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Osobnost vedouciho manazera v zarizeni ambulantnich socialnich
sluzeb

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva osobnosti vedouciho manazera v zafizeni ambulantnich
socialnich sluzeb. Teoreticka ¢ast vymezuje osobnost manazera, manazerskou roli. Déle
je zde uvedena manazerskd motivace, styly fizeni manazerii a supervize, kterd je spojena

s tématem.

Prakticka ¢ast diplomové prace obsahuje zpracovani a vyhodnoceni vysledkl ziskané
béhem vyzkumného Setfeni. Diplomova prace si kladla na diraz popsat osobnost
vedouciho manaZzera v zafizeni ambulantnich socialnich sluzeb. Pro naplnéni tohoto cile
byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie prostfednictvim metody dotazovani a
techniky polostrukturovaného rozhovoru. hlavni vyzkumné otdzka zni: Jaké osobnostni
predpoklady maji manazeri ambulantnich socialnich sluzeb? Komunikacni partnery tvoti
vedouci pracovnici ambulantnich socidlnich sluzeb k okrese Tabor, ktefi projevili zdjem
zucastnit se vyzkumu. Pro vyhodnoceni ziskanych dat byly pouzity prvky zakotvené

teorie konkrétné oteviené a axidlni kddovani.

Provedeny vyzkum ukazal, Ze nelze definovat jednotné osobnostni rysy, kterymi by méli
disponovat vSichni manazefi ambulantnich socidlnich sluzeb, ale Ize uvést nejcastejsi

vlastnosti, které by m¢l dany manazer mit.

Vysledky diplomové prace mohou slouzit jako zpétna vazba pro organizace ambulantnich

socialnich sluzeb, ve kterych byl vyzkum proveden.

Kli¢ova slova

Osobnost; manazer; ambulantni socialni sluzby; management; komunikace



Personality Head Manager in Ambulatory Social Services

Abstract

This diploma thesis deals with the personality of a senior manager in an outpatient social
services facility. The theoretical part defines the personality of the manager, the
managerial role. Furthermore, it includes presentation of managerial motivation,

management styles of managers and supervision, which is associated with the issue.

The practical part of my thesis contains the processing and evaluation of the results gained
during the research. The goal of the diploma thesis was to describe the personality of a
senior manager in an outpatient social services facility. To meet this goal, a qualitative
research strategy was chosen through the method of questioning and the technique of
semi-structured interview. The main research question is: What personality prerequisites
do managers of outpatient social services have? The communication partners are the
managers of outpatient social services in the Tabor region who have expressed interest in
participating in the research. Elements of grounded theory were used to achieve

evaluation of obtained data, specifically open and axial coding.
The research has shown that i tis not possible to define homogeneous personality traits
that all managers of outpatient social services should have but it is possible to indicate

the most common qualities that a mentioned manager should have.

The results of the diploma thesis may be used as feedback for the organizations of

outpatient social services where the research was conducted.
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Uvod

Osobnost vedouciho manazera ma v zafizeni ambulantnich sluzeb nezastupitelnou roli.
Jeho osobnostni charakteristiky, kompetence a schopnosti ovliviiuji nejen samotny chod
organizace, ale také kvalitu péce poskytované klientim. V prostiedi socialnich sluzeb
hraje vedouci manazer kli¢ovou roli pfi dosahovani efektivity, inovace a udrZzitelnosti.
Kvalita poskytované péce je zavisla na kompetencich vedoucich manazert. Dulezitym
nastrojem pro vedouci pracovniky je jejich styl vedeni. Vhodny styl vedeni miize
zvySovat motivaci a spokojenost podfizenych, vést k lepSim pracovnim vysledkiim a
budovat efektivni a produktivni tym. Vedouci by mél umét komunikovat, vnimat potieby
podtizenych, byt flexibilni a motivovat je k dosazeni cilii. Supervize je nedilnou soucasti
prace vedoucich pracovnikl. Jedna se o podporu profesniho rozvoje a osobniho riistu
supervidovanych. V kontextu styli vedeni hraje supervize dulezitou roli v podpoie
profesnich kompetenci, kdy vedoucim pracovnikii poméaha rozvijet jejich profesni
dovednosti a znalosti. Dale supervize umoznuje vedoucim pracovnikiim reflektovat své
vlastni chovani a styl vedeni. Také supervize poskytuje prostor pro zpracovani naro¢nych
profesnich a emoc¢nich situaci a pomahd ptredchdzet syndromu vyhoieni a podporuje
duSevni zdravi vedoucich pracovnikl. Motivace je klicovym faktorem pro efektivni praci.
Vedouci pracovnik by mél umét motivovat své podiizené k dosazeni cili. Také by mél
ocenovat praci a vysledky podtizenych. Tato diplomova prace se zaméiuje na zkoumani
osobnostnich ryst a profesnich dovednosti vedouciho manazera v oblasti ambulantnich
socialnich sluzeb. Toto téma jsem si zvolila pfedevsim z toho divodu, Ze porozuméni
této problematice mé potencial vést k lepSimu pochopeni idealniho profilu vedouciho
manazera v socidlnich sluzbach a miize poskytnout zaklad pro optimalizaci jeho rozvoje
a vykonu. Také se domnivam, Ze vedouci pracovnici hraji klicovou roli ve fungovani
ambulantnich zafizeni socialnich sluzeb, kdy jejich osobnost mlze ovlivnit kvalitu
poskytovanych sluzeb, spokojenost klientti, ale i pracovni moralku zaméstnancti. Cilem
této prace je zjistit, jakymi osobnostnimi piedpoklady disponuji manaZzeti ambulantnich
socialnich sluzeb. V teoretické ¢asti jsou vymezeny pojmy, které se vztahuji k osobnosti
manazera a manazerské roli. Dal$i kapitola je zaméfena na manazera v socidlni sféfe,
manazerskou motivaci, ale také na metody rozvoje manazert, kompetence manazera
v socidlnich sluzbéch, styly fizeni manazert ¢i syndrom vyhoteni. V zavéru teoretické
casti jsou popsany také ambulantni socidlni sluzby, které se nachazi v okrese Tabor,

jelikoz prakticka ¢ast této prace bude realizovéana pravé v téchto sluzbach a tomto okrese.



