném propusténi je
mozné stravit v probaénim domé a s podporou pracovnikii PMS CR se postupné adaptovat
podminkdm Zivota ve spole¢nosti (PMS CR). Cinnosti proba¢nich tfedniki jsou tedy
riznorodé, nasledné bude popsana organizacni struktura, pro lepsi porozuméni tomu, ¢im se

jaky organ zabyva.
2.1.4 Organizaéni struktura PMS CR

PMS CR spada pod Ministerstvo spravedlnosti CR. Organizaéni uspofadani PMS CR je
obsazeno v zdkoné €. 257/2000 Sb. o Proba¢ni a mediacni sluzbé. Podrobné&jsi upravu
nalezneme ve Statutu Probaéni a mediaéni sluzby CR vydaném Ministerstvem spravedInosti
CR dne 21. 10. 2022 (déle jen ,.Statut PMS*) a v Organiza¢nim fadu Probaéni a media&ni

sluzby stanoveném feditelem PMS dne 31. 10. 2022 (dale jen ,,Organizacni rtad PMS®).

V &ele PMS CR stoji feditel, kterého jmenuje a odvolava ministr spravedlnosti. Reditel
PMS fidi, organizuje a kontroluje Cinnost PMS, jednd za PMS ve vSech zélezitostech
a zastupuje PMS navenek. Reditel dale vydava vnitini piedpisy k zaji§téni Ginnosti PMS.
V pifimé pusobnosti feditele jsou useky feditelstvi a soudni kraje, které se dale ¢leni na dalsi
organiza¢ni Gtvary, tj. stfediska (Organiza¢ni fad PMS, 2022). Reditelstvi PMS CR zajistuje
chod PMS po hospodarské, materialni, finanéni, pravni, personalni a organizac¢ni strance, dale
fidi a organizuje vlastni ¢innost (vzdélavaci, informacni, koncepéni, metodickou a analytickou)
a rozviji resortni, meziresortni a mezinarodni spolupraci nejen v oblasti probace a mediace, ale
také v oblasti socidlni prace v trestni justici a v oblasti socidlnich sluzeb. Soudni kraje maji
v Cele krajského vedouciho, jenzZ je odpovédny za fadny chod sttedisek PMS, ktera patii do jim
fizeného soudniho kraje. K zajisténi tadného chodu stfedisek vyuziva krajsky vedouci
personalnich, fidicich a kontrolnich kompetenci v rozsahu stanoveném vnitinimi predpisy PMS

(Statut PMS, 2022).

Stiediska PMS jsou dle Organiza¢niho fadu PMS (2022) zékladnim ¢lankem pro vykon
probacnich a mediacnich ¢innosti v pribéhu trestniho fizeni. Stfedisko vykonava svoji ¢innost
v okresni pisobnosti. Stfediska se mohou vnitin¢ délit na oddéleni (odd€leni pro dospélé,
oddéleni pro mladez, oddéleni obecné prospéSnych praci, odd€leni zprostredkovani feSeni
konfliktli a pomoci obétem trestnych ¢inli a detasovana oddéleni stiediska s vyclenénou mistni
pusobnosti, obvykle v sidle pobocky okresniho soudu). V ¢ele stiediska stoji vedouci stiediska,

ktery fidi organizaci a Cinnost stfediska a zaroven tidi, uklada a kontroluje ¢innost podiizenych
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zaméstnancl, zajistuje administrativni podklady v persondlni a mzdové oblasti a vytvari

strategii stfediska v souladu s obecnou strategii PMS.

Ukoly PMS plni vramci stfedisek zaméstnanci statu ve funkcich tfednikéi nebo
asistenttl PMS. Utednikem Probaéni a media¢ni sluzby se miize stat fyzicka osoba, kterd splituje
zakonem ¢. 257/2000 Sb. o PMS stanovené pozadavky, tedy je bezthonnda, svépravna, ma
vysokoskolské vzdelani ve spoleCenskovédni oblasti v magisterském studijnim programu
a splnila odbornou zkousku, ke které se pristupuje po absolvovani zakladniho kvalifika¢niho
vzdélani pro uUfedniky Probacni a mediacni sluzby. Asistenti Probacni a mediacni sluzby
provadéji a organizacné zajistuji jednotlivé ukony dle pokynli proba¢niho tfednika, véetné
potfebné administrativni prace. Z vyse uvedeného vyplyva, jaké pozadavky musi probacni
ufednik pro vykon své profese spliiovat, nyni se zamétime na to, jaké ndstroje ma k vykonu své

prace k dispozici.
2.1.5 Nastroje probacnich urednikt a asistentt

Proba¢ni ufednici a asistenti pii své praci s klienty pouzivaji dva zakladni druhy néstroji —
aktivni a pasivni. Kritériem dé¢leni téchto nastrojii je mira aktivity a zapojeni klienta v procesu.
Predpokladem uplatnéni aktivnich nastrojli je osobni kontakt probac¢niho ufednika s klientem
a jejich vzajemnd komunikace. Vyuziti aktivnich néastroji umoznuje klientovo zapojeni do

efektivniho feseni jeho trestni véci a zohlednéni jeho specifickych potieb, z4jmu a aktualnich

moznosti. Prostfednictvim téchto nastrojii dochézi k realizaci konceptu restorativni justice,
jelikoz s jejich vyuzitim lze feSit nejen nasledky, ale i1 pficiny trestného ¢inu a motivovat
pachatele k piijeti odpoveédnosti za spachanou trestnou ¢innost. Jednim z aktivnich nastrojt je
profesionalni rozhovor probacniho tiednika s klientem. Profesiondlni rozhovor by mél byt
respektujici a mél by byt veden tak, aby odpovidal moznostem klientova chapani. Je zde
dilezité, aby mél klient prostor k vyjadieni se, aby se probac¢ni ttednik s klientem spolecné
vénovali vSem tématim a profesiondlni rozhovor byl veden formou ndvrhd, nikoli ptikazi
a zakazl, soucasn¢ je ale dulezité smétovat ke stanovenym ciliim. Takova forma rozhovoru
klientovi umozni pfijimat, ménit arozvijet své postoje, ndzory a chovani. Klient je
v profesionalnim rozhovoru povazovéan za znalce vlastnich probléma a jejich feseni, je proto
dilezité posilovat jeho aktivitu a kompetence. DalSim aktivnim nastrojem jsou intervenéni
programy, jez maji za cil zlepsit socidlni dovednosti a snizit riziko recidivy. Dale pak naptiklad
sitovani klienta, tedy spoluprace s dal§imi odborniky a institucemi, aby byla klientim
poskytnuta komplexni a koordinovana podpora (Doubravova, Ouiedni¢kova, Stern, Ulehla in

Doubravova et al., 2001).
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Pasivni néstroje predstavuji jednostranné aktivity probacniho tiednika nebo asistenta,
pfi nichz neni aktivni c¢ast klienta vyzadovana. Pasivni nastroje tedy nemaji interaktivni
povahu, jejich vystupem je ziskani informace nebo potvrzeni urcité skute¢nosti. Jednostrannost
pasivnich néstroji s sebou nese povinnost dodrzovani etickych principt spocivajicich zejména
v pouceni a informovani klienta o jejich pouziti. Dodrzovani téchto principi napomaha
klientim porozumét tomu, pro¢ a za jakym ucCelem probacni ufednik nebo asistent
¢ini konkrétni kroky, to usnadiiuje vzajemnou spoluprdci a minimalizuje sporné situace.
Typickym ptikladem pasivnich nastrojl je ziskavani potfebnych informaci o osobé klienta
(dotazy na rejstiik trestli, centralni evidenci obyvatel, centralni evidenci véziii nebo vyzadani
informaci o klientovi z dal$ich zdrojti). DalSimi pasivnimi ndstroji jsou zpracovani vystupi
z konzultaci s klientem, hodnoceni rizika recidivy klienta a psani hodnoticich zprav pro
soud. Vyuzivani pasivnich nastroji vychazi predevsim z dohledové a kontrolni ulohy PMS CR,
kterd souvisi se zajisténim vykonu pravomocného rozhodnuti soudu nebo statniho zastupce

(Doubravova, Ouiedni¢kova, Stern, Ulehla in Doubravova et al., 2001).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze prace probacnich ufednikll je rozmanitd a psychicky
narocna, a proto v nasledujici kapitole budou predstavena rizika spojend s vykonavanim takto

naroc¢ného typu prace.
2.2 Stres a zatéz pri vykonu povolani

V této kapitole budou podrobnéji ptiblizeny pojmy psychické zatéze pti vykonu povolani.
Nejprve v této kapitole budou vysvétleny pojmy stres a stresory v zaméstnani, nasledné budou
popsany typy zatéze, priciny, disledky a zdroje zvladani zatéze. V zavéru této kapitoly budou

objasnény pojmy syndromu vyhoteni, které jsou pro porozumeéni této prace nemén¢ dulezité.
2.2.1 Stres na pracovisti

Obecné lze stres popsat jako ,,subjektivni stav, ve kterém ma doty¢ny pocit, Ze je vystaveny
obtizné situaci nebo nepifijemnym okolnostem, kterym se nemiize vyhnout ani je nemuze
ovlivnit ve sviij prospéch. Bud’ mu k jejich zvladnuti chybi schopnosti, nebo nema k dispozici
dostate¢né zdroje.” (PrieB3, 2015, str. 14). Stres je charakteristicky pocitem bezmoci, ¢im vice
je pro danou osobu situace nekontrolovatelna a ¢im vétsi pocity bezmoci pocit'uje, tim silngjsi
pocity stresu to v ném vyvolava. Stres lze rozlisit na pozitivni a negativni, tedy eustres a distres.
Pozitivni stres je popisovan jako stav vzruseni, kdy je jedinec stimulovan k lepsim nebo vysSim
vykonim. Negativni stres je naopak popisovan jako nepfijemna nadmérnd, ale také

nedostate¢na zatéz. Stres se miize vyskytovat v jakékoli situaci, nejCastéji se vSak vyskytuje
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ve vztazich — k sobé a ke svému okoli (Priel3, 2015). Stres je reakce organismu na prozivanou
zatéz, ktera ohrozuje individudlni vnitini stabilitu organismu (Klose, Kebza in Bastecka & ed.,

2009).

Kiivohlavy (1994, str. 10) hovofi o stresu jako o ,,vnitinim stavu ¢lovéka, ktery je bud’
pfimo né¢im ohrozovan, nebo takové ohrozeni ocekéava, a pfitom se domniva, ze jeho obrana
proti nepfiznivym vlivim neni dostate¢n¢ silna.” Nepietrzité nebo opakované vystavovani
se stresu ma negativni disledky na fyziologické zdravi jedince, to miize vést ke zvysené
nachylnosti k rozvoji psychickych poruch, jako jsou deprese ¢i uzkosti (Mc Gee et al., 2018).
Hladky & Zidkova (1999) popisuji stres jako mezni piipad zatéze, pii¢emz pozadavky kladené

na ¢loveka prekracuji jeho moznosti je zvladnout.

Ptiznaky stresu vychazeji z d&ju, které pii ném probihaji. Lze je dle Honzédka (2018)
rozdélit na ptiznaky télesné, psychické a systémové chorobné zmény. Télesnymi piiznaky
stresu jsou pocity vycerpani a unavy, bolesti ve svalech, bolesti zad, bolesti nebo neptijemné
pocity na hrudniku, brnéni a mravenceni, buSeni srdce, zrychleny pulz, poceni, chvéni
nebo tfes, pocity na zvraceni, travici poruchy, nevolnost, nechutenstvi, ztrata z4jmu o sex,
pocity zévrati, neklidu nebo toCeni hlavy, derealizace, depersonalizace, strach ze ztraty
kontroly, strach ze smrti. Psychické ptiznaky stresu se projevuji vegetativnimi obtizemi
a naruSenim zdkladnich biorytmi, nespavosti, pocity télesného i psychického vycerpani.
Mezi systémové chorobné zmény patii hypertenze, rozvoj ischemické choroby srdecni,
poruchy glykemie az rozvoj diabetu II. typu, obezita z ptejidani, poruchy imunity vedouci

druhotné k rozvoji nejriznéjsich chorob az po nadorova onemocnéni.

Kdyz cloveék proziva stres, jeho stresova reakce se skldda ze tii zakladnich slozek,
a to z fyziologické reakce, tedy z télesné reakce jako je naptiklad zvySena tepova frekvence
Cinapéti ve svalech; reakce v chovani, tedy aktivni feSeni problému ¢i konfliktu,
nebo vyhybéni se problému, Unik; reakce v mysleni, tedy konstruktivni myslenky zamétené
na feSeni problému, nebo negativni mySlenky (Prasko & Praskova, 2001). Reakce na stres
(aktivni i pasivni) se mohou objevit v rizné formée a intenzité (Paulik, 2018).

Fyziologickymi ptiznaky stresového stavu jsou dle Kiivohlavého (2010) buseni srdce;
silné bolesti hlavy, migrény; zvySené svalové napéti; bolesti a pocity svirdni na hrudi,
nechutenstvi a plynatost; kieCovité a sviravé bolesti bficha; ztrata chuti na sex; zmény

v menstrua¢nim cyklu; exantémy, vyrazky; obtizné soustfedéni pohledu, dvojité vidéni.

Ptiznaky stresového stavu, které jsou viditelné v naSem chovani a jednani se dle

Kfivohlavého (2010) manifestuji nerozhodnosti a nejistotou ve vybéru z vice moZznosti;
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narusenym dennim rytmem, problémy s usinanim a spankem; neustalym stézovanim si na néco,
bédovani; zménami ve vztahu k jidlu, ztrdtou nebo naopak nabytim chuti k jidlu; zhorSenou
koncentraci pozornosti; ztratou chuti do prace, snahou o vyhybani se tomu, zhorSenou kvalitou

odvedené prace; zvySenym piijmem nikotinu, alkoholu a jinych drog.

Mezi ptiznaky stresového stavu, které se projevuji na nasi psychice fadi Ktivohlavy
(2010) vyrazné zmény nalad; zvysenou podrazdénost a uzkostnost; zvysenou tinavu; ochabnuti
emociondlnich postoji k sobé samému i k druhym; nadmérné snéni; izolace od druhych, stazeni
se do sebe. Dle Stocka (2010) i ¢lovek, ktery se se zatézovymi situacemi zvlada dobie
vyrovnavat a je odolny vici stresu, miize podlehnout stresu v ptipadé, ze ,,je toho na n&j moc*,
anebo pokud je vlivu stresovych faktori vystaven pfili§ dlouho. V ptipadé¢ dlouhodobéjsi

a nepretrzité expozice stresu Ize hovofit o chronickém stresu.

Dlouhodobé prozivani stresu a pocity nepohody jako dusledek zatézové vnéjsi situace
je civiliza¢ni problém, jimz trpi téméf 40 % lidi. Ptiznaky se objevuji i u lidi, ktefi jsou vnimani
jako ,.silni*. A 1kdyz je to ¢asty problém, tak o ném lidé vétSinou neradi mluvi. Prozivani stresu
vSak jeSté neznamena duSevni nemoc. Prozivéani stresu je varovny signal, ktery varuje
pred vaznéjsimi dusledky. Urcitd uroven stresu je potieba v situacich, kdy potfebujeme
mobilizovat sily — pfiméfena hladina stresu vede k zostieni pozornosti, soustiedéni a zvySeni
schopnosti se rozhodovat. AvSak pfili§ vysokéd troven stresu jiz blokuje mySleni i ucinné
chovani (Prasko & Praskovéa, 2001). To mize byt ptekdzkou i pro pracovni vykon a zaroven

pracovni zivot je jednim z Casto tematizovanych piivodcli prozivani stresu.

Hanékova & Matousek (2006, str. 102) o pracovnim stresu hovoti jako o ,,synonymu
nepiiméefené pracovni zatéze, jez je vyvolana néjakym vnéjsim Cinitelem (stresorem) a ohrozuje
integritu organismu. Paulik (2018) koncipuje pracovni stres jako zvlastni kategorii pracovni
zatéze. Pracovni stres dle néj nastava, kdyz je vztah pracovnich naroki a individualnich
dispozic pracovnika v rozporu ¢i nepfiméteny jeho adaptacnim moznostem. Za potencialni
pracovni stresory lze povazovat pravdépodobné zdroje pracovni zatéze. ,,Pracovni stres je stav
napéti vznikajici v pracovnim prostiedi, jez ovliviiuje zdravi a chovani clovéka® (Dollard et al.,
2019). Nespokojenost v praci jedinec proziva v situacich, které jsou pro ngj priliS narocné,
vyCerpavajici ¢i ptresahujici jeho adaptacni moznosti. Také pokud je prace nebezpecna,
ohrozuje pracovnikovy potfeby a hodnoty, ¢i podstata prace neposkytuje pracovnikovi
potiebny prostor pro vlastni rozhodovani pii vysokém stupni kontroly a zodpovédnosti.
Nespokojenost mize nastat i v pfipadech, kdy je prdce monoténni, nedostate¢né vyuziva

pracovnikovu pracovni kapacitu, nebo neposkytuje pracovnikovi dostatek ptilezitosti k saturaci
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zakladnich potfeb, hodnot a zajmt (Paulik, 2018). Stres na pracovisti je komplexni problém,
s nimz se potyka mnoho pracovniki, nize budou charakterizovany pticiny stresu, tedy stresory,

na pracovisti.
2.2.2 Stresory na pracovisti

Stresor je podnét, Cinitel pusobici nadmérnou zatéz, kterd je cClovékem povazovana
za ohrozujici a vyvolava stresovou reakci. Dopad stresorti negativné ovliviiuje intenzita
plsobeni stresoru a doba expozice stresoru. Lze rozeznavat akutni plisobeni stresoru, pii kterém
je organismus vystaven zatézi nahle, a chronické plsobeni stresoru, pfi némz dochazi
k dlouhodobé¢ zatézi, kterd organismus vycerpava a mize mit zavazné disledky (Klose, Kebza
in Basteckd & ed., 2009). ,,Stresorem mutze byt materidlni faktor — nedostatek potravy c¢i
tekutiny. Mlze jim byt socialni faktor — tfeba plisobeni jednoho ¢lovéka na druhého (plisobeni
protivnych, agresivnich, netaktnich, hrubych, neurvalych lidi). Stresorem mtize byt i nedostatek

Casu, situace osaméni ¢i naopak nedostatek mista apod.“ (Kfivohlavy, 1994, str. 12).

Rozeznavame tfi typy stresorii — fyzické, psychické a socialni stresory. Mezi fyzické
stresory fadime naptiklad hluk, chlad, teplo, nebo premira podnétti. Psychickymi stresory jsou
emocn¢ nepiijemné myslenky a predstavy, Casova tiseil nebo Casté zmeény béhem kratké doby.
Socialni stresory mohou byt napiiklad konflikty s lidmi, odmitnuti, nebo ztrata nc¢koho
druhého. Sociélni stresory se intenzivné promitaji do psychického prozivani, Ize je tedy nazvat

psychosocialnimi stresory (Pesek & Prasko, 2016).

Za obecné pficiny stresu na pracovisti lze povazovat: organizacni problémy, tedy
zdlouhavé a neefektivni organizacni procedury, nedostatek penéz a chybégjici nebo zastaralé
vybaveni; nedostatek personalu, tedy nedostatek ttednik nebo lidi na kli¢ovych pozicich,
coz vede k tomu, Ze ti stavajici jsou nuceni pracovat nad ramec svych povinnosti a své kapacity;
dlouha pracovni doba, prace piesCas a prace na smeény; nizka prestiz, maly plat a miziva
Sance na povyseni, je t€Zké mit pocit skutecné vlastni hodnoty a byt spokojeny, kdyz okoli
vnima tuto praci jako nepodstatnou, dobré finan¢ni ohodnoceni snizuje stres z finan¢nich az
existencialnich potizi; zbyte¢né ritualy a procedury, tedy nadmérné papirovani ¢i schiizovani;
nejistota, tedy neustdlé zmény v organizaci a nejistota zaméstnanctl, zda neni ohrozena jejich

pozice v organizaci (Fontana, 2016).

Konkrétnimi pti¢inami psychického stresu na pracovisti jsou: nejasné definované role,
tedy jasné akonkrétni informace o tom, kde kon¢i naSe zodpovédnost a kde zacina
zodpovédnost druhého c¢lovéka; konflikt roli, tedy nekompatibilita roli jednoho pracovnika

(u socialniho pracovnika to muze byt loajalita vici klientovi a jeho pravni zodpovédnost);
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nerealisticka ofekavani od sebe sama; neschopnost ovlivnit rozhodovaci proces a s tim
spojeny nedostatek pravomoci; stiety s nadfizenymi a Spatné¢ vztahy snimi, vcetné
nevyjadfovani uznani svym zaméstnancim; prepracovani a casova tise,, nedostatek
oddechového ¢asu na regeneraci, ktery vede k velkému tlaku a pfetizeni; mala pestrost prace,
monoténnost; Spatna komunikace; nedostate€né vedeni, nebo nevyhovujici styl vedeni,
konflikty s kolegy; neschopnost dokoncit praci a neviditelné vysledky na konci; malicherné
souboje a dohady, kterym by se dalo predejit a které nemaji co docinéni s praci (Fontana, 2016).
,»tres na pracovisti je dnes zplsoben pietizenim, nejistotou v praci, premirou informaci

a stylem fizeni, které spiSe trestd, nez odmeénuje.” (Arnold, 2007, str. 395).

Mezi pficiny stresu souvisejici s pracovnimi tkoly a povinnostmi dle Fontany (2016)
patfi naro¢ni Kklienti ¢i podfizeni, nejvice zrafujici jsou konflikty s klienty, které jsou
necekané nebo nespravedlivé a neopravnéné; nedostateéné Skoleni, nedostatek potiebnych
profesnich dovednosti, ale také nadmira potifebnych znalosti a védomosti; citova
zaangaZovanost s klienty ¢i podiizenymi, tedy pocity a emoce, at’ jiz libé ¢i nelibé; pracovni
ukoly a neprimérena zodpovédnost, nutnost neustale rozhodovat nad né¢im, co ovlivni druhé;
neschopnost pomoci ¢i efektivné zasahnout, i pfes zmobilizovani vSech sil se nepodaii

dosahnout kyzeného efektu a s tim souvisejici pocity selhani a neschopnosti.
2.2.3 Pracovni zatéz

Pracovni zatéz je podstatna slozka zivotni zatéze pracujicich lidi. Vychdzi z pracovni naplné,
podminek vykonavaného povolani a ze souvisejicich vztahl. Pracovni zatéz Ize tedy definovat
jako souhrnné naroky plynouci zinterakci ¢lovéka s pracovni Cinnosti a podminkami
pracovniho prostiedi. Pracovni zaté¢z chapeme jako obecnou kategorii spojenou s kladenim
jakychkoli pracovnich narokt na ¢lovéka. Mira pracovni zatéze je dana pomérem kladenych
narokil na ¢lovéka a jeho aktudlni predpoklady tyto naroky adaptivné zvladat (Paulik, 2018).
Hanakové & Matousek (2006, str. 12 a 16) definuji pracovni zatéz jako ,,soubor vlivu vnéjSich
podminek a okolnosti pracovniho procesu na organismus pracovnika.” Dale také definuji
samotnou zatéz jako ,,souhrn vnéjSich podminek a narokti v rdmci pracovniho systému (vnéjsi
napéti), které jsou rusivé pro fyziologicky a psychologicky stav ¢lovéka.* Oproti tomu Hladky
& Zidkova (1999, str. 7) popisuji zatéz jako ,,vyrovnavani se s pozadavky, kladenymi na
jedince, vyplyvajicimi ze vztahu mezi jejich narocnosti a vlastnostmi, jimiz je jednotlivec
k jejich zvladani vybaven.“, ¢imz poukazuji na psychické nastaveni jedince, které ptispiva,

nebo naopak prekazi v napliovani narok.
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Piiméfena pracovni zatéz je takova zatéz, kdy lze troven pozadavkl zvladnout v ramci
adaptaénich moznosti jedince (Hladky & Zidkova, 1999). Nepfimé&fena pracovni zatéz miize
byt zptisobena jednak uréitymi typy pracovnich ukolt, jednak nezddoucim vlivem pracovnich
podminek. K nepfimétené pracovni zatézi dochazi Casto, kdyz pozadavky ukold a podminky,
za nichz jsou vykonavany, ptekracuji vykonovou kapacitu ¢lovéka cili zptisobilost ¢loveka tyto
extrémni pozadavky uspésné zvladnout. Za nepfiméfenou nezddouci pracovni zatéz lze
povazovat i situace, kdy je vykonova kapacita ¢lovéka nevyuzitd (Handkova & Matousek,
2006). Pracovni pfetizeni lze rozdé€lit na kvantitativni, které je charakteristické nadmirou
mnozstvi ukoll, ¢innosti, podnét nebo informaci, a na kvalitativni, kdy je pretizeni zpiisobené

vysokou naro¢nosti prace &i obtiznymi pracovnimi ukoly (Hladky & Zidkova, 1999).

Pracovni zatéz se také poji s pracovni tinavou, k niz mize dochazet po urcité dobé
vynakladani ndmahy pfi podavani pracovniho vykonu. Pracovni inava se projevuje poklesem
schopnosti podavat adekvatni vykon. Pti dlouhodobé pracovni unavé a vynakladané namaze
bez dostate¢ného odpocinku muize dojit k vyCerpani. Pracovni unavu lze déle d¢€lit na béZnou
fyziologickou tinavu, kterou lze fesit pfiméfenym odpocinkem, fyzickou tinavu, ktera jiz
souvisi s télesnymi zménami, psychickou inavu, kterou doprovazi snizeni motivace a zajmu
o déni vokoli, a patologickou tnavu, piikteré¢ dochdzi k vyCerpani nejen béznych
energetickych zdroju, ale i jejich rezerv. Patologickou unavu Ize dale délit na akutni inavu, kdy
jsou ptekroceny hranice snéasenlivosti zatéze, a chronickou unavu, ke které dochazi pii
dlouhodobém pietézovani. Akutni patologicka inava nejcastéji vykazuje projevy bolesti hlavy,
zrychleni dechu, poceni, tfesu, nevolnosti ad. Chronicka patologickd tinava se projevuje
poklesem vykonnosti, ztratou sily a rychlosti, zménou chuti k jidlu, zménami spanku, zvySenou
drazdivosti, zlostnou naladou az apatii ¢i nepiimétenymi reakcemi. Pocity tinavy a vycCerpani
jsou vtomto stadiu jiz permanentni (Paulik, 2018). Disledkem dlouhodobého ptisobeni
intenzivnich nebo rusivych podnét v pracovni ¢innosti mohou byt ,,profesionalni deformace*
nebo choroby z povolani, u nichz je vztah k pracovnimu zatizeni pravdépodobny. Choroby
z povolani jsou evidovany od roku 1988 Svétovou zdravotnickou organizaci (WHO) jako
onemocnéni se vztahem k praci (work related diseases). Pomahajici profese jsou v tomto sméru
nachylné k nemocem zpovoldni, jak bude podrobnéji ukazano v kapitole vénované
pomahajicim profesim.

Poruchy souvisejici se stresem jsou jednou z nejcastéjSich nemoci z povolani. Pfimé
i nepfimé naklady vystresovanych a ptetizenych pracovnikli nesou jednotlivei, organizace,
ale 1 celd spole¢nost. Mezi tyto naklady fadime naptiklad zvySenou pracovni neschopnost, vice

pracovnich urazii a snizenou produktivitu. Pracovni pfetizeni nese také vysoké osobni naklady,
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u probacnich ufednik jimi jsou zejména nadmérné piti alkoholu, kouieni, zvySeny cholesterol,
nespokojenost, nizka motivace, deprese, uzkosti, mezilidské a partnerské problémy a syndrom
vyhoteni (O'donnell & Stephens, 2001). PretéZzovani a stres zaméstnanci v praci stoji
zamg&stnavatele i stat mnoho penéz, a to kviili absencim a nemocenské dovolené zaméstnanct,
vydaji za 1é€bu, zvySenému naboru novych pracovnikl a s nim spojenymi vydaji na zaSkoleni,
vysoké fluktuaci a ztrat¢ hodnoty produkce (Arnold, 2007). Dle Peska & Praska (2016) jsou
zameéstnanci ¢asto mentalné pretézovani nediilezitymi informacemi a zbyte¢nou a nadmérnou
administrativou. Dal§im zdrojem pracovni zatéze je dle autorl také to, Ze v ramci sniZovani
nakladi, optimalizovani pracovnich sil a zaroven snaze udrzet si stejnou uroven poskytovanych
sluzeb dochazi k situacim, kdy stale méné pracovnikt musi vykonavat mnohem vice prace, aniz
by se jim prodluzovala pracovni doba a zvySovala mzda. Takové naroky vedou ke zvySovani

pracovni zatéze.

Pracovni zatizeni v dlouhodobé perspektivé vede k trvalej§im poruchdm psychického
zdravi. Jedna se zejména o priznaky chronické nespokojenosti, syndrom vyhoteni, neurotizace
jedince a neurotické poruchy. Rizikové faktory prace, které jsou spojené s pracovni zatézi
a zdravotnimi dasledky, jsou vysoka narocnost prace s nizkou mirou vlastni kontroly nad svou
praci, Casovy stres, konfliktni a nejednozna¢né pozadavky na pracovni roli, Spatné vztahy
a konflikty mezi spolupracovniky a vedenim, rigidni organiza¢ni klima, monotdnni a repetitivni
pracovni ukoly, vnucené pracovni tempo, vysokd odpovédnost a tézka fyzickd prace. Miru
pracovni zatéze lze sledovat pomoci kvantitativnich ukazatelti jako mnozstvi vykonané prace,
mnozstvi Casu vynalozené¢ho na jednotlivé tukoly, ale tieba i pocet zameSkanych smén.
Slozitéj$imi ukazateli miry pracovni zatéze jsou obtiznost a slozitost vykonavané prace (Hladky
& Zidkova, 1999). Pracovni vykon &lovéka a jeho vykonnost Ize vztahovat k mnoZstvi i kvalité
plnéni ukolt. Je to vysledek prace za urcity ¢as realizovany v interakci vnitinich (osobnostnich)
a vn¢jSich (prace, pracovni podminky) cinitelti. Vykonnost pracovnika spociva v jeho
pripravenosti podéavat urcité vykony za urcitych podminek (Paulik, 2018).

Druhy pracovni zatéze

Pracovni zatéz lze délit obecné podle tradicniho schématu na fyzickou zatéz, kdy je nejvetsi
zatéz kladena na fyzicky vykon clovéka; psychickou zatéz, kterou lze dale cClenit do tii
kategorii — na senzorickou zatéz, tedy zatéz perifernich smyslovych organti, mentalni zatéz,
tedy vysoké ndroky na zpracovani informaci, a emocni zatéz, kdy pracovni naroky vyvolavaji

emocionalni odezvu; psychosocidlni zatéz, ktera vychazi z nepfiméfené zatéze v oblasti
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socidlnich kontaktl; a technostres, tedy zatéz zpisobend negativnim ptisobenim technickych

prostfedkil na zdravi a psychickou pohodu (Paulik, 2018).

Hladky a Zidkova (1999) déli zatéZ podle charakteru paisobicich podnétii a priméarnich
reakci organismu na: biologickou zatéz, kdy faktory zatéze maji fyzikalni, chemickou
nebo biologickou povahu, organismus na n¢ primarn¢ odpovida biologickou reakci, psychicka
reakce je az druhotnd; fyzickou zatéz, kdy je zatéz kladena na svalovou Cinnost ¢lovéka
a na jeho energii, svalova ¢innost ¢lovéka se odrazi v psychickém prozivani a vnimani jedince;
a psychickou zatéz, ktera klade diiraz na psychické vyrovnavani se s pozadavky zivotnich
a pracovnich situaci, télesna reakce je zde druhotna. Psychickou zatéz lze dale délit na:
senzorickou zatéz, ktera vyplyvd z narokl kladenych na ¢innost perifernich smyslovych
organtl, jako je zrak a sluch, a Cinnost centralni nervové soustavy; mentalni zatéz, ktera
vyplyva z narokli na pozornost, pamét’, predstavivost, mysleni a rozhodovani jedince; a emo¢ni
zatéz, kterd vyplyva ze situaci a ndrokd vyvolavajicich citovou odezvu. V nasledujicich

odstavcich budou podrobnéji charakterizovany fyzicka a psychickd pracovni zatéz.