Prakticka ¢ast diplomové prace je zaméetfena na zpracovani a vyhodnoceni vysledk, které

byly ziskany pomoci rozhovorti s vedoucimi manaZery ambulantnich socidlnich sluzeb.
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1 Teoreticka ¢ast

1.1 Osobnost manaZzera

Mikuléstik (2015) uvadi, Ze osobnost manazera ¢asto souvisi s firmou. Jeho ¢innost by
méla byt patrna v Gspéesich firmy, v mezilidskych vztazich ¢i pracovnim vykonu. Manazer
by mél plsobit motivacné a jit lidem piikladem. Déle se tento autor domniva, ze by mél
manazer ovliviiovat kazdodenni chovani lidi a vytvaii atmosféru pohody a spoluprace
(Mikulastik,2015). Dle Pilafové (2016) k osobnostnim vlastnostem, kterymi manazer
muze ovlivnit motivaci zaméstnanct, patii ¢estnost, dominance, emocni stabilita, vysoka
frustrani tolerance, zdrava sebedlvéra, pozitivni mySleni, silnd vnitini motivace
k Gspéchu, aktivita, koncepéni mysleni ¢i flexibilita a kreativnost (Pilafova, 2016).
Folwarcznd (2010) se domniv4, Ze termin manaZzer se zacal pouzivat predevSim
k oznaceni osob, které zodpovidaji za chod organizace. Za manaZera v podnikatelském
prostfedi je povazovan ten, kdo tidi a provozuje podnik ve prospéch jednoho nebo vice
vlastnikt (Folwarczna, 2010). Cejthamr a Dé&dina (2010) uvadi, Ze na pracovni vykon
jednotlivee ma vyraznéjsi vliv jeho osobnost nez veék ¢i pohlavi. Jednd se o soubor
vlastnosti, kter¢ jsou typické pro danou osobu, jako jsou emoce, motivy, hodnoty a zajmy.
Osobnosti vrcholovych manazerii ¢asto ovlivituji chovani celych organizaci (Cejthamr a
Dédina, 2010). Manazer mé dle Blazka (2014) svym spolupracovnikiim vytvofit prostor
pro samostatnou praci, kterd je spojena s delegovanim. M¢l by byt schopen své
pracovniky vést k tomu, aby tento prostor byl efektivné vyuzity. VSechno to vyzaduje
Cas, znalosti a schopnosti manazerli. Manazery lze podle stupnii fizeni zatadit do tfech
skupin. Jedna se o manazery prvni linie, stfedni a vrcholové manazery. Autor dale uvadi,
manazeii tvoii pocetnou skupinu fidicich pracovnikli. Vrcholovi manazeti tidi a
reprezentuji organizaci jako celek (Blazek, 2014). Uspé&sny vedouci se dle Khelerové
(2010) odlisuje od bézného primeru svym jednanim, pfistupem k ostatnim, svou intuici
a taktem, ale také urCitymi vystfednostmi, které si jeho pracovnici pamatuji. Tyto
vlastnosti jsou pro n¢j charakteristické a dodavaji mu kouzlo osobnosti. Autorka se dale
domniva, Ze manazZer by mél byt vyrovnanou osobnosti, kterd efektivné vyuziva veskery
svij ¢as i energii. Manazer nese odpovédnost za druhé a své vnitini obavy musi potlacit
a své spolupracovniky naopak presveédcit, ze véci nejsou tak strasné, jak se zdaji a
spole¢né najit fedeni. Clovék, ktery dokaze zvladnout takovy ukol, je obvykle jedinec
s pozitivnim myslenim a ma tendenci vidét vSe z té lepsi stranky. Byt dobrym manazerem
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neznamena pouze byt dobrym odbornikem. Dobry manazer musi byt schopny vést ostatni
aumét chapat druhé (Khelerova, 2010). Pilafova (2016) popisuje, ze v dnesni dob¢€ pojem
manazer vyuziva mnoho firem pro vytvoteni novych pracovnich pozic pro ziskani novych

zaméstnancu (Pilatrova, 2016).
1.1.1 Osobnostni piedpoklady manaZera

Lojda (2011) uvadi, ze definice osobnosti v piipadé manazera neni jednoducha.
Skutecnost, ze piiklady uspésnych manazerti poukazuji na rozdilné osobnosti, které mayji
odlisné schopnosti a vlastnosti a mohou byt velmi GspéSnymi manazery. Dale se vyse
zminény autor domniva, Ze pro urcité srovnani je nezbytné porovnavat v konkrétni roviné
dil¢i jednotky slozek osobnosti, jednoznacné je rozpoznat a analyzovat (Lojda, 2011).
Mikuléstik (2015) vniméd osobnost jako integrovany celek dusevnich a télesnych
vlastnosti. Dale tento autor popisuje osobnost jako otevienou vliviim prostiedi a jinym
osobnostem v socidlnim kontextu a prochéazejici svym vyvojem (Mikulastik,2015).
Znacné naroky na osobnost klade dle Svobodové (2008) funkce vedouciho pracovnika.
Pfirozenymi autoritami se stavaji silné a vid¢i osobnosti, které byvaji nadany urcitymi
vrozenymi vlastnostmi, mezi které patii ptedevSim potieba fidit a vést, urcitd touha mit
moc, uplatiiovat sviij vliv ¢i socialni inteligence (Svobodova, 2008). Vnouckova a Zuzak
(2015) uvadeji, ze mezi charakteristiky manazera patii predevsim osobni ptedpoklady,
tedy psychologické slozky. Autoii se dile domnivaji, Ze jako kazdy ¢lovek je manazer
jedinecnd bytost. Kazdy se jinak chova, ptidéluje ukoly a jinak pracuje, pravé podle toho,
jaké osobnostni/osobni piedpoklady ma. Pro manaZerské pozice jsou nékteré osobni
charakteristiky vhodnéjsi, ale v zasad¢ nelze fici, co je idedlni pro vykonavani této
funkce. Zalezi na typu organizace, firemni kultufe, podfizenych a fadé dalSich faktort.
Na kazdé pracovni misto do kazdé organizace se hodi jina osobnost, a proto je vhodné,
aby mezi osobnostmi manaZzerti byly rozdily. Obecné lze fici, ze manazer by mél byt
optimisticky, kreativni, inovativni, ambiciézni a také by mél byt stresové odolny
(Vnouckova a Zuzak, 2015). Emoc¢ni stabilita osobnosti také zndma jako neuroticismus
se sklada z riznych charakteristik, které urcuji emocionalni reakci zaméstnance od velmi
vysoké po velmi nizkou. Manazefi s extrémné vysokym skore neurocisismu vykazuji
Spatny vykon, zatimco s nizkym skdre v neurocismu vykazuji dobry vykon v zasadé
v zaméstnanich, kterd vyZzaduji velkou emocni stabilitu. Tato vlastnost je v zésadé¢
vyzadovdna v zaméstnani, kde zaméstnanci musi jednat se zdkazniky s riznymi

tradicemi, hodnotami, kulturou ¢i potfebami. Svédomitost osobnosti je velmi dilezitym
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faktorem pro ur€eni pracovniho vykonu manazeri. Mnoho vyzkumnikli uznalo, Ze
svédomitost je hlavnim rysem osobnosti, ktery manazefi pouzivaji pii vybéru
zamé&stnance. Manazefi s rysem svédomité osobnosti jsou kreativni, inovativni, napaditi

a zvédavi rozvijet nové napady (Gupta a Mr. Asharuddin, 2020).