Hanakova & Matousek (2006, str. 7) definuji fyzickou zatéz jako ,,pracovni zatéz
pohybového systému, srdecné cévniho a dychaciho systému s odrazem v latkové preméné
a termoregulaci organismu.“ Kritériem pro hodnoceni fyzické namahavosti prace jsou hodnoty
energetického vydeje a srdecni frekvence. Nejéastéji je nepiimérena fyzicka pracovni zatéz
zpiisobend ruénim zdvihanim, ukladdnim a pfenaSenim tézkych biemen. Dimunové et al.
(2018) k tématu fyzické pracovni zatéze dodava, ze se fyzickd zatéz Casto promitd i do
psychické sféry osobnosti. Fyzickd zatéz se dle ni mize projevovat nervozitou, poruchami
spanku, hostilitou a miize vyustit az do syndromu vyhoteni. Psychicka zatéz je dle Hanakové
& Matouska (20006, str. 13) ,,pracovni zatéz, ktera klade naroky na psychické procesy, zejména
na pozornost, pamét, predstavivost, mysleni arozhodovani, ty vyplyvaji z pozadavku na
zpracovani informaci.“ Je to védomi zvySené odpovédnosti a rizika, jez ovliviiuje emocni
stabilitu. Mira psychické zatéze je znacné zavisla na osobnich vlastnostech pracovnika, na jeho
zatézove toleranci. Ke zvysené psychické zatézi pti vykonu prace dochéazi pii intenzivnich
socialnich interakcich — prace vyzadujici Casté az stalé jednani s lidmi, kooperace vétsiho poctu
osob ¢i ¢innosti vyzadujici obratnost a zkuSenost pfi jednani s lidmi. V socialnich interakcich
muze dochazet k interpersonalnim konfliktim, zejména pii vyskytu osob se snizenou socialni
adaptabilitou ¢i konfliktnimi jedinci. Tyto konflikty znamenaji pro pracovnika zvysSenou

psychickou zatéz (Hanakova & Matousek, 20006).
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Psychickou pracovni zatéz 1ze rozdélit do Ctyt zakladnich stupiiti. Prvni stupen je bézna
zatéz, ktera spociva v fesSeni ukolu, které¢ pro nas nejsou neobvyklé. Druhy stupeni je zvySena
zatéz spojena s zivotnimi a pracovnimi situacemi, v nichZ neni mozné pouzit bézné¢ vyuzivané
zpusoby feseni, tyto problémy a situace jsou pro nas nové a pro jejich zvladnuti musime
vynalozit zna¢né Usili. Tteti stupeni je hrani¢ni z4téz, ktera nastava tehdy, je-li nesoulad mezi
nasi vybavenosti a pfipravenosti a naroky vnéjsiho prostfedi. Hrani¢ni zatéz Ize zvladnout
jen s vynaloZzenim mimotfadného usili, kdy si sdhneme na dno naSich psychickych rezerv.
Ctvrty stupei je extrémni zatéZ, ktera vznika pii rozporu nasich moznosti a pozadavki vngjsiho
okoli. Této zatézi nelze vzdorovat, protoze rozpor je piili§ velky na to, abychom to zvladli.
Tato zatéz je vnimana jako nefesitelna (Miksik, 2007). ,,Psychicka zatéz je proces psychického
zpracovavani a vyrovnavani se s pozadavky avlivy zivotniho a pracovniho prostiedi.
Prostfedim v tomto smyslu se rozumi vse, co ¢lovéka obklopuje véetné spolecenskych vazeb,
udalosti a pozadavkl na chovani.“ (Hladky & kol., 1993, str. 20) Psychickd pracovni zatéz
je posuzovéana dle Grovné zatéze, tedy zdali je pfiméfena nebo nadmérna. Uroven pracovni
psychické zatéze clovéka je dana vztahem mezi urovni pozadavkil na ¢innost v daném prostredi
a irovni osobnich zdrojt, které ma jedinec k dispozici k jejich zvladani. Pfimétend psychicka
pracovni zatéz je takova zatéz, kterou lze zvladnout v rdmci adaptacnich moznosti ¢loveka
(Hladky & kol., 1993). Negativnim disledkem dlouhodob¢ trvajici pracovni zatéze je také

syndrom vyhoteni, jehoz charakteristice bude vénovana nésledujici cast.
Syndrom vyhofeni

Jednou z typickych nemoci z povolani, kterd je spojena s dlouhodobou negativni pracovni
zatézi a stresem je syndrom vyhoteni. Ten je v Mezinarodni klasifikaci nemoci zafazen do
kategorie Z73 — Problémy spojené s obtizemi pri vedeni zivota. Vyhasnuti (vyhoreni) spada pod
kéd Z73-0 a je definovano jako ,stav zivotniho vycerpani (MKN-10). Dle Kftivohlevého
(1998) znamena syndrom vyhoteni (téZ burnout syndrom) doslova se fyzicky, emocionalné
a mentalné zcela vycerpat. Syndrom vyhoteni je odpoveéd’ organismu na siln€ zatéZovou situaci.
Kiivohlavy (1998, str. 49) cituje Freudenbergovu definici syndromu vyhoteni — ,,burnout je
kone¢nym stddiem procesu, pii némz lidé, ktefi se hluboce emociondlné¢ nééim zabyvaji,
ztraceji své puvodni nadSeni (sviij entusiasmus) a svou motivaci (své vlastni hnaci sily).*
Maslachova (1976 in Maroon, 2012) popisuje vyhoteni jako neptetrzity, systematicky proces
ochabovani, nartstajicitho cynismu a ztraty angazovanosti. Podle jejiho nazoru ma tento jev
koteny v dynamice uzce spjaté suréitym pracovnim prostfedim, jako jsou byrokratické

ptekazky, prepracovani a konflikty zptisobujici stres.
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Profesionalni vyhoteni je psychicka reakce ¢loveéka na chronicky stres v praci, ktery
je interpersondlni a emocionalni povahy. Za pfi¢inu onemocnéni syndromem vyhoteni
je neustale povazovano pretizeni a nadmérné vycerpani. Syndrom vyhoteni ale neni vyrazem
slabé viile, nenastava rozumove a nelze se ho zbavit pouze racionalnim jednanim (Loera et al.,
2014). Syndrom vyhoteni je definovan zménou chovani pracovnika. Typickymi projevy
syndromu vyhoteni jsou neangazovany vztah ke klientliim, Ipéni na zavedenych postupech,
vénovani praci pouze nutné minimum energie, preference administrativni ¢innosti oproti
kontaktu s klienty, Castd pracovni neschopnost, omezeni komunikace s kolegy, pocity
depersonalizace a vycerpani, skepse ohledné ucinnosti sluzby a klientd (Matousek, 2008).
Syndrom vyhoteni se zpravidla omezuje jen na urcitou oblast zivota, nejcastéji na pracovni
oblast. Casto se projevuje cynickym piistupem ke klientim i k nadiizenym a neuspokojivymi
kontakty s druhymi. Syndrom vyhotfeni mnohdy postihuje ty, ktefi byli dfive pfili§ angazovani
a dostate¢n¢ nedbali na rovnovahu mezi pracovni strankou a soukromym zivotem (Rohwetter,

2022).

K rizikovym faktorim vzniku syndromu vyhofeni se fadi zejména nerealistické
predstavy, ocekavani a profesni idealy pracovnika, také jeho silna emociondlni angazovanost,
ochota apovinnost piijimat a plnit ukoly nad ramec svych pracovnich povinnosti
(Paulik, 2018). Ke vzniku syndromu vyhoteni u svych pracovniku pfispivaji pracoviste¢ bez
existujicich plani osobniho rozvoje, bez pravidelné supervize, pracovisté, kde nevénuji
pozornost potfebam personalu, pracoviste se silnou byrokratickou kontrolou chovani personalu,
ptipadné i klient, pracovisté, kde novi ¢lenové nejsou fadn¢ zacviceni zkusenym personalem,
a kde nema pracovnik pftilezitost sdélit nckomu kompetentnimu, jaké potize v praci ho tizi

a poradit se s nim o jejich mozném feseni (Matousek, 2008).

Ptiznaky syndromu vyhoteni Ize dle Ktivohlavého (1998) rozdé€lit do dvou skupin
na subjektivni priznaky, tedy mimoradné velkd unava, snizené sebecenéni, pocity snizené
profesionalni kompetentnosti, Spatné soustiedéni pozornosti, podrazdénost a negativismus,
a objektivni priznaky, tedy pfiznaky, které jsou viditelné jak pro spolupracovniky, tak pro
ptijemce sluzby, jako naptiklad dlouhodobé snizend pracovni vykonnost. Stock (2010) uvadi
jako tfi hlavni pfiznaky syndromu vyhoteni vycerpani, odcizeni a pokles vykonnosti. Vycerpani
se projevuje nedostatkem energie, inavou, beznad¢ji, pocity prazdnoty ad. Pfi odcizeni se
objevuje odosobnény az lhostejny postoj ke svému okoli, u pracovnika dochéazi ke ztraté
idealismu, cilevédomosti a zajmu, pokles vykonnosti se manifestuje snizenim produktivity

a efektivity prace.
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Syndrom vyhoteni je signal téla, Ze uz nadale zatéz nezvlada. Pokud dojde ke zméné,
at’ jiz zméné pracovisté, samotné profese nebo i1 jen preorganizovani pracovni naplné,
symptomy syndromu vyhoteni rychle vymizi. Pokud v§ak nedojde ke skutecné zmén¢, syndrom
vyhofeni se rychle navrati (Rohwetter, 2022). Pokud se objevi syndrom vyhoteni
u zaméstnance je dulezité reagovat okamzité, v ptipadé€, ze zaméstnavatel ¢i vedouci pracovnik
pozoruje prvni znamky vyhoteni, mél by si s nim ihned promluvit. Rozhovor by m¢l byt piimy,
otevieny ale citlivé vedeny. K otevienému rozhovoru poméha dobrd pracovni atmosféra

a firemni kultura rovnocenného dialogu (PrieB3, 2015).

Dle Paulika (2018, str. 59) ,,V profesich spojenych s praci s lidmi se muze projevit
exhaustivni syndrom burnout (vyhofeni), jako negativni dusledek intenzivniho nebo
dlouhodobého rozporu mezi kladenymi naroky a adaptabilitou jedince.“ Syndrom vyhoteni se
casto vyskytuje u pracovnikl socialnich sluzeb, tedy socialnich pracovnikl, pracovnikl
v socidlnich sluzbach, socidlnich kuratorti, pracovnikii vézeiiské sluzby atp., jelikoz jsou
v kazdodennim osobnim kontaktu s druhymi lidmi v tézkych Zivotnich situacich (Ktivohlavy,
1998). ,,0dhadem 20-30 % profesionalu, kteti pracuji s lidmi, se v zivoté potka s vyhotenim.*
(Pesek & Prasko, 2016, str. 15). V nasledujici kapitole se proto zaméfime na pracovni zatéz

v pomahajicich profesich.
2.2.4 Pracovni zatéz a syndrom vyhoreni v pomahajicich profesich

K pracovnimu pfetizeni a moznému néaslednému rozvoji syndromu vyhoteni dochazi ¢asto tam,
kde jsou kladeny pfili§ velké naroky na pozitivni emocionalni vztahy mezi lidmi, coz se od
socidlnich pracovniklti pfimo ocekava. K pracovni zatézi také pfispivaji Spatné vztahy tzn.
vztahy, kde dochazi k nedorozuménim, sporim, urdazkam a konfliktim (K#ivohlavy, 1998).
U socialnich pracovniki Casto dochdzi k jejich emocionalnimu, fyzickému a intelektualnimu
vykonu svého povolani Casto v situacich, v nichz ze sebe musi hodné vydat, a kdy neustéle
vénuji pozornost problémim jinych lidi, aniz by se jim za to dostalo uznéni ¢i povzbuzeni.
Socialni pracovnici se denn¢ setkavaji s klienty s t€lesnymi, citovymi a socidlnimi problémy,
doprovazenymi naptiklad pocity zlosti, strachu i zoufalstvi, jejichz problémy jsou casto
nefesitelné, a to mize byt pro pracovnika Casem skliCujici. Neustaly kontakt s takovymito
klienty vyzaduje intenzivni citovou spoluucast a klade na pracovnika velké naroky (Maroon,

2012).

Prace v poméhajicich profesich je ndrocna tim, ze je obtizné definovat zadouci vysledek

prace a kritéria uspésnosti pracovnika, kterd jsou navic zatizena subjektivitou hodnotitele.
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Pracovnik v pomahajicich profesich nese do jist¢ miry odpoveédnost za své klienty, a pfitom
nema moznost mit pln€¢ pod kontrolou jejich chovani (Matousek, 2008). Povolani v oblasti
lidskych sluzeb jsou vysoce vystavend pracovnimu stresu, ktery je spojen se Spatnym
pracovnim prostfedim, zdravotnimi problémy, dlouhodobou pracovni neschopnosti a vysokymi
naklady. Pracovni stres je Casto zpiisobovan neslucitelnymi z&jmy stran, vysokymi naroky
zaméstnavatele, s nedostatkem casu, nedostatkem finan¢nich zdroji a nedostatkem
zaméstnancl.  To v pracovnicich ~ vyvoldvd  pocity = bezmoci  a nedostateCnosti
(Asplund et al., 2022). Fontana (2016, str. 55) k vySe zminénému dodéava: ,Je smutnou
skute¢nosti, ze v nasi zapadni spolecnosti dostavaji lidé s nejzodpovédnéjsim povolanim
nejniz§i odménu a jsou nuceni pracovat v nedostacujicich pracovnich podminkach. Piikladem
toho jsou pomédhajici profese.“ (Fontana, 2016, str. 55) Stres, nadmérnd zatéz ¢i inava ze
soucitu v pracovnicich v pomaéhajicich profesich nemusi vyvolavat jen klienti s tézkymi
traumatickymi zkuSenostmi, ale i klienti, s nimiz se dostavaji do vztahovych pasti, kladou velky

odpor, nebo se s nimi pracovnici identifikuji (Rohwetter, 2022).

Dle Maroona (2012) se u socidlnich pracovniki, ve srovnani s jinymi pomahajicimi
profesemi, Castéji projevuji pocity zoufalstvi, zat€ze a vyhoteni, jelikoz se tato profese netési
spoleCenské prestizi. Popisuje to konkrétné takto: ,,Socialni pracovnik se pro své povolani
rozhodl, investoval do svého vzdélani mnoho let, a nakonec pln energie a o¢ekavani nastoupil
na své prvni pracovisté. AvSak tézkosti, snimiz se setkavd, kazdodenni tlak, boje
s t¢zkopadnym byrokratickym systémem a jeho snahy, kterych si nikdo nev$ima ani je nechvali
— to v8echno krok za krokem podkopava jeho piivodni odhodlani. Neptichazi s novymi népady
a ztraci zajem o praci“ (Maroon, 2012, str. 12). V reakci na pracovni zatéz tak dochazi ke ztraté

idealismu, nadSeni a angazovanosti, to se miize objevit v jakékoli fazi a dob&é zaméstnani.

Povolani majici za cil ndpravu pachatelli trestné cinnosti je Casto povazovano
za extrémné stresujici. Pracovnici v oblasti trestni justice, zejména pak probacni ufednici
a policisté, pracuji dlouhé hodiny, vypotradavaji se s piebyteCnym papirovanim a ptichazeji
do styku s odsouzenymi zlocinci, které neni vzdy snadné zvladnout v prostiedi, které neni tak
diikladn¢ zabezpeCené ve srovnani s prostiedim véznic, kde pracuji dalsi pracovnici trestni
justice (Anson & Bloom, 1988 in O'donnell & Stephens, 2001). Maroon (2012) ve své publikaci
o syndromu vyhofeni u socidlnich pracovnikti uvéadi, ze pro socidlni pracovniky jsou
byrokratické prekdzky vice zatézujici a stresujici nez samotna piima prace s lidmi. Nejvétsi
pracovni zatéz socidlnich pracovniki zptisobuje podle Maroona pfiliSné mnozstvi prace pro

jednoho pracovnika, nedostatecnd autorita negativné ovliviujici schopnost rozhodovat se,
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ptisné formality a pravidla a nekone¢nd administrativni zatéz. Velké pracovni zatizeni snizuje

pracovnikovu vykonnost.

Od socialnich pracovniki se ocekava, ze jsou schopni pomahat lidem zvladat jejich
socidlni a emoc¢ni problémy. Pracovnici v pomdhajicich profesich, do nichz patii i socidlni
pracovnici, jsou vystaveni ve zvySené mifre urCitym rizikim, nejzavaznéjsi z nich je syndrom
vyhofeni. Syndrom vyhoteni vznikd u pracovnikli pomadhajicich profesi v disledku
nezvladnutého pracovniho stresu. Syndrom vyhoteni vznika interakci pracovnich podminek
vytvotenych organizaci a subjektivnim ocekavanim pracovnika (Matousek, 2008). ,,Syndrom
vyhotfeni nevyhnutelné patii k pomahajicim profesim, prakticky kazdy pracovnik po urcité
dobé ma nekteré jeho projevy. Nespecifickou, obecnou pfi¢inou jeho vzniku jsou zvlastni
naroky, jez na pracovnika klade intenzivni kontakt s lidmi vyuZzivajicimi socidlni sluzby. [...]
Profesionalni socialni prace ptinasi pracovnikiim nepfetrzity kontakt se skupinami lidi, jejichz
potieby jsou akcentované, psychika je v nerovnovaze a jejich predstava o pfiméfené pomoci
neni vzdy realistickd. Dlouhodoby kontakt s handicapovanymi lidmi vyzaduje ze strany
pracovnika vysokou miru nezdolnosti a schopnost pribézné¢ a efektivné se vyrovnavat
s pracovnim stresem, ze strany organizace to vyzaduje zajisténi podminek minimalizujicich

popsany specificky stres.” (Matousek, 2008, str. 55).

Syndrom vyhoteni se dle Honzaka (2018) casto tykd pomadhajicich pracovnikl
z diivodu, Ze cCasto investuji do své prace mnohem vice nez své znalosti a dovednosti,
predstavitelé pomahajicich profesi pti vykonu své prace nasazuji také ¢ast své osobnosti. ,,Prace
s lidmi a s jejich trapenim je mnohem narocnéjsi nez prace s nezivym materidlem, i kdyz
jinijjak nepodcenuji. Kromé toho, Ze s postizenymi soucitime, jsme také vybaveni vlastnosti,
které se fikd empatie. Empatie je néco jin¢ho nez sympatie, je to naladéni na stejnou vinu,
sdileni pfib&hu, ktery ndm druzi vypravéji, ale také jejich emoci.” (Honzak, 2018, str. 53).
PtiliSna empatie mtize byt zdrojem vyhoteni, naopak soucit s druhymi miize v pracovnikovi
posilovat jeho odolnost. Problémem muze byt i sebepieté¢zovani pracovnika, nedrzeni
si vlastnich hranic, nepfijeti faktu, zZe nelze pomoci vS§em. Tyto skute¢nosti nasledn¢ vedou
k pocitim nedostatecnosti a strachu ze selhani. Situaci nepomaha ani fakt, ze na osoby pracujici
v pomahajicich profesich jsou kladena velkd ocekavani a jejich selhani je velmi piisné
hodnoceno. Pokud neni pracovnik v pomahajicich profesich spokojeny a jeho idealy, se kterymi
do pomadhajici profese vstupoval, se nenapliluji, ¢asto zacne mit vycitky, citi se mizerné
a pripada si nedostatecné kompetentni. Pracovnik, ktery ma pocit, Ze selhal, vidi jen své chyby
a svou bezmocnost, malokdy vsak rozlisuje, zda o¢ekavani, ve kterych selhal, byla opravnéna,

nebo jestli je viibec bylo mozné je naplnit (Rohwetter, 2022).
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2.2.5 Zvladani pracovni zatéze

Coping neboli zvladani zatéze definuje Hartl (2004, str. 307) jako ,,schopnost cloveka
pfiméfené se vyrovnat s naroky, které jsou na néj kladeny, pfipadné zvladat nadhrani¢ni
zatéze. Muzeme se také setkat s pojmy jako copingové zvladaci mechanismy, nebo zvladaci
reakce, kterymi se rozumi relativné vrozené formy reakce na stresovou situaci. Copingové
zvladaci strategie jsou védomé fizené aktivity zaméfené na zvladnuti stresové situace
a na zmirnovani reakci na zatéz (Ktivohlavy, Bastecka in Basteckd & ed., 2009). Vedle copingu
je dilezita také adaptace na zatéz, tedy prizplisobovani se zatézi a zlepSovani se ve zvladani
situaci, které¢ diive mohly byt zatézové. Je to vyrovnavani se se zatézi, kterd je relativné

v béznych mezich a je tak pro ¢lovéka pomérné dobie zvladnutelnd (Ktivohlavy, 1994).

Se zvladanim pracovni zatéze se poji také odolnost (resilience) vi¢i pracovnim
narokiim, né¢kdy oznacovana jako pracovni kapacita. Odolnost Paulik (2017, s 172) definuje
jako ,,psychofyziologickou adapta¢ni kapacitu spocivajici v ziskavani, rozvijeni a optimalnimu
vyuzivani vSech vnéjSich a vnitinich zdroji pro funkéni interakci s prostiedim umoziujici

3

zvladnuti kladenych narokt.” Dle Ktivohlavého (2010) je resilience protikladem nasi
zranitelnosti, je to pruznost a nezdolnost v tézkych situacich. Je to elasti¢nost, nezlomnost
a houzevnatost. Osobni resilience je individualni schopnost zvladnout co nejrychleji
a nejucinnéji zatézovou situaci. ,,0dolni 1idé si 1 navzdory neuspéchlim zachovavaji dusevni
rovnovahu a dale se rozvijeji. K problémim se naucdili pfistupovat ofenzivné a jsou otevieni

vaci vyzvam. [...] Také maji své strachy a pochybnosti, jen jim tolik nepodléhaji. (Stock,

2010, str. 53).

Odolnost viici stresu si lidé buduji a osvojuji béhem détstvi, ale i v dospélosti miize
¢lovek svou odolnost posilovat. Odolni lidé se staraji o svou psychickou pohodu a zdravi.
Spokojeni lidé jsou ¢asto odolngjsi vaci stresu. Zivotni spokojenost ¢lovéka stoji na tfech
zakladech — praci, rodiné a volném c¢asu. Lidé odolngjsi vaci stresu maji tedy v rovnovaze
a harmonii vSechny tyto tfi oblasti, péstuji a kultivuji své vztahy s blizkymi lidmi, vénuji urcity
Cas svym zijmim a sama sobé a dbaji na to, aby méli uspokojivou praci
(Pesek & Prasko, 2016). Rezistence, tedy schopnost vzdorovat, je spojovdna se schopnosti
a kapacitou systému udrzovat homeostatickou rovnovahu pii expozici stresu. Rezistence vici
stresu miize byt zvysena diky predchozi expozici uréitym stresoriim, coz vede k tzv. zvySenému
prahu stresu. Rezistence se dle autort tyka kapacity systému udrzovat homeostazu, zatimco

vvvvv

stresu (Hladky & kol., 1993).
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Pii zvladani zatéze je pro Cloveka také dilezita socialni opora, kterd mu dodava silu
zatéz zvladnout. Socidlni oporu poskytuje primarni socidlni skupina — tj. rodina, blizci,
spolupracovnici a signifikantni lidé. Socidlni oporou je myslena podpora a ,podrzeni®,
kdyz ¢lovek sam klesa pod tihou tézké zivotni situace. Pocit, ze na ném nékomu zalezi, ze mu
chce pomoct a neboji se pfitom mimotadné silnych emoci, které s tim jsou spojeny, pomaha
cloveéku v tisni. Poméha mu to v prichdzeni na nové myslenky a pohledy na danou zatézovou
situaci (Kfivohlavy, 1994). Socialni oporu pfitom nemusi poskytovat nutné jen rodina, ale
i spolupracovnici, jak upozoriiuje napt. Arnold, kdyz ftika, ze: ,,Vztahy s ostatnimi
spolupracovniky na pracovisti maji velky potencial vytvaret stres nebo ho snizovat.” (Arnold,

2007, str. 400).

Vliv na zvladani pracovni zatéze ma také do znacné miry pracovni motivace.
Pracovni motivaci lze chapat jako proces podnécovani a usmériiovani pracovni aktivity jedince
pomoci uvédomovanych i neuvédomovanych faktord. Je to interakce motivacnich dispozic
a incentiv. K hlavnim motivaénim dispozicim c¢loveka, jez ovliviiuji a podnécuji pracovni
aktivity, patii potieby, z4jmy, postoje, navyky, hodnoty ¢i idealy. Aby motivovani zaméstnanci
bylo u¢inné, je dilezité spojit vné&jsi podnéty s vnitinim motivaénim nastavenim jedince.
Kazda organizace by mé¢la mit vytvofenou motivacéni strategii, ve které budou popsany postupy
organizace zamé&fené na podnécovani a usmériiovani aktivity zaméstnancti zddoucim smérem.
Pozitivni stimulaci zaméstnanci ovliviiuji penize, odména za vykonanou praci a charakter
samotné prace, tedy napiiklad jeji smysluplnost ¢i zajimavost. Zaméstnance dale pozitivné
stimuluje vysokd prestiz profese a vykondvané prace ¢i pozitivni hodnoceni nadfizeného
a spolupracovnikli. Opatieni zalozend na pozitivnim ocefiovani byvaji z hlediska vlivu

na pracovni chovani u¢inné;jsi (Paulik, 2018).

Cilem zvladani stresu a zatézovych situaci je unést po urc¢itou dobu to, co neni inosné,
zachovat si emociondlni klid a pozitivni sebeobraz a snizit Groven toho, co nds zatézuje
a stresuje. Mezi strategie a postupy pro zvladani stresovych a zatézovych situaci se fadi hledani
feSeni daného problému; zklidiiovani rozruSenych emoci; distancovani se od stresové situace;
hledani pozitivnich stranek nastalé situace; hleddni socialni opory a pomoci; piijeti osobni
odpovédnosti; utkani se s tézkou situaci (Ktivohlavy, 2010). Existuji rizné strategie zvladani
zatéze. Obecné lze vymezit tfi hlavni copingové strategie — aktivni strategie na drovni
chovani, kdy se ¢loveék zamétuje na zvladnuti zatézové situace, aktivni strategie na trovni
mySleni, v niz se osoba snazi zvladnout ohodnoceni situace a tim i zvladnout jeji prozitek,
a vyhybani, jimz se osoba vyhyba celeni problému. Konkrétnimi strategiemi zvladani zatéze

jsou naptiklad hledéni socialni opory, hledani, jak problém fesit, distancovani se od problému,
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hledani  pozitivnich  strdnek, pfima konfrontace a sebeovladdni (Kfivohlavy,

Bastecka in Bastecka & ed., 2009).

Strategie zachazeni se stresem, které lidé vyuzivaji v reakci na stres, popisuji ve své
knize Prasko & Praskova (2001): Bagatelizace, tedy podceniovani vyznamu stresoru; odvedeni
pozornosti, mysleni na néco jiné¢ho; sebeobvifiovani; odmitani odpovédnosti; vyhybani
se stresorlim; rezignace na feseni nastalé¢ situace; nahradni uspokojeni, nejcastéji ve formée
jidla, alkoholu ¢i cigaret; kontrola situace a snaha aktivné problém fesit; délani néceho
pro zdravi, namisto feSeni problému jde ¢loveék sportovat; sebe-potvrzeni, skrze aktivity,
ve kterych je jedinec uspé€Sny a dé€laji mu radost; ruminace, tedy neustadlé vraceni
se k problému a pfemysleni nad nim; somatizace, problém se zacne projevovat télesnymi
obtizemi, pfipadné i problémy se spankem; uzavirani se do sebe a omezeni komunikace
s druhymi lidmi; socidlni opFeni se o druh¢ho se kterym své starosti sdilim a konzultuji;
agrese; presun agrese, tedy chovani se agresivné k nékomu, ke komu si to mizu dovolit, ¢asto
proti nékomu bezbrannému; narikdni a bédovani, tedy stézovani si pted druhymi a ¢ekani

na politovani.

Zotaveni z pracovniho stresu probiha z velké ¢asti mimo pracovni dobu, pokud je vSak
pracovni zatéz a stres pfili$ intenzivni nebo je velmi Casty, k pfirozenému zotaveni nemusi dojit
a je potteba situaci fesit, aby se minimalizovala rizika syndromu vyhoteni (Dollard et al., 2019).
DalSim moznym zpisobem, jak zvladdat pracovni zatéz a stres s ni spojeny, je mit naucené
asertivni dovednosti. ,,Asertivita je zpusob piimého a pfiméfené¢ho sebevyjadieni
a sebeprosazeni, kdy zarovenn bereme ohledy na préva, potieby a pocity druhych.
(Pesek & Prasko, 2016, str. 94). Pro ziskéni asertivnich dovednosti je nutna edukace a nacvik,

které nebyvaji soucasti vzdélavani socialnich pracovniki.

K uvolnéni nastifadaného napéti lze pouzit také relaxacni techniky. Relaxaci miizeme
rozdelit do dvou kategorii — spontanni relaxace, ke které dochazi samovolné bez naseho usili,
napiiklad ve spanku, a diferencovana relaxace, tedy zdmérna. Mezi zdmérné relaxaéni techniky
patfi prochazky na cerstvém vzduchu, kontrolované dychdni, uvolfovani svali pomoci
stiidavého zatindni a wuvolilovani, ventilovani emoci pomoci hovofeni o problému,
¢i,,vypsanim se z toho®, a klasicka relaxacni cviceni, kterd maji mnoho podob (Kiivohlavy,
2010). Je dulezité vénovat vlastnimu télu pozornost a péci, nejen formou néjakého sportu, ale
také pomoci relaxacnich a uvoliovacich technik. Idedlni je kombinace, ktera bude vyvéazena
a individualné nastavena (Stock, 2010). Odpocinek a relaxace jsou diilezité pro ziskani vétsi

odolnosti vii¢i zatézi a stresu. Cim vice zdroju si ¢loveék osvoji a vyuziva ke zvladani stresu,
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tim 1épe se dovede vyrovnavat s negativnimi dopady a disledky pracovni zatéze. Dulezité je
dodrzovat zakladni pravidla odpocinku, tedy dostatecné mnozstvi spanku, pohyb, vyvazena
strava, vnimani vlastniho dechu a vénovani casu vlastnim z4jmim a zalibam (Hughes et al.,

2019).

Pro zvladani pracovni zatéze je dilezitd také duSevni hygiena, tedy soubor opatient,
poznatkl a aktivit, které ovliviiuji podminky lidského Zivota a umoziiuji ¢lov€ku zachovat
audrzet si psychické a psychosomatické zdravi. Dusevni hygiena se zaméfuje na snizeni
¢i odstranéni rizik, kterd vyvolévaji psychické problémy ¢i poruchy. Dale je jejim cilem
zvySovani vlivu protektivnich €ili ochrannych Cinitelli, které podporuji osobni well-being
a psychické zdravi, v¢etné podpory psychické a fyzické odolnosti a vykonnosti. Psychohygiena
se zamétuje na to, aby si ¢lovek zvladl ucinné poradit s kazdodennimi a naroénymi situacemi
(Kebza in Basteckda & ed., 2009). V této kapitole bylo feceno, jak pracovni zatéz zvladat,

v nasledujici bude vyliceno, jak pracovni zatézi predchazet, tedy bude zamétena na prevenci.
2.2.6 Prevence pracovni zatéze

Prevenci pracovniho stresu a zatéze 1ze rozdélit na primdrni, sekundarni a terciarni intervenci.
Primarni preventivni intervence ma za cil snizeni rizikovych faktorti a pracovnich stresort.
Sekundarni preventivni intervence slouzi ke zvladdani jiz vzniklého stresu, tedy zplsoby,
kterymi jednotlivci reaguji na pracovni stres a zatéz. Terciarni preventivni intervence pomaha
tém, kteti jiz stresu podlehli (Hurrell Jr. in Barling et al., 2005). Prevence psychické zatéze pti
praci spociva v individudlnich a systémovych opatfenich. Na individualni Grovni prevence
spociva v podpoie a ochran¢ vlastniho zdravi skrze zdravy zivotni styl, tj. zdravé stravovani,
fyzickd aktivita a psychohygiena. Systémova preventivni opatfeni spadaji do kompetence
zameéstnavatele a spocivaji v pracovnim prostiedi (Dimunova et al., 2018). Dle Kallwass (2007,
str. 52-53) je v&asna prevence zasadni. Casto si sami pietizeni pracovnici, ani jejich blizci
viibec nevSimnou plizivého procesu, ktery mtze vyustit az v syndrom vyhoteni. Stav trvalé
unavy a lhostejnosti, béhem n¢hoz se mize vyskytovat pocit nesmyslnosti zivota, je nutné brat
jako varovny signal, ktery je dulezité brat vazné. ,,Doty¢ni mivaji sklon piepinat své sily
a zachazet nedbale se svym energetickym potencidlem. T¢lesny stres pusobi na psychiku,
psychicky stres ptisobi na t€lo. Symptomy jsou tudiz také priznaky psychosomatickych nemoci.
Télo a duse musi intenzivné spolupracovat, aby dokézaly vcas zastavit vyvoj syndromu

vyhoteni.*

Zotaveni z pracovniho stresu probiha z velké ¢asti mimo pracovni dobu, pokud je vSak

pracovni zatéz a stres pfili$ intenzivni nebo je velmi Casty, k pfirozenému zotaveni nemusi dojit
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a je potfeba situaci fesit, aby se minimalizovala rizika syndromu vyhoteni (Dollard et al., 2019).
Pro pfedchdzeni pracovnimu pfetizeni a syndromu vyhoteni je diilezité, aby nadiizeni priibézné
monitorovali a v pfipad€ nutnosti upravovali pracovni zatéz svych zaméstnanct. Preventivné
by také méli dbat na to, aby jejich zaméstnanci méli pravidelné pauzy a vybirali si dovolenou,
kterou maji k dispozici. Néktefi zaméstnavatelé v rdmcei prevence pracovniho pretizeni ziizuji
prostory, kde si mohou pracovnici odpocinout, kratce si zdiimnou ¢i si zacvicit, tim zvySuji
jejich vykonost a zaroven spokojenost a odolnost vic¢i pracovni zatézi. Podstatnou slozkou
zvladani pracovni zatéze je i supervize. Supervize je forma podpory a poradenstvi pro
pracovniky v pomahajicich profesich. Supervize je velmi uzite¢ny nastroj, ktery zlepsuje nejen
kvalitu a profesionalitu vykonévané prace, ale také pracovnikiim pomaha v sebereflexi (Pesek
& Prasko, 2016). Supervize muize byt individualni, ptipadova, skupinova, tymova ¢i
organiza¢ni. Existuje také intervize, tedy kolegialni supervize (peer supervize), kterou si
vzajemné poskytuji kolegové na stejné ¢i obdobné pracovni pozici (Havrdova in Matousek

& kol, 2013).