1.1.2 Manazerské vedeni

Bartak (2023) konstatuje, ze manazer ma veskerou odpovédnost a pravomoci ve svych
rukach. Udé€luje ptikazy a nésledné je osobné vyhodnocuje a jejich plnéni kontroluje a
vyhodnocuje (Bartdk, 2023). Molek (2019) uvadi, ze vétSina UspéSnych manazerd se
shoduje na tom, Ze kli¢em k efektivnimu vedeni lidi je dodrzovani nasledujicich zésad,
mezi které patii davéfovat svym podiizenym, nebot' nelze ziskat pracovnika bez
vzajemné divéry pro plnéni podnikovych cil. Dalsi zasadou je stanovit vhodnou vizi a
ziskat lidi pro jeji realizaci, znalost dlouhodobych cilt je podminkou aktivni Gcasti lidi.
Ptedevsim V krizovych situacich je diilezité zachovat klid a rozvahu, klidné a rozvazné
chovani manaZera piisobi kladné na jeho podiizené. VySe zminény autor se domniva, Ze
je nezbytné piipustit odlisné nazory, nebot’ vedouci, ktery odliSné ndzory nepiipousti,
védome potlacuje iniciativu a aktivitu pracovnikii (Molek, 2019). Vedeni v organizaci je
schopnostmi. Vedeni zahrnuje mnoho procest, které jsou vytvafeny organizaci nebo
pfizpisobovany okolnostem, které se neustdle méni. Leadership je definovan jako
potieba, jak by méla vypadat budoucnost, jak vést lidi k vizi a poslani organizace a jak
dosdhnout cili navzdory mnoha ptrekdzkam. Vedeni je proces, ktery fidi praci
zameéstnancl k plnéni tkold (Simic et al.,2017). Podana (2012) se domniva, ze manazer
v organizaci mé za ukol dosahovat vysledkl prostfednictvim vedenim pracovnikt, ktefi
vykonavaji ¢innost vedouci k vysledku. Manazerskou zodpovédnosti je napliiovani cilt
v odpovidajici kvalite, ¢ase, za odpovidajiciho vynalozeného usili, ve kterém je zahrnuto
vyuzivani finan¢nich zdroji tak, aby organizace vytvatela zisk (Podana, 2012). Soucasné
vedenti lidi dle Suchého (2016) se zamétuje na motivaci, angazovanost a spolupraci mezi
Ptesto klasickéd definice manazera uvadi, Ze je to ten, kdo dosahuje cilli prostfednictvim

ostatnich lidi (Suchy et al.,2016).

13



1.1.3 Teorie osobnosti
Dle Mikulastika (2015) lze shrnout teorii osobnosti do péti skupin:
a) teorie vrstev — psychoanalytické paradigma osobnosti (ID, EGO, SUPEREGO),

b) teorie typologické — je nejpouzivanéjsi teorii, a to z divodu zjednoduseni pohledu na
vlastnosti ¢lovéka. Pomoci typologie 1ze cloveka struéné a rychle charakterizovat, to

je nezbytné pro rychlou orientaci manazera pro komunikaci a vnimani lidi,

c) teorie rysti — pracuje s charakterovymi vlastnostmi jako bipolarnimi dimenzemi do

které lze zaradit kazdého ¢lovéka,

d) teorie faktorové — sestavovani struktury osobnosti ma hierarchicky charakter, kdy na

nejnizsi trovni jsou jednotlivé prvky chovani a specifické reakce,

a co pohanti jejich aktivity, pficemz se snazi naplnit svlij zivot (Mikulastik, 2015).

Psychologie osobnosti je zakladni disciplinou pro pochopeni lidi, jejiz primarnim
zamétenim je lidska povaha. Existuji tii hlavni teorie osobnosti s podtypy v ramci kazdé
teorie. Prvni je mnoho verzi psychodynamické teorie spojené s klinickou psychologii.
Druhou je teorie vlastnosti, kterd se tyka katalogiza¢ni dimenze individualnich rozdila.
Tteti je interpersondlni teorie, kterd se tykéa socidlni interakce a aplikaci v kazdodennim

zivoté (Hogan a Sherman, 2020).
1.1.4 Teorie temperamentu

Temperament popisuje Kopecka (2012) jako rychlost vzniku reakei, o jejich silu a délku
trvani. Kazdy ¢lovek se podle feckych 1ékatt chova podle toho, jaka tekutina v jeho téle
prevlada (krev, zlu¢, hlen, ¢erna zluc). VySe uvedena autorka se domniva, ze podle
uvedenych tekutin v téle jsou odvozeny Ctyii zdkladni druhy temperamentu — sangvinik,
cholerik, flegmatik a melancholik (Kopecka, 2012). Dle Ri¢ana (2010) je temperament
uréita vlastnost, kterou ma kazdy cloveék v urcité mife. Pod pojmem temperament je
zahrnuté celkové citové ladéni osobnosti, o prevladajici ndladu. Teorie, kterd vysvétluje
temperament Ctyfmi télesnymi Stavami je ddvno piekonana, ale potvrdilo se, Ze do znacné
miry temperamentové vlastnosti jsou do ur€ité miry urceny télesnymi vlastnostmi, a to

predeviim vlastnostmi nervové soustavy (Ri¢an, 2010). Temperament predstavuje podle
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Jitincové (2010) dynamickou stranku osobnosti souvidejici s vlastnostmi nervové
soustavy. Je chapan jako urcita dispozice k emociondlnim reakcim jako viceméné¢ stabilni
a pretrvavajici systém afektivniho chovéni ¢lovéka. Temperament se vnitiné projevuje
v tom, jak je ¢lovek vnimavy vic¢i emociondlnim podnétiim, jak intenzivné své city a
snahy proziva a jak dlouho tyto prozitky trvaji. Z vnéjsku se temperament hodnoti podle
obvyklé rychlosti a sily odpovédi na podnét, jaké je obecné pohybové tempo, raznost akce
a jaka je kvalita prevladajici nalady. Zptisob komunikace se nejvice projevuje v dimenzi
introverze-extroverze, tedy uzavienosti a otevienosti vici okolnimu svétu a lidi v ném

(Jifincova, 2010).
1.1.5 ManaZerska role

Roli manaZera je podle Pilafové (2016) zajisténi zodpovédnosti k naplnéni cilt
prostfednictvim podtizenych zaméstnanct. S touto roli se poji klicové ulohy a jsou autory
vnimany rtzn¢. VySe uvedend autorka dospcla dlouholetym ovéfovanim v praxi
k modelu ctytech klicovych uloh: fizeni procesu, fizeni lidi, fizeni rozpoctu a fizeni
projektt (Pilafova, 2016). Cejthamr a Dédina (2010) cituji kanadského autora a uvadi, ze
prace manazera by mohla byt Iépe popsana jako plnéni roli nebo soubor chovani
spojenych s uréitou pozici. VySe zminéni autofi se dale domnivaji, ze pro zajisténi
pribéhu procesu fizeni a vykondvané prace je nezbytné, aby manazer disponoval
kombinaci technickych znalosti a schopnosti prace se socidlnimi a lidskymi faktory
(Cajthamr a Dédina, 2010). Dle Svobodové (2008) pfinasi role manazera naroky, které
¢ini tuto roli nadro¢nou. Mezi ty zakladni patii naptiklad to, ze vedouci pracovnici maji
vétsi zodpovédnost nez fadovi zaméstnanci za déni v organizaci, vysokd mira rizika a
nejistoty (Svobodové, 2008). Matel (2019) uvadi, ze manazerskd role spociva
v definovani, organizovani a koordinaci ¢innosti sméfujici k dosazeni organizac¢nich cili.
Dale k monitorovani, vyhodnocovani a podporovani efektivity (Matel, 2019). Maxa
(2011) dodava, ze pohled na roli manazera je staticky, jelikoz charakterizuje samotnou
osobu manaZzera a postaveni v organiza¢ni strukture podniku. Kazdy manaZer ma v ramci
organizace jasn¢ definované role, které napliuje aktivnim vykonavanim manazerské
funkce (Maxa, 2011). Dopad na fungovani tymu ma dle Urbana (2018) vybér a slozeni
Clent, a to pfedevsim z toho diivodu, ze ne kazdy je tymovy hra¢ a hodi se do kazdého
kolektivu. Efektivni tymy jsou obvykle sestaveny z jednotlived, ktefi se svymi
schopnostmi, vlastnostmi o rolemi vtymu vzijemné li§i a dopliuji, tedy nikoli

z jednotlivel, jejichz odborny nebo osobni profil je podobny (Urban, 2018).
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1.2 Management