Preventivnimi opatfenimi, kterymi pracovisté¢ a pracovnici v pomahajicich profesich
mohou piedchéazet nebo alespoii snizovat riziko pracovniho stresu, nadmérné pracovni zatéze
a nasledného rozvoje syndromu vyhoteni jsou dle Matouska (2008) kvalitni pfiprava na vykon
povolani, vzdé€lani a vycvik véetné praxe; jasnd definice poslani organizace a metody prace;
jasna definice profesiondlni role pracovnika a jeho pracovni naplné; moznost vyuzivani
profesionédlniho poradenstvi; existence programi osobniho rozvoje a vzdélavani; pribézna
supervize; ptipadové konference; omezeni poctu ptipadi na jednoho pracovnika; nasazeni vice
pracovnikll v ndrocnych programech; omezeni administrativni zatéze spojené s praci s klienty
pracovnikli; omezeni pracovniho tvazku; kombinovani pifimé prace s klienty s jinymi

éinnostmi.

Prevenci pracovni zatéze na Grovni organizace popisuje ve své knize také Ktivohlavy
(1998). Dle n¢j je dulezité zaméstnanciim zajistit takové pracovni podminky, aby mohli co
nejlépe pracovat, a zaroven aby bylo eliminovano vSe, co by mohlo jejich usili mafit a tlumit
jejich nadseni a motivaci. Vzdélavani v organizaci by mélo byt zaméfené na minimalizovani
psychického vycCerpani, aby zaméstnanci dokézali u sebe a svych kolegli rozpoznat stresovy
stav a psychické vycCerpani, aby védéli, co je mozné s tim délat, a méli by také znat moznosti,
kterymi organizace disponuje pro zlepSeni pracovnich podminek s ohledem na prevenci
pracovniho stresu a zatéze. Vzdélavani by mélo byt doplnéno efektivni supervizi. Pracovni
ukoly zaméstnancii by mély byt stanoveny s ohledem na moznost jejich realizace a mnozstvi

narokll na pracovnika by mélo byt pfiméfené jeho moznostem a schopnostem tak, aby
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nedochézelo k nadmérné zatézi pracovnika. Organizace by také méla byt alespon Caste¢né
flexibilni, aby respektovala specifické potieby svych pracovnikli a aby naslouchala jeho
potfebam. Pro zaméstnance je také dulezité uznani, které by mélo byt ptfiméiené a vyjadiené

vSemi moznymi prosttedky, nejen slovy, ale i penézi a zvlastnimi odménami.

V prevenci pracovni zatéze a stresu s ni spojenym ma organizace nespocet moznosti,
kterymi muze k prevenci pfispét. Jednou z moznosti je vytvotfeni podminek pro odpocinek
a uvolnéni napéti, které budou ¢innym prostitedkem proti totalnimu psychickému vycerpani,
at’ jiz v podob¢ zvlastni mistnosti na odpocinek, nebo mimoradnym volnem na zotavenou.
Dale dle Ktivohlavého (1998) je osvobozeni od administrativniho a byrokratického balastu
dalsi vyznamny faktor snizujici moznost vzniku tzv. administrativni Ginavy, ktera pracovniky
psychicky vyc€erpava a vytvari vyznamnou zatéz. DalS§im preventivnim opatienim, kterym
miZze organizace snizit mnozstvi pracovni zatéze a stresu, je zjednoduseni pfili§ slozitych
pracovnich postupti a zvykll. Mezi preventivni opatfeni se fadi obohaceni prace
(job enrichment), tedy zpestfeni prace a podpora spolecenského souziti zaméestnancti v praci, to
se tykd vzdjemnych interakci, spoluprace a vytvareni pracovnich vztahd. Obohaceni prace
souvisi nejen s vlastni pracovni ¢innosti, také s pracovnimi poradami, Skolenimi, ale i se
spole¢nou rekreaci a teambuildingy. Toto obohaceni ma pozitivni vliv na celkovou pracovni
vykonnost a psychickou pohodu zaméstnancti, tim i na prevenci stresu a ptetizeni (Ktivohlavy,
1998). Pracovni zat¢éz se da dale dle Stocka (2010) snizit pomoci navyseni personalu, zkracenim
pracovni doby, prodlouzenim pracovnich pfestavek nebo napiiklad poskytovanim zvlastni

dovolené (tzv. tvlir¢iho volna).

Pracovni stres a zatéz prispivaji ke vzniku nemoci z povoldni a pracovnim uraziim.
Pracovni stres je Casto chapan jako individudlni problém, avSak neni tomu tak, jelikoz dopady
pracovni zatéze a stresu se tykaji celé organizace (Vallance et al., 2007). VétSina preventivnich
intervenci zvladani pracovni zatéze je zameéfena na individudlni copingové dovednosti,
ty se ale zamétuji na symptomy, nikoli pfi€iny stresu, avSak slozité kauzalni cesty ke stresu
vznikaji a existuji v kontextu, nikoli v samotném jedinci. Podstatou resilience a efektivniho
zvladani zatéze je vzajemné provazana kombinace kontroly, podpory a optimismu na vSech
urovnich od jedince a zaméstnavatele, az po celou spole¢nost (Devonport, 2011). Bez ohledu
na zdroj syndromu vyhoteni se Casto predpoklada, ze je to odpovédnost pouze daného
zaméstnance, nikoli celé organizace, aby s problémem néco udé€lal. I pfes to, Ze je pracovni
prostiedi stresujici a vytvaii zat€z na své zamestnance, pozornost je neustale smétovana k tomu,

ze se dany zamé&stnanec neni schopny vypotadat s touto zatézi. Je dilezité, aby zaméstnanci
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upozoriiovali na kli¢ové problémy zpusobujici nadmérny stres v praci a tim umoznili

zameéstnavateli dané problémy fesit (Cooper, 2018).

Také motivace zaméstnanct k vykonu jejich prace je pro prevenci nesmirné dulezita.
Pracovni motivaci zaméstnancii 1ze charakterizovat jako oddanost praci, soubor aktivizujicich
vnittnich 1 vnéjsich sil, které ovliviiuji pracovni vykon. Podpora a zvySovani motivace pfi praci
pomaha predchdzet pracovnimu ptetizeni, podporuje well-being zaméstnancli a prispiva
k pozitivnimu fungovani organizace (Gagné, 2014). Ptredpoklada se, ze pracovni spokojenost
vede k motivovanosti pracovnika a jeho dobrym pracovnim vykonim. Spokojeni pracovnici
maji vyssi pracovni produktivitu nez nespokojeni pracovnici. Spokojenost v praci ovliviiuje
pfedevsim vySe mzdy, pracovni podminky, kolegové, nadfizeni, kariérni moznosti a vnitini
aspekty prace samotné. Uspokojeni z prace zavisi také na tom, jak dobfe tato prace zapada mezi

dlouhodobé cile dané¢ho pracovnika (Arnold et al., 2007).

Zdravi a duSevni pohoda zaméstnanci na pracovisti je dilezitym tématem, jemuz
by méla byt vénovana pozornost, nebot ovliviluji zameéstnance i jeho vykon. Disledky pracovni
zatéze dopadaji nejen na samotného pracovnika, ale také na zaméstnavatele v podob¢ dalSich
nakladi (Danna & Griffin, 1999). Zaméstnavatel mize ovlivnit spokojenost svych
zamg&stnancl priméfenou kompenzaci. Kompenzace mize byt v podobé odmény za splnéni
tézkych ukoll ¢i jako projev uznani, avSak ¢im niz8§i kompenzace je, tim vyssi riziko napéti
vznika. Pokud je zaméstnanec dostate¢né¢ odmeénovan a oceflovan za vykonanou praci, je
mnohem odolnéjsi viici pracovni zatézi a stresu (Maroon, 2012). Farber (1991 in Maroon, 2012,
str. 61) k tomu dodava: ,,Kompenzace je neadekvatni v ptipadé, kdy mé pomahajici pracovnik
nizsi plat nez jiné profesni skupiny se srovnatelnou kvalifikaci, kdyz se mu dostane malo uznani
a spolecnost je lhostejna vi¢i jeho vykonim.“ Pravidelné rozhovory s jednotlivymi
zamé&stnanci by mély napomoct k identifikaci pfetizenych zaméstnanct. Dulezité je vytvofit
takové prostiedi, aby mohli zaméstnanci svobodné sd¢lit své pocity a konstruktivni nazory, aniz

by to v nich vyvolalo obavu z nasledkl (Stranks, 2005).

V souvislosti se stresem a zatézi na pracoviSti existuje pojem ,zdrava pracovni
organizace®, ktery popisuje organizaci, jez dba na duSevni zdravi svych zaméstnanci a je
schopna udrzovat zdravé a uspokojujici pracovni prostiedi a kulturu organizace. Zdravé
pracovni organizace maji nizkou hladinu stresu u pracovnikli, pracovnici jsou organizaci
vysoce oddani a jsou v praci spokojeni, je nizkd mira nemocnosti, absenci a fluktuace
pracovniki, je dobie zabezpefena bezpecnost pracovnikid a dobra ziskovost nebo ucinnost

pouzitych zdroji (Arnold, 2007). Pracovni zat¢z je kontraproduktivni, vede ke zvySenému
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stresu, uzkostem, apatii a demotivaci. Navzdory nejlepSim tmyslim je dobré neignorovat
priznaky stresu a pracovniho ptetizeni. Spokojenost v praci neznamena byt 100% spokojeny,
k celkové spokojenosti v praci staci byt spokojeny ze 70 %. Pro spokojenost v praci je dilezita
rovnovaha mezi praci a zivotem mimo ni. Pro dostatecny odpocinek mimo praci by méla byt
spravné nastavena hranice mezi praci a osobnim zivotem (Hughes et al., 2019). Prasko
& Praskova (2001, str. 90) k tomu dodavaji: ,,Vyvazenost mezi praci, rodinnym Zivotem,
pestovanim vztahi, aktivnim odpocinkem a studiem nového vytvaii harmonii v Zivoté
a upeviuje zdravi. Dobré planovani vede k tomu, Ze se ¢lovék nemusi tolik ¢asu zabyvat

problémy, protoze jim ptedchazi.*
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3 Empiricka ¢éast
V této kapitole predstavime design mého vlastniho vyzkum. Nejprve formulujeme cil prace
a hlavni vyzkumné otazky. Nésledn¢ bude popsana metoda sbéru dat, vybér zkoumaného

vzorku a metoda analyzy dat. V zavéru této kapitoly budou objasnény vysledky vyzkumu

veetné diskuse.
3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikovat zdroje pracovni zatéze probacnich
ufednikii a zdroje podpory, které obecné vyuzivaji. Bude pfitom vénovana specificka pozornost
tomu, které ztéchto zdroji podpory jsou poskytovany zaméstnavatelem. Zaroven bude
zjisStovano, jaké dalsi zdroje podpory by probacni Gfednici uvitali, ale nyni se jim jich na strané

zameéstnavatele nedostava.
3.2 Vyzkumné otazky
Vyzkumné otazky, které vyplyvaji z cile prace jsou:

VO 1. ,,Co vnimaji probacni urednici jako nejvyznamnéjsi zdroje zatéze pri vykonu
sveho povolani?

VO 2:,,Jaké zdroje podpory probacni urednici ke zvliadani pracovni zatéze vyuzivaji?

VO 3: ,,Jaké dalsi zdroje podpory by probacni urednici uvitali pro zvladani pracovni
zateze, ale nyni se jim jich nedostava? “

Na vyzkumné otazky ziskdme odpovédi prostfednictvim polostrukturovanych rozhovort

s probaénimi tfedniky a Gfednicemi PMS CR.
3.3 Vyzkumny design

Design vyzkumu je tvofen kvalitativni vyzkumnou strategii. Tu jsem pro tento vyzkum zvolila
z toho divodu, Ze cilem vyzkumu je pravé lépe porozumét tomu, jak sami probaéni ufednici
vnimaji svoji psychickou zat€z spojenou s vykonem své profese, a jak vnimaji podporu, kterou
jim zaméstnavatel poskytuje ke zvladani této zatéze. Dle Novotné (2019) kvalitativni
vyzkumna strategie umoziuje porozumeéni zpiisobiim prozivani jednotlivet, a kontextiim, které

toto prozivani ovliviuji.
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3.4 Metoda sbéru dat

Vyzkum této prace je zalozeny na polostrukturovaném rozhovoru. Dle Miovského (2006) je
polostrukturovany rozhovor tvofen zavaznym schématem, kterého se tazatel musi drzet, aby
byly rozhovory mezi sebou dobie porovnatelné, zaroven je vSak na tazateli ponechédno znéni
a potadi otazek. V polostrukturovaném rozhovoru tazatel klade dopliujici otdzky vedouci
k vysvétleni a upiesnéni odpoveédi respondenta, tim je docileno lepsiho porozuméni. Informace,
které se vztahuji ke kontextu a zaroven usnadnuji ucelené pochopeni a vhled do problematiky,

ziskame prave diky dopliujicim otazkam.

Sbér dat probihal formou online rozhovoru prostfednictvim platformy Skype
for business. Vyzkum probihal v prubéhu cervence a srpna roku 2022. Rozhovory nebylo
mozné z natizeni Reditelstvi PMS CR nahravat, tudiZ vystupem rozhovort jsou pouze mnou
psané poznamky vytvoiené z odpovédi respondentl. Namisto jmen, kterd jsou z etickych
divodl anonymizovana, jsem kazdému z respondentii pridélila vlastni ¢islo. Primérna délka

rozhovoru byla 30 minut.
3.5 Vyzkumny vzorek

Pro vybér zkoumaného vzorku byla nejdiive vybrana metoda zdmérného (Gcelového) vybeéru,
kdy jsou do vyzkumu vybrani ti respondenti, ktefi spliiuji stanovend kritéria a s vyzkumem
souhlasi. Tato metoda byla nasledné doplnéna metodou vybéru souboru samovybérem, ta je
zalozena na principu aktivniho projeveni zdjmu respondenta o zapojeni se do vyzkumné studie.
Zde je vice potencialnim tcastnikiim nabidnuta moznost zapojit se do vyzkumu a je na jejich

volbe, zda tak ucini, ¢i nikoli (Miovsky, 2006).