Management mize byt zarovenn odménujici, ndro¢ny, stresujici a stimulujici a moznéa na
rozdil od pocate¢nich dojmii a konvenéniho minéni maji manazefi zna¢ny prostor a
volnost pfi rozhodovani o tom, co a jak by mélo byt fizeno (Darwill et al.,2017).
Management definuje Blazek (2014) jako slozity proces a domniva se, Ze z tohoto divodu
existuje mnoho definic, pfi¢emz kazda popisuje pouze n¢které z vlastnosti managementu,
ale zddna ho nevymezuje komplexné (Blazek, 2014). Dle Molka (2019) potiebuje kazda
organizace pro svou ¢innost ur€ité zdroje diky kterym je dosahovéno cilim. Zakladni
zdroje, které kazdéa organizace potiebuje k plnéni svych poslani jsou lidské, materilni,

finan¢ni a informacni zdroje (Molek, 2019).

Vnouckova a Zuzak (2015) uvadi, Ze nejcastéji se management déli na top, stiedni a
liniovy. To vSak neznamend, Ze existuji pouze tfi urovné¢ managementu. Pocet Grovni
manazerské pyramidy zavisi na dané organizaci a vychazi z organizacni struktury. Vyse
uvedeni autofi popisuji top management jako vrcholové vedeni firmy, které rozhoduje o
usili celé firmy, budoucim sméru podnikéni, rozvoji i cilech. Top manazefti jsou nejcasteji
oznacovani jako feditel¢, majitelé nebo jednatelé a méa odpoveédnost za cely podnik a jeho
vyvoj. Zastupci sttedniho managementu jsou nejcastéji oznacovani jako prostiednici.
Jsou to manazeti zavodi, vedouci oddé€leni, Utvari a stiedisek, za které zodpovidaji. Jsou
podfizeni top manaZerim. Liniovym managementem se rozumi vedouci tymu, skupin ¢i
mens$ich oddélenich. Nejc¢astéji jsou oznacovani jako vedouci ¢i mistti (Vnouckova a
Zuzék, 2015). Management chape Svobodova (2008) jako soubor navazujicich ¢innosti,
které jsou vykonavany k dosazeni urCitych cili napf. planovani, rozhodovani,
organizovani, fizeni lidi, kontroly. Jedné se o odbornou ¢innost, ktera vyuziva zdroje za
konkrétnim G¢elem. Management v oblasti socidlni praci lze vyuzit jako prostiedek, ktery
organizacim umozni zaméfit se na poslani a kvalitni odbornou praci ve prospéch klientli
(Svobodova, 2008). Maxa (2011) se fikd, Ze management je odvozen od anglického
slovesa to manage coz znamena fidit, zvladnout, dokézat ¢i obstarat. Aby podnik spravné
fungoval, tak je nezbytné vSe obstarat a nasledn¢ zafidit, a to je podstatou managementu.
vySe zminény autor dodava, Ze management znamena fizeni, bez kterého se zadny vétsi
organizacni celek neobejde. management zahrnuje planovéani, organizovani, fizeni
lidskych zdroji, vedeni, kontrolovani a rozhodovani. Management stanovuje postupy, jak
co nejlépe dosdhnout cile organizace. Je to proces k vytvareni prostiedi, ve kterém

jednotlivci spolecné pracuji v tymech a efektivné uskutecnuji zvolené cile (Maxa, 2011).
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Management chape Kocianova (2012) jako ucelené tizeni vSech politik a ekonomickych,
personalnich, marketingovych a vyvojovych aktivit organizace. ManaZersky proces
znamena soubor pfistupl, nazord, zkuSenosti, doporuceni a metod, které manazefi
vyuzivaji k uspéSnému fizeni svych aktivit smétujicich k dosaZeni cilii organizace
(Kocianova, 2012). VySe uvedend autorka také uvadi, ze fada disciplin pfispéla k rozvoji
managementu, vyuziva poznatky z psychologie, sociologie, teorie fizeni, prava, etiky ¢i

organiza¢niho chovani (Kocianova, 2012).
1.2.1 Funkce manaZera

Molek (2019) se domniva, Ze primarnim ukolem managementu organizace je zajistit
koordinaci a efektivni vyuzivani dostupnych zdroji pti dosahovani stanovenych cila a
vytvareni podminek nezbytnych k jejich plnéni. Autor dale zmifiuje, Ze nasledujici funkce
jsou ptredpokladem a zéaroven nastrojem ke splnéni zékladniho ukolu managementu:
planovani, organizovani, vedeni a kontrola (Molek, 2019). mezi klicové funkce manazera
1ze dle Svobodové (2008) zahrnout pfispivani k zajisténi potiebného materialu, vytvareni
podminek pro rozvoj zaméstnancli, hodnoceni prace zaméstnancl, rozvijeni
produktivnich pracovnich vztahii a vytvareni tymu (Svobodova, 2008). Funkci manazera
vnima Maxa (2011) jako pohled procesni, dynamicky. Zachycuje manazera pii jeho fidici
¢innosti v rdmci podniku (Maxa, 2011). Planovani povazuje Vnouckova (2012) za jednu
z nejdilezitéjSich funkci managementu. Dlvodem plénovani je vznik a rozvoj
organizace, pfizpisobeni se okoli a zména paradigmat. V pldnovani je dilezité
pfedpovidat a planovat budouci piilezitosti podniku se kterymi se poji nové podnikatelské
zaméry a problémy s nimi spojené a podminky vzniku. Funkce planovani zahrnuje rozvoj
pracovnikl, implementaci zmén, snizovani rizika ¢i zvySovani efektivity (Vnouckova,
2012). Aby lidé¢ dosahovali urcitych cild, tak se dle Blazka (2014) sdruzuji do
organizovanych skupin-organizaci. Organizace chapané v takto Sirokém kontextu mohou
mit velmi riiznorodé podoby. MiiZze se jednat o rtizné spontanné vzniklé a existujici
skupiny ¢i spolecenstvi (Blazek, 2014). Organizovani chape Molek (2019) jako proces,
béhem kterého jue stanoven zpiisob délby prace, vcetné rozdélenych pravomoci a
zodpovédnosti za splnéni ukolt a cilii. Vysledkem tohoto procesu je organiza¢ni struktura
(Molek, 2019). Rozhodovani chape Vnouckova (2012) jako stézejni ¢innost manazera,
rychlé zmény v prostfedi, problémy rozhodovani, které mohou byt dobie ¢i Spatné
strukturované (Vnouckova, 2012). Molek (2019) uvadi, Ze v ramci manazerskych funkci

je kontrola kontinudlnim sledovanim stavu plnéni tkold, cili a pldnu organizace a
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provadénim intervenci, které zajisti dosaZeni pozadovanych vysledkti (Molek, 2019).
Kontrolu popisuje Vnouckova (2012) jako nezbytnou ¢innost, kterd pfedchazi chybam,
zajiStuje pozadovany stav. Kontrola ma kontrolni, preventivni a eliminacni funkce