Kritériem vybéru pro zafazeni do vyzkumného vzorku byl aktudlni pracovni pomér
na pozici probacniho ufednika/probacni ufednice a souhlas s ti¢asti na vyzkumu. Zkoumany
vzorek k tomuto vyzkumu byl tedy tvofen tfednicemi a Gfedniky Probac¢ni a mediacni sluzby
Ceské republiky. Vyzkum probihal celorepublikové ve viech krajich mimo kraj Zlinsky, kde se
nepodafilo ziskat Zzadného respondenta. Osloveni respondentti probihalo nésledovné:
Reditelstvi Probaéni a mediaéni sluzby CR mi poskytlo data s udaji o poétu pracovnikii viech
stfedisek a jejich zatizenim pifipadovou praci. Zatéz stiedisek ptipadovou praci je rozdélena do
Styi kategorii — pretizené, zatizené, standardni a optimalni. Stfedisek PMS CR je celkem 76,
z toho je 13 stfedisek pfetizenych pifipadovou praci, 39 stiedisek je zatizenych piipadovou
praci, 22 stfedisek ma standardni zatizeni ptipadovou praci a pouze dvé stiediska maji

optimalni pocet ptipadové prace. V kazdém kraji jsem vybrala stfediska tak, abych v kazdém
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kraji ziskala data od kazdé mozné kategorie zatizeni tak, aby byl vyzkumny vzorek vyvazeny.
Reditelstvi PMS CR piedem kontaktovalo mnou vybrana stiediska o mém zaméru vyzkumu
a pozadalo je o spolupréci. Nasledn¢ jsem kontaktovala vedouci stfediska s zZadosti o osloveni
pracovnikl k rozhovoru. Po obdrzeni kontaktu na probacniho ufednika, ktery se svoji Gcasti
na vyzkumu souhlasil, jsem ho kontaktovala a nasledné se s nim domlouvala na uskute¢néni
rozhovoru. VSichni respondenti, kteti se na vyzkumu podileli, vyjadtili explicitni individualni
souhlas sucasti na vyzkumu. Celkovy pocet respondenti vyzkumného vzorku byl 23
respondentll, z toho 13 Zen a 10 muzd. Z toho bylo deset proba¢nich ufednikii ze stfedisek
ptetizenych piipadovou praci, sedm probacnich ufednikl ze stfedisek zatizenych piipadovou
praci a Sest probacnich ufednikli se standardni zatézi ptipadovou praci. Ze stiedisek
s optimalnim poctem piipadové prace se mi nepodafilo ziskat zadného respondenta, vzhledem
k tomu, Ze jsou to pouze dvé stiediska ze 76 stfedisek, mizeme se tedy domnivat, ze data

ziskana z téchto stiedisek by findlni vysledky spiSe neovlivnila.
3.6 Metoda analyzy dat

Jelikoz nebylo mozné rozhovory nahravat, nebylo také mozné provést hloubkovou analyzu, jak
bylo piivodné zamysleno. Nakonec byly poznamky z rozhovort podrobeny tematické analyze,
kdy jsem se snazila identifikovat hlavni témata, kterd se v rozhovorech objevovala ve vztahu
k mym vyzkumnym otdzkdm. Nebylo vSak mozné sledovat i rovinu toho, jak pfesn¢ ucastnice
a ucastnici vyzkumu o své zatézi a zdrojich hovotili, nebot’ nemam k dispozici nahravky, a tim
padem ani ptesné piepisy jejich formulaci. I tak vSak bylo mozné provést zakladni kroky

tematické analyzy, tak jak je popisuji Braun a Clarke (2006):
1. Seznameni se s daty (opakované ¢teni)

2. Generovani pocate¢nich koédu (vytvareni seznamu konkrétnich kodu z datového

souboru)

3. Hledani témat (tfidéni a porovnavani kodi s cilem identifikovat témata — SirS$i nez

kody)

4. Prezkoumavani témat (snaha porozumét hranicim jednotlivych témat; vyhodnocovani

platnosti jednotlivych témat)

5. Definovani a pojmenovani témat (definice témat slozenych ze subtémat; zvazeni
jejich propojent)

6. Sepsani zpravy
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3.7 Vysledky vyzkumu (analyza dat)

V této kapitole piedstavim zjiSténi vyplyvajici z mého vyzkumu. Struktura této kapitoly je

rozdélena na Sest podkapitol, posledni z nich je vénovéana diskusi.
3.7.1 Typy zatéze probacnich uredniku

Tato kapitola je zaméfena na to, co probacni Giednici vnimaji jako nejvice zatézujici pfi své
praci. VSichni respondenti shodné¢ uvedli, Ze nejveétsi zatéz predstavuje nepiima prace s klienty,
tedy administrativa spojend s vykonem prace probacniho ufednika, jak ukazuje tato citace
jednoho z respondentti: ,,Hodné casu zabere administrativa, které je zbytecné moc. Dochazku
evidujeme na trech systémech, to zabere taky hodné casu. Porady trvaji dlouho a ani nejsou
o klientech, ale jen o tom, jak se co ndlepkuje a jak se co pise.” (R17, muz, pretizené pracoviste).
Dalsi z respondentl uvadi: ,,Jsme zavaleni administrativou a nemiizu se klientiim veénovat tak,

jak by bylo potieba.” (R12, muz, standardn¢ zatizené pracoviste).

Pfimou praci sklienty wuvedla jako zatézovou polovina respondentd.
Mezi problematické situace pfi praci s klienty respondenti fadili pfevazné situace, kdy je klient
pod vlivem néavykovych latek, kdy pracuji s klientem agresivnim a nebezpenym, praci
s problematickym nespolupracujicim klientem, praci s obéti, anebo kdyz pracuji s klientem
s psychiatrickou poruchou. Jak uvadi jeden z respondentl: ,,Narocny je, kdyz je klient pod
vlivem drog, nebo je agresivni, taky kdyz neprijima trest a nespolupracuje. “ (R7, muz, zatizené
pracovisté). Praci s problematickymi klienty jako zatéZzovou uvedli shodné probacni tiednice
1 probacni ufednici. Zaroven je pro probacni ufedniky zatézujici prace s obétmi, jelikoz se
k tomu neciti byt dostatecné kompetentni, jak poukazuje jedna z respondentl: ,,Pro prdci

s obétmi nam chybi vzdeélani a postupy, coz je pak frustrujici.* (RS, Zena, zatizené pracoviste).

Nasledné respondenti spatfovali zatéz také v nedostatku persondlu, s tim souvisejici
pretizeni pracovnikil a zastupovani v ptipadé absence n¢které¢ho ze stavajicich pracovniki, jak
na situaci poukazuje jedna z respondentek: ,,Pokud nékdo vypadne, tak ho musime zastoupit,
coz je vycerpavajici to pak kloubit s vilastni praci, navic to neni ohodnoceny.”“ (R15, Zena,
standardni zatizeni pracovist€). Se zat€zi v podobé nedostatku Casu souvisi i situace, kdy
probacni tfednici musi navstivit klienty v misté jejich bydlisté, jak ukazuje tato citace jednoho
z respondenti: ,,VSechny klienty musime navstivit u nich doma, to ale jde, kdyz jich je mdlo,
a ne kdyz jich mame tolik, pak neni cas na dalsi praci a nestiha se.” (R9, muz, zatizené

pracoviste).
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Pro nékteré respondenty predstavuje zatéz jednani se soudy, konkrétné kdyz soudce
nereaguje na zpravy. Zaroven dopliuji ptipady, kdy vnimaji rozhodnuti soudu jako neadekvatni
okolnostem, naptiklad, kdyz soud osvéd¢i né€koho, kdo neplni podminky, ¢i kdyz soud
opakované udé€luje trest i pies jeho neplnéni, jak uvadi respondenti v nasledujicich citacich:
»lezke je, kdyz soudce i pres neplnéni podminek prodluzuje dohledy namisto promeny.” (R1,
zena, pretizené pracoviste), ,,Kdyz u OPP neplni podminky a soud mu znovu udeli OPP. (R20,

zena, pretizené pracoviste).

Posledni oblasti, kterd zvyzkumu vyplynula jako zatézujici, je oblast péce
o zamg&stnance a vztah mezi nadiizenym a probacnimi ufedniky. Zatéz respondenti spatfovali
zejména v pristupu nadiizenych, kdy vnimaji, Ze se jim nedostava dostate¢na podpora a zastani.
Respondenti dale zminovali, ze v piipadé€, kdy nastane problém, ktery nevnimaji jako vlastni
pochybeni, vedeni namisto zastani fesi, co mohli ud¢lat jinak. Jak uvadi citace respondenti:
,Narocné je sledovat, jak vedeni pracuje se svymi lidmi a jaka vydava narizeni” (R12, muz,
standardné zatizeni pracovisté), ,,Nikdo se za nds nepostavi, nemame zastani v ramci
zamestnani. Kdyz je problematicky a agresivni klient a néco se stane, tak vedeni pak resi, co
Jjsme mohli udélat jinak a nepodpori nas.” (R18, zena, ptetizené pracoviste). Dale respondenti
uvedli, ze zatéz spatiuji v tom, jak se nadfizeny stara o své zaméstnance, jak uvadi citace jedné
z respondentek: ,,Systéem a péce o zaméstnance ve mné vyvoliva beznadéj. Financni

ohodnoceni, ze nedokazou zaplatit pracovniky.“ (R14, zena, standardni zatizeni pracoviste).
3.7.2 Vlastni zdroje vyrovnavani se s naro¢nosti profese

V nasledujici kapitole bude popsano, jak se probacni Gfednici sami vyrovnavaji s pracovni
zatézi a s naro€nosti své profese. Z vyzkumu vyplyva, ze krucidlnim zdrojem pro vyrovnavani
se s pracovni zatézi jsou pro respondenty volnocasové aktivity, sportovni aktivity a ¢as straveny
srodinou. Na tomto se shodla vétSina respondentl. V citaci na to poukazuje jedna
z respondentek: ,,7ak pomahaji mi prochazky do prirody se psem, jet se projet na kole a pri tom
vypnout, cetba a taky byt s rodinou je pro mé dulezitée.” (R15, zena, standardni zatizeni
pracovisté). Dalsimi, nejcastéji tematizovanymi zdroji jsou intervize a pracovni kolektiv,
jak uvadi citace jednoho z respondentt: ,,Urcité kolektiv, ktery mame dobry a setkavame
se i mimo prdci, intervize s kolegy, kdyz je néco potreba resit hned.“ (R23, muz, ptetizené
pracovisté). Zhruba polovina respondentl se pii feSeni pracovni zatéze ptiklani k psychoterapii
a psychohygiené, jak ukazuji tyto citace respondent: ,,Mné hodné pomdhda s vyrovnavanim se
psychoterapie.“ (R18, zena, ptetizené pracoviste), ,,DiileZité je vénovat cas taky psychohygiené

a odpocinku.” (R11, muz, zatizené pracovisté). Pro nckteré z respondentl je pro zvladani
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pracovni zatéze podstatné oddélovani pracovniho zivota od toho soukromého, jak na to
poukazuje citace jednoho z respondentl: ,.Je nutné oddelovat prdaci a soukromy Zivot, coz jde
tezko, kdyz clovek potkava klienty ve méste. Prosté se snazit nechat prdci v prdci, zamknout za
sebou dvere i v hlave.” (R8, zena, zatizené pracovisté). Ve vzorku bylo i nezanedbatelné
zastoupeni téch respondentll, kteti pfi vyrovnavani se s pracovni zatézi sahaji po alkoholu
a psychofarmacich (7 respondenttl), jak uvadi respondentky v nésledujicich citacich: ,,Hodné
mi pomohly az psychofarmaka, bez nich bych to nezvladala.” (R1, zena ptetizené pracoviste),
Abych to zvladdala, tak po praci dost piju.” (R10, Zena pietizené pracovistd). Céast respondenti
uvedlo, ze se snazi si pracovni zatéz radéji nepfipoustét, jak poukazuje citace jednoho
z respondentl: ,,.Zdtéz si nepripoustim, to bych pak nic neudélal* (R9, muz zatizené

pracoviste).

Vliv na zvladani pracovni z4téze ma také do zna¢né miry pracovni motivace. Z vysledki
vyzkumu vyplyva, Ze nejvice motivujici je pro probaéni Gfedniky zpétna vazba od klientd. At
se jiz jedna o UspéSnou reintegraci klienta do spole¢nosti, klientliv posun k lepSimu, nebo
dokonce samotné vyjadreni diku ze strany klienta. Jak uvadi citace jednoho z respondentt:
,ZMotivact a zaroven odménou pro mé je zpétna vazba od klienta, kdyz moje snaha ma vysledky,
u klienta dojde k posunu k lepsimu, kdyz treba prijdou a podekuji.* (R4, muz, standardné
zatizené pracoviste). Nekteti z respondenttl uvedli, ze motivaci spatfuji ve smysluplnosti své
prace, jak ukazuje tato citace jednoho z respondenti: ,,Samotnou motivaci je pro mé to, ze mi
to dava smysl, ta prace, ze to k necemu je.” (R2, muz, zatizené pracovist¢). Kontakt s lidmi,
konkrétn¢ piima prace s klienty, motivuje ¢ast respondentl, jak poukazuje citace jedné
z respondentek: ,Je to pro mé samotny kontakt s klienty, kdyz se jeste klient snazi
a spolupracuje, to je pak radost.*“ (R6, Zena, standardné zatizené pracovisté). Déle respondenti
uvadeli pracovni kolektiv jako motivujici faktor, jak ukazuje citace jedné z respondentek:
,<Mame vyborny kolektiv, coz je diilezité pro to, aby clovek chodil do prace rad.” (RS, zena,
zatizené pracovisté). Mala cast respondentl je motivovana zaméstnaneckymi benefity v podobé
pruzné pracovni doby a vyrovnavaciho obdobi tii mésici, jak uvadi citace jednoho
z respondenti: ,,Co je dobry, tak to je pruzna pracovni doba a vyrovnavaci obdobi, ktery mame

tri meésice.” (R9, muz, zatizené pracoviste).

3.7.3 Zdroje podpory poskytované probaénim urednikiim

zameéstnavatelem

Tato kapitola je zaméfend na zdroje podpory zvlddani pracovni zatéze, které probacnim

ufednikiim poskytuje sam zaméstnavatel, konkrétné na supervizi a prabézné vzdélavani.
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Supervize je podstatnou slozkou zvladani pracovni zatéze. Velmi pozitivni zkuSenosti
s poskytovanou supervizi méa vétSina respondenttll, jak je uvedeno v nasledujicich citacich:
,»S pripadovou supervizi jsem spokojend, supervizor pracuje na podnét skupiny, coz je fajn.*
(R18, zena, pretizené pracovisté), ,,Supervize je dilezita, jsou celkem dobry, jsou spise o tom
setkani s kolegy, dulezité ale je, aby byl dobry supervizor.” (R7, muz, zatizené pracoviste).
Naopak mensi ¢ast respondentl mé s poskytovanou supervizi negativni zkusSenosti, a to
zejména z diivodil, Ze supervizni setkdni neprobihaji tak ¢asto a tim padem nemaji efekt, ktery
by mély mit, zaroven respondenti zmiiovali jako nevyhovujici ¢astou zménu supervizord.
DalSim vnimanym negativem zminovanym respondenty byla velikost supervizni skupiny, ktera
je nastavena tak, ze se nedostane na kazdého. Na tuto situaci poukazuji nasledujici citace
respondentl: ,,Supervizni skupiny jsou velké, vétsinou dvandct lidi, a to je hodné, pak se
nedostane na vSechny.“ (R6, zena, standardné zatizené pracovisté), ,,Bylo by lepsi, kdyby se
supervizori nemenili tak casto, ti dobri vétsinou odchdazeji a ti povrchni zustavaji.* (R17, muz,
pfetizené pracoviste).

Témeét polovina respondentii vyjadiila potfebu ¢astéjSich superviznich setkani, jelikoz
Casto dochazi k tomu, ze véci, které bylo potieba fesit, jiz maji zpracované a nejsou aktualni,
jak ukazuji tyto citace respondentl: ,,Supervize ma smysl, ale neni moc prinosnd, kdyz neni
Casto, spousta véci uz neni aktudlnich a neni potreba je resit. (R13, muz, zatizené pracoviste),
,wupervize neni moc uzitecnd, kdyz je ji tak malo, efektivnéjsi to je resit s kolegou, mit se prosté
na koho obratit hned, a ne kdyz uz je pozde.“ (R4, muz, standardné zatizené pracovisté),
,upervize by byla lepsi casteji, nekdy je pozdé a pak se resi to, co uz je vyreseny.” (R15, zena,
standardné zatizené pracoviste). Zaroven téméf polovina respondentl vyjadiila potiebu veétsi
asnaz§i dostupnosti individualni supervize, na to v citacich poukazuji respondenti:
Wndividualni supervize by méla byt dostupnéjsi a rychlejsi, klidne i povinna.“ (R22, zena,
pretizené pracoviste), ,,Na individualni supervizi se dlouho cekad, musi se to resit pres krajskeho
vedouciho a je to na dlouho.” (R11, muz, ptetizené pracoviste).

Pribézné vzdélavani je nastroj, kterym si socidlni pracovnik upeviiuje a rozsifuje svoji
kvalifikaci. Pozitivni zkuSenost s poskytovanym vzdélavanim ma mensi ¢ast respondenti, ti
povazuji vzdélavani za dostacujici a kvalitni, jak uvadi jeden z respondentti: ,,Vzdéldavani je
dulezité, meél by se na néj klast vetsi diiraz. Pokud jde o externi vzdélavani, tak je to vzdycky

7]
1

velmi kvalitni.” (R17, muz, ptetizené pracovisté¢). Nékteti respondenti ze zkoumaného vzorku
vnimaji vzdélavani jako zatéz. Vzdélavani povazuji za praci navic, néco, na co je tézké si udélat
prostor, jak na to v citaci poukazuje jeden z respondentui: ,,V okamziku, kdy jsem na skoleni, tak

myslim na to, jak mi stoji prace a jak nebudu nic stihat.* (R2, muz, zatizené pracovisté). Vice
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jak polovina respondentli povazuje nabidku vzd€lavani za omezenou. Ocenili by, kdyby byla
nabidka $irsi, neustdle se neopakovala a byla vice zaméfend na psychohygienu, krizovou
intervenci a zvladani stresovych situaci, jak uvadi respondenti v nésledujicich citacich:
,Nabidka by mohla byt lepsi, také by to chtélo néco pro pokrocilé pracovniky, kteri uz tu pracuji
dlouho.”” (R18, zena, ptetizené pracoviste), ,,Vzdelavani nefunguje, to, co nabizi reditelstvi, je

hned plny, vétsi nabidka a kapacita by byla lepsi.*“ (R9, muz, zatizené pracoviste).