(Vnouckova, 2012).
1.3 Vedouci manaZer v socidlni sfére

Svobodova (2008) zmifiuje, Zze vedoucim pracovnikem v organizacich, které poskytuji
socialni sluzby se ¢asto stava pracovnik s nejvétsi autoritou (Svobodova, 2008). Vedouci
pracovnik ma obvykle Vyznamny vliv dle Pauknerové (2012) na spokojenost fizenych
zamg&stnancl. Svym stylem fizeni a autoritou formuje socialni klima na daném pracovisti.
Vyse uvedend autorka se domniva, ze ho negativné obvykle ovlivituje riznymi formami
autokratického jednéani, nerozhodnost, nespravedlivé jedndni, hrubost ¢i neduslednost.
Naopak pozitivné ovliviiuje pracovni spokojenost svou ndro¢nosti, rozhodnosti,
spravedlivosti a socialni citlivosti a také dalSimi vlastnostmi a stylem komunikace

(Pauknerova, 2010).
1.3.1 Manazerska motivace

Suchy (2016) poukazuje na to, Ze manazery neni nutné tolik motivovat, je spiSe uzitecné
zjiStovat jejich skute¢né vnitini motivy, které je pfivedly k managementu a které pohanéji
jejich aktivitu (Suchy et al.,2016). Kopeckd (2012) oznacuje motivaci jako soubor
vnéjSich ¢i vnitinich faktorti vedoucich k aktivizaci organizmu. Snaha o uspokojeni
potfeb v biologickych, psychickych i1 socidlnich rovinach je zakladnim principem
motivace, tedy udrzeni rovnovahy organizmu. Motivaci nelze pfimo pozorovat, ale
z projevl lze chovani a jednani Clovéka pozorovat (Kopecka, 2012). Motivaci chape
Pauknerova (2012) oznacuje motivaci jako soubor vnitinich hnacich sil ¢lovéka, které ho
uréitym smérem aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Tyto sily se navenek projevuji
v podobé motivovaného jednani. Motivace ma v organizaci vyznam predevSim
v souvislosti s podavanim pracovniho vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika, proto
v této navaznosti hovoii o motivaci pracovniho jednani. (Paukenrova, 2012). Motivaci
pracovniki chape Urban (2016) jako jeden z hlavnich ukolii i odpovédnosti jejich
vedoucich. Dlvodem je to, ze motivovani pracovnici usilovnéji pracuji a jsou tak
ochotngjsi a vstiicngjsi a délaji méné chyb. Timto zpisobem, je dosahovéano lepsich
vysledkll 1 mensi dohled a kontrolu. Motivacni faktory mohou piisobit rizné¢ a pojem

pracovni motivace je z tohoto diivodu Casto pouzivan v odlisSném smyslu. Motivovat
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pracovniky lze naptiklad k tomu, aby se stali zaméstnanci urcité organizace, ve které
budou podavat pozadovany ¢i vyssi vykon a budou vici ni loajalni. Pracovni podminky
zvySujici spokojenost i motivaci jsou zejména ty, které zvySuji uspéSnost zaméstnancti

(Urban, 2016).
1.3.2 Metody rozvoje manaZerii

Molek (2019) poukazuje na fakt v kontextu s rozvojem manazerd, Ze rozvoj musi byt
orientovan na ukoly v organizaci a to i v pfipadé¢ zaméfeni na rozvoj individualniho
vykonu a potencionalu jednotlivce, pfi¢emz organizace musi rozhodnout o tom, jaky druh
manazeru potfebuje k dosazeni strategickych cilt a jak takové manaZery ziskat a nasledné
rozvijet. Rozvoj manazeri popisuje Folwarczna (2010) jako uceleny pfistup k rozvoji
manazerl, ktery predstavuje integrované spoluptisobeni formalnich a neformalnich
pfistupt. Formalni pfistupy jsou zaméfené na identifikaci potieb rozvoje na zakladé
hodnoceni pracovniho vykonu a zahrnuje rozvoj pfi vykonu prace pomoci koucovani,
mentoringu a poskytovani zpétné vazby ze strany manazerd, aktivni ucast na projektech,
vzdélavani prostfednictvim internich a externich kurzi. Formalni programy jsou zékladni
soucasti rozvoje manazeru v organizacich. Mohou si také mohou zvysit odbornou
manazerskou kvalifikaci naptiklad studiem MBA, které je ¢asto vyuzivanou metodou
rozvoje manazeri (Folwarczna, 2010). Rozvoj uspéSnych lidrti vyzaduje pochopeni,
procesy a vysledky efektivniho rozvoje a musi byt doprovdzen fadou vyzkumnych

diikazl a uzitecnych teoretickych zdklada (Liu et al.,2020).

Dle Khelerové (2010) nemusi osobni rozvoj vzdy souviset s kariérou a pracovnim
postupem. Jedna se o neustaly proces zdokonalovani se a dalSiho vzdélavani, nékdy
k tomu vede samotnad napli prace, kterd je pro pracovnima natolik zajimava, Ze v ni
uspokojuje svou potiebu seberealizace. Pro potieby osobniho rozvoje mohou slouzit
nékteré vedlejsi vyhody, mezi které patii vzdélavani, staze ¢i zadavani zajimavych a
narocnych tkoli (Khelerova, 2010). Pilafova (2016) se domniva, ze k vyznamnym
motivacnim faktoriim patii potfeba seberealizace, touha byt Gspé$ny a hodnotny, které
manazer mize naplnit za pomoci nastroji na fizeni rozvoje zaméstnance. Rozvoj
umoznuje motivovat, jak dosdhnout vyssi vykonosti, tak ke stabilizaci. Vzdélavani
znamena proces a soubor aktivit, které jsou zaméfeny na pomoci jedinci vstiebat a
vyvinou znalosti, dovednosti, které se netykaji jen jedné cinnosti, ale umoznuji