3.7.4 Vnimani  pfistupu nadfizenych k problematice zatéze

probacnich uredniku

V nésledujici kapitole bude pfiblizeno, jak vnimaji probacni Ufednici pfistup feditelstvi
k problematice pracovni zatéze. Z vysledkl vyplyva, ze pouze dva respondenti povazuji ptistup
feditelstvi a jejich snahu za dostacujici, jak ukazuje tato citace jednoho z respondentt:
Reditelstvi se snazi, déla, co miize. * (R2, muz, zatizené pracoviste), druhé respondentka, ktera
se fadi do této kategorie, je z pracovisté se standardni z4tézi. Respondentu, kteti odpovédeli, ze
nevi a nedokazou fict, co feditelstvi pro snizeni pracovni zatéze mimo poskytovanych supervizi
a vzdélavani déla, byla také tvorena malou ¢asti. Citace jednoho z respondentii na to poukazuje
takto: ,,Nevim, jestli k tomu néjak pristupuji, asi to chtéji resit, ale rFesi to jen supervizi, pritom
péce o zaméstnance a tim i zvySovani produktivity ma obrovsky potencial.”“ (R12, muz,

standardné zatizené pracoviste).

Vice jak polovina respondentti uvedla, ze se dle jejich nazoru feditelstvi o jejich
pracovni zatiZzeni, i o n¢ jako zaméstnance samotné, nijak nezajima. Respondenti uvadeéli,
ze vnimaji malou angazovanost feditelstvi v problematice pracovniho pfetizeni. Dale
respondenti uvadéli, Ze vnimaji odpoutani feditelstvi od zbytku pracovniki, Ze nevnimaji
podporu a respekt zjejich strany, jak pfiblizuji nasledujici citace: ,,Reditelstvi se o nds
nezajima, jsou odtrzeni od redlny prace, zapomneéli na to, jak je redalna prace s klienty narocna.
Na poradach 7ikaji, ze nam rozumi, ze toho mame hodné, a pritom ani nevi, kolik jich mame.
Jejich jedind rada na nasi pretizenost je, ze si mame vzit dovolenou a odpocinout si.* (R23,
muz, pietizené pracovistd), ,,Reditelstvi se spise nezajima. Nezastanou se pracovnikii, vidycky
vidi chybu na jeho strané, a ne na strané klienta. Napadeni pracovnikii je tabu, které se tutla
a je to brano jako selhani pracovnika.* (R17, muz, pretizené pracoviste), dalsi z respondentek
k tomu uvadi: ,,Reditelstvi by se mélo vic starat, zajimat, poslouchat problémy stiedisek. Mél by
od nich nekdo prijet a podivat se, jak to tam doopravdy je.* (R6, Zena, standardné zatizené

pracoviste).
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3.7.5 Prilezitosti pro zlepseni

Tato kapitola je zamétena na to, jakymi zptsoby lze snizit, anebo kompenzovat pracovni zatéz
proba¢nich tufednikti. VSichni respondenti shodné uvedli, Ze by uvitali lep$i financni
ohodnoceni, zvyseni rizikového ptiplatku a vyssi osobni ohodnoceni, jak komentuji respondenti
v nasledujicich citacich: ,,Meli by dobre zaplatit pracovniky, jinak ti kvalitni odejdou jinam.
Ndaklady rostou a penize ne. Méli by o své zaméstnance pecovat tak, aby radi chodili do prdce,
ale bez penez to jde tezko.” (R14, zena, standardné zatizené pracoviste), ,,Vse se zdrazuje a je
tezke zustat v hitre placené praci. Prace mé napliuje, ale Zivit z toho rodinu nejde. Probacni
urednici nejsou adekvatné ohodnoceni vzhledem ke vsem pozadavkiim a narokum.* (R7, muz,

zatizené pracoviste).

Témeét vSichni respondenti pro zlepSeni soucasné situace navrhuji snizeni
administrativy, snizeni poctu klientd na jednoho proba¢niho ufednika, anebo navyseni poctu
probacnich tredniktl, jak ukazuje tato citace jednoho z respondenti: ,,Je zde problém velkéeho
zatizeni pracovnikii. Probacni urednik by mel mit mnohem min klientii, aby se jim mohl vice

venovat. Mél by se sniZit pocet klientii na urednika.* (R17, muz, ptetizené pracoviste).

Vétsi nabidku benefitti by kvitovala vice jak polovina respondentl, a to zejména
v podobé moznosti prace z domova, podpory volnocasovych aktivit, Fondu kulturnich
a socialnich potteb (FKSP), dlouhodobého placeného volna, sluzebniho poméru ¢i étyfdenniho
pracovniho tydne, jak uvadi respondenti v nasledujicich citacich: ,,4by prace z domova byla
bez zdlouhavého vyrizovani, aby se nemuselo vypisovat, co vSechno jsme na home office delali,
aby byli sluzebni notebooky, aby se to nemuselo psat na papir a pak v praci zdlouhave
prepisovat.“(R23, muz, ptetizené pracovistd), ,, Zvysit stravenky alespon na 150 K¢, FKSP
a prispévky na dopravu by byly fajn, prispévek na obleceni (osatné)“ (R22, zena, ptetizené
pracoviste), , Jednou za par let by bylo fajn dlouhodobé placené volno, treba ctvrt nebo piil
roku, jako to maji jinde.“ (RS, Zena zatizené pracoviste). Dals$i zrespondentek uvadi:
Jako prevence vyhoreni a pro zvyseni produktivity mi ctyrdenni pracovni tyden prijde jako
super napad, ale u nas to je utopie. Myslim ale, Ze by se tim zvedla i kvalita vykonané prace,
protoze by pracovnici méli vic energie a sil na zvladani svych povinnosti. ““ (R1, Zena, pretizené

pracoviste).

Vice jak polovina respondentli by si také ptala mit interniho psychologického poradce,
na kterého by se mohli v ptipad¢ potieby obratit, zaroven by si ptali, aby bylo vénovano vice

pozornosti psychohygiené, jak ukazuje citace jednoho zrespondentl: , Chybi mi néjaky
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duvernik, psychologicky poradce, se kterym miizu resit, kdyz je toho na mé hodné.“ (R7, muz,

zatizené pracoviste).

V oblasti zvySeni bezpecnosti a zabezpeceni pracovnich prostor vidi pfilezitost pro
zlepSeni témeér polovina respondentd, jak uvadi nasledujici citace: ,,Zabezpeceni stiediska, ve
vézeni je zabezpeceni a my tady pracujeme se stejnymi klienty a nemame zabezpeceni zadny.
Pipak nestaci.* (R18, zena, pietizené pracovisté), ,,Pro zajisteni bezpecnosti by bylo super,
kdybychom meéli obrany jednou rocne, aby to pracovnici znali a uméli pouzit.” (R12, Zena,

standardné zatiZzené pracoviste).

Nekteti respondenti uvedli, Ze by soucasné situaci napomohlo lepsi pracovni zazemi
v podobé samostatnych kancelafi a vymény zastaralé techniky, v€etné modernizace pracovnich
telefonti. Déle respondenti uvadéli zavedeni klimatizaci do kancelafi, ¢i zajisténi prostoru pro
relaxaci, jak poukazuji citace respondent: ,,Lepsi zdzemi, samostatna kancelar, aby nebyly
zachody v klientsky zone. Chytré telefony a neomezené volani, pri prekroceni limitu se musi
psat vysveétleni. Proc¢? (R23, muz, pretizené pracoviste), ,,Viastni kancelar, klimatizace, nebo
moznost prace z domu, kdyz jsou horka. Novéjsi telefony, pro komunikaci s klienty by to bylo
lepsi, mohli by nam tam posilat doklady, bylo by to jednodussi*“ (R16, Zena, zatizené

pracoviste).

Cast respondentl vyjadfila nutnost zmény postoje feditelstvi smérem k probaénim
ufednikiim. Zejména, aby se o své pracovniky feditelstvi vice a opravdovée zajimalo, také aby
se feditelstvi zamétilo na duSevni zdravi a psychohygienu svych podtizenych, jak ukazuji citace
respondentl: ,,Bylo by fajn, kdyby jim Slo i o zaméstnance, ne jen pachatele. Méli by se vic
starat o psychické zdravi svych zameéstnancu.” (R10, Zena, pretizené pracoviste), ,,Chtelo by to
rychlejsi pomoc a pochopeni ze strany vedeni, aby nestrkali hlavy do pisku, kdyz je potreba
resit to, co pracovniky trapi. Méli by se zamerit na to, co by zaméstnancum pomohlo pri

predchazeni vyhoreni.* (R1, zena, ptetizené pracoviste).

Zajisténi pozice administrativniho pracovnika pro krizové situace by uvitali nékteti
z respondentd. Administrativni pracovnik pro krizové situace by m¢l na starosti zajisténi prace
a agendy v pfipadé persondlniho oslabeni stiediska, jak uvadi respondentka v nasledujici citaci:
.V momente, kdy vypadne clovek, nebo je stredisko persondlné oslabené, aby to bylo zajisténé
néjakym nahradnikem, aby byly ty agendy zajistény a nemuseli to délat ostatni pracovnici. Mel
by byt néjaky krizovy plan ze strany reditelstvi pro pripad podstavu, nikoli aby to padlo na
vedouct strediska.“ (R15, Zena, standardné zatizené pracovistd). Cast respondentli by také

ocenila, kdyby kazdé stfedisko mélo vlastniho poradce pro obéti, jak na situaci poukazuje jedna
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z respondentek: ,,Kazdy tym by mél mit viastniho poradce pro obéti, bylo by to lepsi.*“ (RS, Zena,

zatizené pracoviste).

Nékteti z respondentt vyjadtili apel na zlepSeni spoluprace s Organy ¢innymi v trestnim
tizeni (OCTR), zejména pak snizovani despektu OCTR k proba¢nim tfednikim a budovéni
rovnocenného partnerstvi, jak uvadi citace respondentl: ,,Meéla by se zlepsit spoluprdace s OSZ,
abychom byli rovnocenni partneri. (R21, zena, pietizené pracoviste), ,,Stat a PMS by méli
pracovat na svym jménu hlavné u statnich zastupcii a u soudcii, snizit despekt u OCTR.* (R10,

zena, pretizené pracoviste).
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3.8 Diskuse

Prvni vyzkumna otdzka, na kterou jsem v této praci hledala odpovéd’, byla: ,,Co vnimaji
probacni urednici jako nejvyznamnéjsi zdroje zatéze pri vykonu svého povolani? *“ Z vysledki
vyzkumu vyplyva, ze nejvetsi zate€z probacni tifednici spatiuji v nadmérné administrativée, tedy
v nepiimé klientské praci. V piimé praci s klienty vytvaii nejvetsi zaté€z situace, kdy je klient
pod vlivem néavykovych latek, nebo je agresivni, ¢i nespolupracuje a stavi se k dané situaci
s despektem. Respondenti dale uvadéli pracovni zatéz zptisobenou velkym mnozstvim spisti na
pracovnika, tedy nedostatek personédlu, mezi ktery by bylo mozné mnozstvi spisti rozdélit,
astim souvisejici pfetizeni pracovnikii. Zatéz také respondenti spatiuji ve vztahu mezi

nadfizenym a probacnimi ufedniky.

Probaéni ufednici vnimaji svou profesi jako psychicky zatézovou. Jako nejvétsi zatéz
pfi vykonu svého povolani vSichni respondenti shodné uvedli administrativni zatéz. Toto
zjisténi potvrzuji naptiklad PeSek a Prasko (2016), ktefi uvadéji, ze jsou zaméstnanci Casto
pret¢zovani nadmérnou administrativou. Respondenti uvedli, ze pro velké mnozstvi
administrativy neni dostatek ¢asu na pfimou praci s klienty. Pfimou préci s klienty vnima jako
zatézovou polovina respondentd. Tato zjiSténi jsou ve shodé s Maroonem (2012), tedy
s tvrzenim, Ze pro socialni pracovniky jsou byrokratické prekazky a nekonecnd administrativni
zatéz vice zatézujici a stresujici nez samotnd pfima prace s lidmi.

Pii pfimé praci s klienty respondenti uvadéli nejcastéji jako zéatézové ty situace,
kdy je klient pod vlivem navykovych latek, pfipadné je agresivni, ¢i nespolupracuje.
Kiivohlavy (1994) mezi stresory fadi praci s naroCnymi a negativné ladénymi klienty,
napiiklad kdyz jsou klienti protivni, agresivni a netaktni. Z vysledkt vyzkumu dale vyplyva, ze
je pro probacni ufedniky néro¢nd prace s obét'mi, a to z toho diivodu, ze se v této oblasti piilis
neorientuji. Nedostatek potiebnych profesnich dovednosti a nedostate¢né vyskoleni zmiiuje

jako jednu z pfi€in pracovni zatéze i Fontana (2016).

Zatéz zpusobenou nedostatkem persondlu, pretizenim pracovnikd a nedostatkem casu
na vlastni pracovni povinnosti shodné stimto vyzkumem popisuje Asplund et al. (2022),
kdy je pracovni zatéz zpisobovana vysokymi naroky zaméstnavatele, nedostatkem casu
a nedostatkem zaméstnanct. Fontana (2016), Ktivohlavy (1994) a Maroon (2012) ve shod¢
uvadi, Ze nejvétsi pracovni zatéz zpusobuje nedostatek persondlu, ktery nuti stavajici
pracovniky pracovat nad ramec svych povinnosti a své kapacity. Pracovni zatéz tedy zptisobuje
prilisSné mnozstvi prace na jednoho pracovnika, pfepracovani a nedostatek ¢asu. Z odpoveédi

respondentt vyplyva, ze pocituji zat€z ve Spatnych vztazich s nadiizenymi, konkrétné
ymi,
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s feditelstvim, a Ze se jim dostate¢né nedostava pocitu uznani a pochopeni. Tato zjisténi jsou
ve shod¢ s Fontanou (2016), kdy stfety s nadfizenymi a Spatné vztahy snimi, vcetné

nevyjadfovani uznani svym zaméstnanciim, zptisobuje stres a zatéZ na pracovisti.

Druhd vyzkumnd otdzka, na niz tato prace odpovidala, byla: , Jaké zdroje
podpory probacni urednici ke zvladani pracovni zateze vyuzivaji? “ Zdroje podpory zvladani
zatéze jsme rozdélili na vlastni zdroje probacnich Ufednikii a zdroje zvladani poskytované
proba¢nim ufednikiim zaméstnavatelem. Z vyzkumu vyplyva, Ze respondenti pouzivaji rizné
copingové strategie ke zvladani pracovni zatéze. Pozitivni strategie zvladani, jako jsou
volnocasové aktivity, ¢as straveny s rodinou, podpora od kolegii a intervize, psychoterapie
a psychohygiena piedstavuji efektivni zplsoby, jak se respondenti vyrovnavaji se stresem
a zatézi v praci. Na druhé strané se u 1/3 respondentli vyskytuji i negativni copingové strategie,
jako je uchylovani se k alkoholu a psychofarmakiim, ¢i nepfipousténi si zatéze. Vzhledem
k tomu, Ze se nemaly podil z dotazovanych respondentli vyrovnava s narocnosti své profese
alkoholem a psychofarmaky, mizeme vidét jistou korelaci s tvrzenim O'donnella & Stephense
(2001), ze pracovni zatéz u probacnich ufednikll zvysuje riziko nadmérného piti alkoholu,

koufeni, deprese a uzkosti.

Mezi motivujici faktory diilezité pro zvladani zatéze piti vykonu povolani proba¢niho
ufednika patii pozitivni zpétnd vazba, smysluplnost prace, samotna piima préace s klienty, ¢i
pracovni kolektiv. Dosavadni benefity, které se respondentiim dostavaji, jsou motivujici jen pro
malou ¢ast respondentli. Z vyzkumu vyplyva, Ze v oblasti motivace zadny z respondentli
nezminil svou soucasnou financni odménu jako motivujici faktor. Charakter samotné prace
a jeji smysluplnost naopak motivuje téméf polovinu z respondentd. Dle Paulika (2018) se
shodné mezi motivujici faktory fadi charakter samotné préce, tedy naptiklad jeji smysluplnost.
Avsak finan¢ni odména za vykonanou praci by se dle n¢j méla také fadit mezi motivujici
faktory, jelikoz ma vliv na pracovni vykon a pracovni spokojenost, tato skutecnost ale jiz ve
shod¢ s respondenty neni. Pro ¢ast respondentll je motivujici pracovni kolektiv, to je ve shodé
s Arnold et al. (2007), ktera mezi motivujici faktory fadi pracovni podminky, kolegy

a nadfizené.

Mezi zdroje podpory pro zvladdani zatéze poskytované probac¢nim ufednikiim jejich
zamg&stnavatelem patii supervize a pribézné vzdeélavani. S poskytovanou supervizi mé vétSina
respondentll pozitivni zkusenost. Témét polovina respondentti vSak vyjadtila potfebu ¢astéjSich
superviznich setkdni, zaroven také téméf polovina respondentl vyjadfila potfebu snaze

dostupné;jsi individualni supervize. Priabézné vzdélavani jako zdroj podpory zvladani pracovni
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zatéze probacni Ufednici povazuji za dulezité, vice jak polovina z dotazovanych respondentti

by vSak ocenila $ir§i nabidku vzdélavacich kurza.

Treti vyzkumna otazka, kterou jsem si v této praci kladla, byla: ,,Jaké dalsi zdroje
podpory by probacni urednici uvitali pro zvladani pracovni zateze, ale nyni se jim jich
nedostava?“ Lep$i finanéni ohodnoceni, zvySeni rizikového pfiplatku a vys$i osobni
ohodnoceni uvedli shodné vsichni respondenti. Zdroje v podob¢ benefitl, jako napiiklad prace
z domova, podpora volnocasovych aktivit, FKSP ¢i dlouhodobé placené volno by si ptéla
vétSina z dotazovanych respondenti. Tato zjisténi jsou ve shod¢ s Ktivohlavym (1998)
a Maroonem (2012), ktefi uvadéji, ze v prevenci pracovni zatéze je pro zameéstnance dulezité
uznani, které by mélo byt vyjadiené¢ vSemi moznymi prostiedky, nejen slovy, ale i penézi
a zvlaStnimi odménami. Pokud je zaméstnanec dostatené odménovan a oceflovan za

vykonanou praci, je mnohem odolné&jsi vici pracovni zatézi.

Témer vSichni respondenti by pro zvladani pracovni zatéze ocenili snizeni
administrativy a snizeni poctu klientd na jednoho pracovnika, a to navysenim poctu probacnich
ufednikd. Dal§im cenénym zdrojem podpory zvladani pracovni zatéze by byl dostupny interni
psychologicky poradce avétsi zaméfeni se na psychohygienu probacnich ufednikda.
Respondenti také oznalili za zdroj podpory zvladani pracovni zatéze zajiSténi pozice
administrativniho pracovnika pro situace, kdy dojde kabsenci jednoho ze stavajicich
pracovniki a také zajisténi vlastniho poradce pro obéti v kazdém stiedisku. Zvladani pracovni
zatéze by dle téméf jedné poloviny respondentl zlepsilo zvySeni bezpecnosti na pracovisti,
a zéroven také lep$i pracovni zdzemi probacnich ufednikl, vcetné zavedeni odpocinkové
mistnosti. To je ve shod¢ s autory Kfivohlavym (1998) a Peskem a Praskem (2016), ktefi
povazuji za dualezity aspekt prevence pracovni zatéze a zvySeni vykonnosti a spokojenosti
pracovnikl vytvoreni podminek pro odpocinek a uvolnéni napéti, naptiklad v podobé zvlastni

mistnosti na relaxaci a cvic¢eni, nebo mimotfadnym volnem na zotavenou.

Béhem svého vyzkumu jsem identifikovala nékolik kli¢ovych oblasti, ve kterych by
mohlo dojit ke zlepSeni. Zde uvadim nekolik doporuceni, kterd by mohla ptispét k pozitivnim
zméndm. Klicovym podnétem ke zméné je zjednoduseni administrativy, systém by se mél
zefektivnit, aby se minimalizovala administrativni z4t€z a probacni tfednici mohli vénovat vice
Casu piimé praci s klienty. Nezbytné je také navysSeni poctu probacnich ufedniki, ¢imz se snizi
pracovni zatéz probacnich ufednikt a dojde ke zvySeni kvality piimé prace s klienty. Dal§im
dilezitym krokem je zajisténi odpovidajiciho finan¢niho ohodnoceni a vice benefitl, které je

klicové pro setrvani kvalifikovanych pracovniki a jejich motivaci k plnéni povinnosti. Pro
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prevenci pracovni zatéze probacnich tfedniki je také zasadni vétsi zaméfeni se na supervize,
v idedlnim ptipad¢é by mély byt Castéjsi ptipadové supervize a individudlni supervize by meéla
byt snadn¢ji dostupna. V oblasti pribézného vzdélavani je relevantni vétsi nabidka
vzdélavacich kurza, jelikoz vzdélavani a odborny rozvoj jsou esencialni pro zvladani pracovni
zatéze a zajisténi vysoké kvality sluzeb. Zaroven je také klicové vétsi zaméreni se na dusevni
hygienu probacnich tufednikii a zajisténi dostupného interniho psychologa, ktery by

pracovnikim pomohl 1épe zvladat stresové a zatézové situace v praci.
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4 Zaver

Zamérem této prace bylo pojmenovat Cinnosti a situace, které jsou pro probacni ufedniky
nejvice zatézujici, a jaké maji zdroje pro zvladani této zatéze. Zaroven bylo cilem této prace
zjistit, co by probacni ufednici ke zvladani pracovni zatéze ze strany zaméstnavatele
potfebovali. Vyzkum ukazal, ze nejvétsi zatéz generuje nepiima klientskd prace, tedy
administrativa a dale zvladani nebezpecnych situaci s klienty. Zaroven se ukazalo, ze pro
zvladani této zatéze nemaji probacni pracovnici ze strany zaméstnavatele dostatecné zdroje.
V tomto sméru se nelisi stfediska s riiznou mirou zatéze. Probacnim tfednikiim chybi podpora
predevsim v oblasti financniho ohodnoceni, snizeni administrativni zatéze a navyseni poctu
probacnich ufednikti. Dale bylo upozornéno na nedostate¢nou podporu v oblasti dusevniho

zdravi, psychohygieny a v oblasti zabezpe€eni pracoviste.

Mezi limity vyzkumu patii zejména to, Ze nemohla byt provedena hloubkova analyza
dat, jelikoz nebylo umoznéno si rozhovory k analyze nahravat. I pfes tuto skutecnost zména
metody analyzy dat umoznila naplnit stanovené cile prace. Diplomova prace piinasi
obohacujici informace o praci probaénich ufednikii v Ceské republice. Byt se n&které zavéry
mohou zdat zfejmé, vnimam potiebu upozoriiovat na tyto nedostatky, které probacnim
ufednikiim zpUsobuji pracovni zat€z navic a tim se zvySuje riziko psychického vycerpani
pracovnikll vedouci az k syndromu vyhoteni, snizeni produktivity a s tim spojené snizeni
kvality poskytovanych sluzeb. S pfihlédnutim k faktu, ze vysledky vyzkumu poukazaly na
situaci probacnich ufednikii, ktera neni stran miry pracovni zatéze idedlni, bylo by vhodné

navazat na tento vyzkum dal$imi rozsahlej$imi studiemi.
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6 Seznam priloh

Piiloha &. 1 — Scénaf rozhovoru

Piiloha ¢&. 2 — Ukazka kodovani

56



Priloha ¢. 1 — Scénar rozhovoru

A. ZatéZové situace, co zpusobuje zatiZeni v praci (jaké Cinnosti a situace v praci

proba¢éni ufednik proZziva jako zatéZové)?

Jak dlouho pracujete v PMS?

Jaka je napln vasi prace?

Vnimate svou préci jako zatézovou? V ¢em dle vas ta zatéz spociva?

Co povazujete ve vasi praci za nejnaro¢néjs$i a proc¢? Jaké situace jsou pro vas
nejnarocnéjsi? Kterou ¢innost ve vasi praci povazujete za nejnaro¢né;jsi?

Kterou ¢innost vnimate jako nejvice vycerpavajici?

Je n¢jaka Cinnost, do které se vam Castéji nechce a odkladate ji na pozdéji? Proc?
Vybavite si néjakou situaci v praci, ktera ve vas zanechala obavy, pocity beznad¢je?
Muzete ji popsat?

Je né&jaky typ klientt, se kterymi se vam pracuje hiife nez s jinymi? Pro¢ tomu tak
je?

Jak hodnotite naroky, které jsou na vas v praci kladeny? Jsou podle vas adekvatni?
(i vzhledem k Casové dotaci na jednotlivé ¢innosti). Pokud nékteré hodnotite jako
spiSe neadekvatni nebo nesmysiné, které a pro¢?

Vnimate néjaky rozdil v zatézi v piimé a nepiimé praci s klienty? Kterd z nich je

pro vas naro¢néjsi? Proc?

B. Co proba¢nim urednikim pomaha pracovni zatéz zvladat (Jaké jsou jejich zdroje

zvladani)?

Jak se vyrovnévate s narocnosti vasi profese? Co vaim pomaha tu zat¢z zvladat?
Co vam pomaha k udrzeni motivace pii praci? (Co pozitivniho vam prace piinasi?)
Jak u vas probiha pribézné vzdélavani? Jak ho vnimate/hodnotite? Pomaha vam to
se zvladanim zatézovych situaci? Pokud ano, jakym zptsobem?

Jaké mate zkuSenosti s vyuzivanim supervize pii praci?

Jak byste popsal/a ptistup nadtfizenych/zaméstnavatele k problematice psychické

zatéze probacnich ufednika?

7

C. Co by probacni urednici potfebovali pro zvladani pracovni zatéze?

Jak byste popsal/a ptistup nadtfizenych/zaméstnavatele k problematice psychické
zatéze probacnich ufednika?

Je néco, co vam v praci chybi ve vztahu k moznosti zvlddani zatézovych situaci?
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e Kdybyste mohl/a néco na vaSem pracovisti zménit, aby se vam pracovalo 1épe, co
by to bylo? Kde vidite prostor pro zlepSeni? Je néco, co byste ocenil/potieboval, aby
vam zaméstnavatel poskytoval, abyste 1épe zvladal zatéz v praci a nyni se vam toho

nedostava?
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Priloha €. 2 — Ukazka kédovani

Co by probacni urednici potebovali k lepSimu zvladani zatéze — prostor pro zlepseni

Kody

Pocet

respondentl

Citace respondentti

Lepsi finanéni ohodnocenti,
zvyseni rizikového piiplatku,
vy$si osobni ohodnoceni

23

Meli bychom byt v lepsi tabulce, mit vyssi finanéni
ohodnoceni. (R13)

Meéli by nas dostatecné platové ocenit vzhledem k tomu,
co po nas pozaduji. (R21)

Ty finance jsou strasné maly, obzvlast pro lidi, ktefi
nastupuji, neni to viibec motivacni zde pracovat a
zustavat tu. (R16)

Meéli by dobie zaplatit pracovniky, jinak ti kvalitni
odejdou jinam. Naklady rostou a penize ne. Méli by o své
zameéstnance pecovat tak, aby radi chodili do prace, ale
bez penéz to jde tézko. (R14)

Vse se zdrazuje a je tézké zustat v hiife placené praci.
Prace mé napliuje, ale zivit z toho rodinu nejde. Probaéni
ufednici nejsou adekvatné ohodnoceni vzhledem ke vsem
pozadavktim a naroktim. (R7)

Pomohlo by byt lip zaplaceni a mit tfeba vysluhy, néco
jako ma policie. (R3)

SniZeni administrativy, snizeni
poctu klientt ¢i navySeni poctu
probacnich ufednikt

21

Je tu velké pretizeni pracovnikd a misto toho, aby nam
dali dal§iho Cloveéka a tim snizili pietizeni, tak s tim nic
nedélaji. (R9)

Je zde problém velkého zatizeni pracovnikll. Probac¢ni
ufednik by mél mit mnohem min klientd, aby se jim mohl
vice vénovat. M¢l by se snizit pocet klientl na ufednika.
(R17)

Je nutné snizit administrativu. Pokud n¢kdo néco vymysli
a vystupem je tabulka, tak by za to mél byt potrestany a
vyvéSeny na nasténce. (R8)

Mé¢la by se snizit administrativa. Taky by méla byt mensi
administrativa pfi Zadostech o benefity, tfeba o home
office. (R12)

Bylo by ku prospéchu mit min klientd, aby se jim dalo
vice vénovat. (R2)

Dalsi benefity (HO, FKSP,
podpora volnocasovych aktivit,
dlouhodobé placené volno,
sluzebni pomér ad.) pokracuje
na nasledujici strané

18

Aby prace z domova byla bez zdlouhavého vyftizovani,
aby se nemuselo vypisovat, co vSechno jsme na home
office d¢lali, aby byli sluzebni notebooky, aby se to
nemuselo psat na papir a pak v praci zdlouhavé
prepisovat. (R23)

Zvysit stravenky alespoi na 150 K¢, FKSP a piispévky
na dopravu by byly fajn, pfispévek na obleCeni (oSatny).
(R22)
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Strediskovy den by mohl byt cast&ji, nebo na vice dni.
(R19)

Mohli by ud¢lat sluzebni pomér. (R6)

Jednou za par let by bylo fajn dlouhodobé placené volno,
tieba ¢tvrt nebo pul roku, jako to maji jinde. (R8)

Jako prevence vyhofeni a pro zvySeni produktivity mi
Ctyfdenni pracovni tyden prijde jako super napad, ale u
nas je to utopie. Myslim ale, Ze by se tim zvedla i kvalita
vykonané prace, protoze by pracovnici méli vic energie a
sil na zvladani svych povinnosti. (R1)

Moznost prace z domova, ¢lovek je pak produktivng;si.
(R14)

Home office by mél byt bézny a ne vyjimecné. (R20)

Interni psychologicky poradce a
psychohygiena

14

Chybi mi n¢jaky davérnik, psychologicky poradce, se
kterym muizu fesit, kdyZ je toho na mé hodné. (R7)

Dobry by bylo mit vlastniho psychoterapeuta. (R11)

V piipadé problému okamzita pomoc, bez objednavani se
na nékdy. Vlastni psycholog. (R18)

Zvyseni bezpecnosti

10

Zabezpeceni stfediska, ve vézeni je zabezpeCeni a my
tady pracujeme se stejnymi klienty a nemame
zabezpeceni zadny. Pipak nestaci. (R18)

Pro zajisténi bezpecnosti by bylo super, kdybychom méli
obrany jednou ro¢n¢, aby to pracovnici znaly a uméli
pouzit. (R12)

Sebeobrana by se méla zajistovat pravidelné a v misté
prace. Méla by se pravidelné procvicovat. (R22)

Lepsi pracovni zdzemi

pokracuje na nasledujici strané

Chytré telefony, abychom nemuseli pro pracovni ucely
pouzivat svoje, taky to je snazsi pro komunikaci s klienty.
(R4)

Vlastni kancelaf, klimatizace, nebo mozZnost prace

z domu, kdyz jsou horka. Nov¢jsi telefony pro
komunikaci s klienty, by to bylo lepsi, mohli by ndm tam
posilat doklady, bylo by to jednodussi. (R16)

Klimatizace, nebo moznost z prace domu, kdyz jsou
v 1été velky tepla. (R9)

Zastarala technika, telefony. Nepiijemné situace skrze
zazemi, chybi papir a tak. (R7)

Fajn by bylo mit néjaky prostor pro relaxaci, vypnuti,
vybiti se, kde by ¢lovék mohl byt chvili po narocné
konzultaci. (R12)
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Lepsi zazemi, samostatna kancelaft, aby nebyly zachody
v klientsky zoné. Chytré telefony a neomezené volani, pii
prekroceni limitu se musi psat vysvétleni. Pro¢? (R23)

Zmeéna postoje vedeni
k proba¢nim ufednikiim

ME¢l by se zlepsit obecny postoj vedeni k zaméstnanctim.
(R6)

Bylo by fajn, kdyby jim $lo i o zaméstnance, ne jen
pachatele. Méli by se vic starat o psychické zdravi svych
zamgestnanct. (R10)

Chtélo by to rychlejsi pomoc a pochopeni ze strany
vedeni, aby nestrkali hlavy do pisku, kdyZ je potieba fesit
to, co pracovniky trapi. Méli by se zaméfit na to, co by
zaméstnancim pomohlo pfi pfedchazeni vyhoteni. (R1)

Reditelstvi se odizlo od reality prace s lidmi, vie vymysli
od stolu, ale tézko se to pak realizuje, vysledny produkt je
lejstro, tabulka a ne klient. (R17)

Reditelstvi by mé&lo vic petovat o svy zaméstnance,
zajimat se o né, vic predchazet vyhoteni. (R13)

Administrativni pracovnik pro
krizové situace

V momenté, kdy vypadne ¢lovek, nebo je stredisko
personalné oslabené, tak aby to bylo zajisténé néjakym
nahradnikem, aby byly ty agendy zajistény a nemuseli to
délat ostatni pracovnici. Mél by byt n€jaky krizovy plan
ze strany feditelstvi pro pfipad podstavu, nikoli aby to
padlo na vedouci stfediska. (R15)

Vlastni poradce pro obéti
v kazdém tymu

Kazdy tym by mél mit vlastniho poradce pro obéti. (R5)

Zlep3eni spoluprace s OCTR

Me¢la by se zlepsit spoluprace s OSZ, abychom byli
rovnocenni partnefi. (R21)

Stat a PMS by m¢li pracovat na svym jménu hlavné u
statnich zastupct a soudcti, snizit despekt u OCTR. (R10)
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