analyzovat a vyfesit Sirokou skélu problému. Vycvik je chédpan jako soubor planovanych
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aktivit ke zvySeni pracovnich znalosti a dovednosti v ¢asti organizace. Rozvoj manazert
zahrnuje zdokonalovani vykonu manazert v jejich stavajicich rolich a pfipravu na vyssi
pozice s vétsi mirou odpovédnosti v budoucnu. Metody rozvoje by mély byt vybrany tak,
aby co nejefektivnéji dosdhly cilii rozvoje a zohlednily rizné styly uceni ucastnikli
rozvoje. Obsah rozvoje by mél byt vzdy v souladu s cilem rozvoje. Pro rozvoj je nezbytné
zaméstnance motivovat a zacilit jejich pozornost na klicové oblasti rozvoje a predem
definovat dusledky jejich uspésného ¢i neuspésného rozvoje (Pilafova, 2016). Kjellstrom
(2020) uvadi, ze rozvoj manazera lze definovat jako rozsifeni schopnosti ¢lovéka byt
efektivni ve vedouci roli a procesu. To je postaveno na piedpokladu, Ze pokud manazer
rozSifuje své dovednosti, znalosti a schopnosti, vedeni bude efektivngjsi. Existuji vSak
dalsi zptsoby, jak vidét rozvoj manazera, které piesahuji formalni role. Zatimco je
uznavam diraz na jednotlivce, n&ktefi také uznavaji, Ze lidé piebiraji formalni i
neformalni vedouci role v praci i ve volném Case. Nasledné je tieba rozvinout §irsi soubor
schopnosti ve tfech oblastech: vedeni sama sebe, vedeni ostatnich a vedeni organizace.
rozvoj manazera je vytvoren na zdkladé zkusenosti v téchto kontextech a také Ize uplatnit

proces uceni a ristu jehoz vysledkem je lepsi vedeni (Kjellstrom et al., 2020).
1.3.3 Kompetence manaZera v socidlnich sluZbdch

Podle Bartdka (2023) by mélo sou¢asného manaZera charakterizovat globalni mysleni,
sociabilita a komunikativnost ¢i rozvijeni spoluzaméstnancii. Manazerské kompetence
v novém pojeti, které zahrnuji predpoklady socidlni, odborné a moraln¢ volni umoznuji
vykonévat véci spravné. Vyse uvedeny autor dodéava, zZe fizeni dle kompetenci je takové,
které vychdzi ze zplsobilosti manazera (Bartdk, 2023). Kompetence méa dle Plaminka
(2018) dve slozky, a to vlastni vykon-tedy lidskou préci a potencial k tomuto vykonu —
tedy lidské zdroje. Clovék se stava kompetentnim, pokud vyhovuje témto slozkam
zpusobilosti (Plaminek, 2018). Kompetencemi se podle vnouckové (2012) rozumi soubor
odpovédnosti a pravomoci k pracovni pozici a schopnost zodpovidat a vykonavat svétené
ukoly (Vnouckova, 2012). Elichova (2017) zmituje, Ze se nestaci divat na vlohy a pozd¢ji
jen na schopnosti z pohledu vykonu zaméstndni, ale musi se vzit do tivahy i soubor
dovednosti, osobnostni vlastnosti, postoje a znalosti v dané disciplin€. Slovo kompetence
soubor téchto faktorii je v bézném jazyce oznacovan slovem ,kompetence™, kdy se
ukazuje, Zze vhodné zvoleny soubor kompetenci je zakladni ukazatel a také predpoklad

pro uspésné zvladnuti konkrétni profese. Aby ¢lov€k mohl vykonavat svoji profesi, tak
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musi byt nutné kompetentni, tedy musi mit ty spravné schopnosti, dovednosti, vlastnosti

¢i znalosti (Elichové, 2017).
1.3.4 Komunikacni dovednosti manaZzera

Kovaiikova (2016) se domniva, ze pokud mé manazer dobie plnit svou funkci v procesu
firemni komunikace, musi disponovat potiebnymi komunika¢nimi kompetencemi.
Schopny manaZer musi umét svym podiizenym veSkeré potiebné informace tak, aby to
pochopili. K tomu, aby komunikace byla funk¢ni a vykonna, je nutnd jistd mira empatie.
Pokud vedeni firmy chce realizovat efektivni interni komunikaci a udrzet zaméstnance
motivované, musi jim poskytnout moznost zpétné vazby, diky které lze odstranit
problémy v komunikaci a fizeni. Pro zaméstnance funk¢ni zpétna vazba znamend, ze
mohou dat vedeni signal o tom, co je zajima a co je pro n€ dulezité¢ (Kovatikova, 2016).
Zakladem socialni interakce je dle Hayes (2021) komunikace, ktera ma rtizné druhy a
napliiuje kazdodenni Zzivot. Komunikujeme s ostatnimi nebo pfijimame zpravy
prostiednictvim feci, pisma a také pomoci celé fady neverbélnich komunikacnich signalt
Hayes (2021). Khelerova (2010) zminuje, ze zdkladni dovednosti ispésného manazera
kladeni otdzek, neverbalni komunikace, empatie, odstrafiovani bariér. Aktivnim
naslouchanim si ziskate skoro kazdého tim, Ze budete ochotni si vyslechnout jeho
problémy nebo se s nim podlit o jeho radosti. Vyslechnuti v§ak musi byt aktivni. Pokud
poslucha¢ pouze sedi, ml¢i a nevnimd, tak si nikoho neziska. Aktivita spociva
v neustalém projevovani z4jmu o fecnika. Jedna se o slovni i mimoslovni projevy, jimiz
povzbuzujete druhého k dalSi odpovédi. Ke slovnim projeviim patii pfitakdvani nebo
strué¢né shrnuti toho, co bylo feceno. Neverbalni projevy znamenaji celkové drzeni téla,
gesta, a predevSim kontakt pohledem. Pomoci techniky kladeni otizek je mozné
komunikaci korigovat, oteviené otazky ji rozproudi a uzaviené ji urychluji. Vyse uvedena
autorka jest¢ dodava, Ze neverbalni komunikace ptedstavuje zajimavou oblast
komunikacnich dovednosti. K navazani kontaktu jsou dulezitd nejenom slova, ale i

vSechny ostatni mimoslovni signaly, které vysilame (Khelerova, 2010).
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1.3.5 Swly iizeni manaZerit v socidlnich organizacich

FiSer (2014) popisuje, Ze manazersky styl je ovliviiovan naptiklad osobnosti manazera,
charakterem uloh ¢i aktudlni situaci. VySe uvedeny autor zmifiuje ndstroj s nazvem
,manazerskd miizka“ jehoz autofi jsou Robert Blake a Jane Moutonova. Tito autofi
posuzuji manazersky styl podle toho, na co manazeti kladou dlraz na své podiizené a
soustiedi se pfitom na dva hlavni parametry, a to zdjem o dosazeny vysledek a zajem o

lidi (Figer, 2014).

Formalni styl Fizeni — znamend minimalni zajem o vysledek i o lidi. Pfi uzivani tohoto
stylu fizeni manaZer Casto uplatiiuje mechanicky firemni pravidla a procedury béhem

které klade diraz na dosazeny vysledek a nazory lidi.

Direktivni styl Fizeni — je preferovan manazery pro dosazeni vysledku, a to bez ohledu
na zatéz a nazory svych podfizenych. Pro manazera je tento. Styl fizeni asové velmi

naro¢ny a vyzaduje vysokou miru kontroly.

Tymovy styl Fizeni — pro tento styl je nezbytné, aby vysledky i lidé pfi jejich dosahovani
byli spokojeni. Funguji zde vztahy, které jsou zaloZzeny na vzajemné podpote a spolupraci
(FiSer, 2014). Plaminek (2018) se domniva, Ze né€kdy je mozné vidét proménlivé styly
fizeni, kde je typicky model metody ,,cukru a bice“, ktery osciluje kolem rutinniho stylu
po uhlopficce mezi direktivnim a liberdlnim fizenim. VySe uvedeny autor tvrdi, ze
manazefi, ktefi jsou UspéSni zameénuji sviyj styl z direktivni s tymové slozky v poméru,
ktery zavisi predevSim na povaze a vykonavané ulohy a povaze lidi, ktefi tlohu
vykonévaji. ManaZzefi svlij styl vedeni bézné pfizplsobuji svym vlastnim osobnostem.
Nejvice rozhoduje o uspéchu ¢i netispéchu manazerského stylu jeho soulad ¢i nesoulad
s podminkami ve vnéjSim a vnitinim prostiedi firmy (Plaminek, 2018). Goleman (2015)
poukazuje na to, ze fada studii prokézala, ze ¢im vice styll je pouzivano, tim lépe.
Alespon Ctyfti z nich pouzivaji lidfi na to pfedevsim autoritativni, demokraticky, vstiicny
a koucCovaci, vytvaii nejlepsi podminky a dosahuji nejlepSiho pracovniho vykonu
(Goleman, 2015). Pilafova dodava, Ze styl fizeni znamené zpiisob, podle kterého je
realizovano fizeni lidi a naucit se spravnym stylim fizeni je ikolem manaZera (Pilafova,

2016).
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1.3.6 ManaZer a syndrom vyhoieni

vvvvvv

adekvatni lidské a informacni zdroje, tak Casto fe$i a rozhoduji pracovni problémy.
Nejvice jsou postihovani syndromem vyhoteni lidé, ktefi vykonavaji pomahajici profese,
nejcastéji manazery, psychology, socidlni pracovniky, zdravotni sestry apod. autor se dale
domniva, ze disledkem syndromu vyhoteni je dlouhodobé ptisobici stres a nevhodné
vypotradani s psychickou a fyzickou zatézi. Manazefi jsou velmi rizikovou skupinou trpici
chronickym stresem, nebot’ jsou trvale vystavovani trvalé zatézi v socialné emocionalni
oblasti (Molek, 2019). Syndrom vyhoteni charakterizuje Matousek a Hartl (2008) jako
soubor pfiznakd, které vznikaji u pracovnikli poméhajicich profesi, jelikoz po néjaké
dobé¢ ma kazdy takovy pracovnik nékteré jeho projevy (Matousek a Hartl, 2008).
Syndrom vyhoteni popisuje Kopecka (2015) jako prozitek vyCerpani, jedna se tedy o
psychicky stav. Z chronického stresu vychazi vSechny hlavni slozky syndromu vyhoteni.
Nejcast&ji jsou ohrozeni pracovnici, kteti neumi odmitnout pozadavky ostatnich, lidé,
ktefi jsou nadseni pro svoji praci, lidé, ktefi se mnoha véci vzdali, aby svou profesi mohli
vykonavat ¢i lidé, ktefi si nepfipousti, Ze by je syndrom vyhoteni mohl ohrozit. Podle
vySe uvedené autorky se mohou ptiznaky délit na psychické a télesné. Psychické ptiznaky
zahrnuji kognitivni rovinu, tedy ztratu nadSeni, negativni postoj k sob¢, praci, instituci,
ke spolecnosti, k zivotu, potize se soustfedénim. Dale psychické ptiznaky zahrnuji
emocionalni rovinu, kterou se rozumi naptiklad pocit bezmoci, agresivita nebo pocit
nedostatku uznani. Télesné ptiznaky lze chépat jako poruchy spanku, bolesti pohybového
aparatu, rychld unavitelnost ¢i vysoky krevni tlak. Autorka také uvadi, ze prevence
syndromu miiZze byt snizeni vysokych narokd, tedy pfijmuti skutecnosti, ze ¢loveék neni
dokonaly a chybuje, dale stanoveni priorit, otevien¢ vyjadfovat své pocity a vyvarovani
se negativnimu mysleni (Kopeckd, 2015). Stres, ktery k syndromu vyhoteni pfispiva,
mize pochazet hlavné z vykonavané préce, ale stresory z jinych oblasti Zivota se mohou
k témto urovnim také piidat (Scott, 2022). Autorka se dile domniva, Ze osobnostni rysy
a myslenkové vzorce, jako je naptiklad perfekcionismus a pesimismus, mohou piispét ke
stresu. Pokud spole¢nost investuje do vytvareni zdravéjSiho pracovniho prostiedi, mlize
byt uzite¢né obratit se na supervizora, nebo mluvit s nadiizenym. V nékterych piipadech
miZze byt nutna zména pozice nebo uplné nové zaméstnani, aby se clovek zacal zotavovat

ze syndromu vyhoteni zacal zotavovat (Scott, 2022).
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1.3.7 Supervize v socidlnich organizacich

Malikova (2022) se domniva, Ze supervize je nastroj, ktery kromé zvySovani kvality miize
vyfesit problémy na pracovisti napf. v prevenci syndromu vyhoteni, zaskoleni novych
pracovnikll, v podpofe vzdélani i osobnostnim rozvoji jednotlivych pracovnikl a také
podporuje sjednoceni pracovnikli. VySe uvedend autorka dodava, ze konani schiizek
pracovnikll se supervizorem se konaji opakované a jeji prub¢h je zcela anonymni. O
vysledkl supervize podava pracovnikovi managementu zpravu supervizor (Malikova,
2022). Svobodova (2015) se domniva, Ze supervize v managementu ma vyznamnou roli
stejné tak jako jeji rozvojova a vzdélavaci role v profesnim poradenstvi. Autorka se také
domnivd, Ze mezi supervizory lze rozlisit n€kolik typd: psychodynamicky supervizor,
ktery zpracovava supervizni proces a supervidovany material jako vztah mezi sebou a
supervidovanym klientem. Supervizor orientovany na klienta tesi jeho respekt, pfijeti a
komunikaci. Kognitivné¢ behavioralni supervizor pfinasi planovani pracovnich aktivit do
supervoze a prvek objasiiovani pracovnich cilii (Svobodova, 2015). Supervizi je mozné
délit dle Bastecké et al., (2016) podle poctu uskupeni supervidovanych na supervizi
individudlni, skupinovou a tymovou. Pokud jde o obsah rozeznava se supervize na
pfipadovou neboli odbornou, kterd se zamétuje na reflexi odborné prace s klientem a
sebereflexi pracovnika. V tymové supervizi se jednd predev§im o rozvoj tymové
spoluprace a supervize fizeni, kterd se zabyva reflexi vlastnikl fidicich procest
v organizaci. Supervize dale mize byt pfima (kdy je supervizor piitomen pfi praci
supervidovaného nebo vychdzi z videozdznamu ¢i nahravky) nebo zprostiedkovana, kdy
se ucastnici pridrzuji paméti, spistt apod. Dale se vySe uvedend autorka domniva, ze
zplisob piipravy na hodnoceni supervizort je spojen s jejich roli, ukoly a odpovédnostmi
v ramci externiho tymového dohledu (Bastecka et al., 2016). Podle Elichové (2017) je
supervize povazovana za nutnou soucdst vzdélani v profesi. Supervize a jeji proces
spociva v tom, ze supervizor pomahé svym plsobenim supervidovanému jedinci, tymu
¢i skupiné vnimat a reflektovat vlastni praci a vztahy vcetné nachazeni novych feSeni a
hledéani jinych perspektiv v problematickych situacich. Supervize mize byt cilena na
prohlubovani prozivani, zlepSovani porozuméni konkrétni situace. Cilem muze byt
napiiklad zvySeni kvality a efektivity prace (Elichovéa, 2017). Supervize byla oznacovana
jako ,,zékladni kdmen* dobré praxe socidlni prace a jeji reflexni prvek je zésadni slozkou

zkuSenosti socialni prace (Ravalier et al.,2023).

24



1.4 Ambulantni socidlni sluzby v okrese Tabor

Prakticka ¢ast diplomové prace se zaméfuje na ambulantni socidlni sluzby v okrese tabor.
Z tohoto dlivodu je nezbytné nejprve popsat a shrnout zdkladni informace o téchto
sluzbach v daném okrese. Dle §33 odstavce 3 zakona ¢.108/2006Sb., o socialnich
sluzbach se ambulantnimi socidlnimi sluzbami rozumi sluzby, kdy osoba dochdzi, je
doprovazena nebo dopravovédna do zafizeni socialnich sluzeb a soucésti téchto sluzeb
neni ubytovani. Kaczor (2022) tvrdi, Ze na rozdil od pobytovych sluzeb zde zpravidla
nejde o nepietrzity provoz, ale o fungovani daného zafizeni, které ma stanovenou
provozni dobu. Tento typ sluzby zvySuje kvalitu Zivota klientlim, ale také celé roding,
kdy prévé naptiklad denni stacionafe pomdhaji relativn€ normalné fungovat, bez nutnosti

se vzdavat (Kaczor, 2022).
1.4.1 Centra dennich sluzeb

Centra dennich sluzeb podle Kaczora (2022) poskytuji ambulantni sluzby osobam se
snizenou sobéstacnosti, chronického onemocnéni ¢i zdravotniho postiZzeni, jejichZ situace

vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Klientim jsou poskytovany tyto tkony:
e pomoc pii osobni hygieng,
e poskytnuti stravy,
e vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti,
o zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,
e socialné terapeutické ¢innosti,
e pomoc pii uplatiiovani prav.

Vyse uvedeny autor dodava, Ze centra dennich sluzeb je placena sluzba, ktera se lisi
konkrétnim klientem vyuzivané sluzby a. urcuje ji sazebnik konkrétniho zatizeni (Kaczor,

2022).
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1.4.2 Denni stacionar

Malikova (2020) konstatuje, Ze denni stacionatr je ambulantni sluzba, kterd poskytuje
komplexni péc¢i v potiebném rozsahu, do které pravidelné¢ dochazi osoby se snizenou
sobé&stacnosti a provadi zde aktivizaéni a socidlné-terapeutické ¢innosti (Malikova, 2020).
Dle §46 odstavce 1 zakona ¢.108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach se v dennich
stacionafich poskytuji ambulantni sluzby osobam se sniZenou sobéstacnosti z diivodu
véku €i zdravotniho postiZzeni a osobam s chronickym duSevnim onemocnénim, jejichz
situace vyzaduje pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Dle Kaczora (2022) jsou

klientim poskytovany tyto zakladni sluzby:
e pomoc pii zvladani béznych tkont péce o vlastni osobu,
e pomoc pii osobni hygiené ¢i poskytnuti podminek pro ni,
e vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti,
e poskytnuti stravy,
e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostredim,
e socidlné-terapeutické ¢innosti,
e pomoc pii uplatiiovani prav (Kaczor, 2022).
1.4.3 Intervencni centra

Intervencni centra jsou dle zdkona 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach §60a jednou ze
sluzeb socidlni prevence. Sluzby v intervenénim centru jsou ambulantni, terénni ¢i
pobytové a jsou poskytovany bezplatné. Na zdkladé vykazani ze spolecného obydli
v intervencnich centrech je nabidnuta pomoc osobam ohrozenym nasilnym chovanim
vykazané osoby, a to nejpozdéji do 48 hodin od doruceni kopie Gfedniho zdznamu o
vykazani socidlni sluzby (Interven¢ni centra,2019). Molek (2019) dodava, ze spoluprace
mezi intervenénimi centry ¢i poskytovateli jinych socidlnich sluzeb je soucasti této
sluzby, véetn& s obcemi, OSPOD, utvary policie CR i ostatnimi organy vefejné spravy

(Molek, 2019).
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1.4.4 Kontaktni centra

Dle §59 odstavce 1 zékona ¢.108/2006Sb., o socidlnich sluzbach jsou kontaktni centra
nizkoprahova zatfizeni poskytujici ambulantni, popfipad€ terénni sluzby ohroZenym
osobam zavislosti na navykovych latkach. Cilem sluzby je snizovani socialnich a
zdravotnich rizik, které jsou spojeny se zneuzivanim navykovych latek. Dle (2016)
kontaktni centra poskytuji socialni poradenstvi a sluzby, krizovou intervenci, poradenstvi

pro rodice ¢i zajisténi 1écby (Arnoldova, 2016).
1.4.5 Nizkoprahova zaiizeni pro déti a mlade?

Zakon 108/2006Sb., o socidlnich sluzbach §62 odstavec 1 definuje nizkoprahova zatizeni
pro déti a mladez jako sluzbu, kterd poskytuje ambulantni, popfipad¢ terénni sluzby
détem ve véku od 6 do 26 let ohrozenym spolecensky nezddoucimi jevy. Tato sluzba ma
za cil zlepsit kvalitu jejich Zivota s pfedchazenim ¢i snizenim socidlnich a zdravotnich
rizik souvisejicich se zpiisobem jejich Zivota, 1épe se orientovat v jejich socidlnim
prostiedi a vytvaret podminky k feSeni jejich neptiznivé socidlni situace. Sluzba miize byt
také osobam poskytnuta anonymné. Kaczor (2022) dodava, Ze klientim jsou poskytovany

tyto zékladni sluzby:
e vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti,
e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,
e socialn¢ terapeutické ¢innosti,

e pomoc pii uplatiovani prav, zajmi a obstaravani osobnich zalezitosti (Kazcor,

2022).
1.4.6 Noclehdarny

Zakon 108/2006Sb., o socialnich sluzbach §63 odstavec 1 charakterizuje nocleharny jako
ambulantni sluzby pro osoby bez pfistfesi, ktefi maji. Zajem o vyuziti hygienického
zafizeni a pfenocovani. V téchto zatizenich jsou dle Kaczora (2022) klientim poskytnuty

tyto zékladni sluzby:
e pomoc pii osobni hygiené¢ nebo poskytnuti podminek pro ni,
e poskytnuti pfenocovani.
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Vyse uvedeny autor uvadi, Ze pfenocovani je zpravidla zpoplatnéno, vétSinou se jedna o
symbolické castky. Ve spolupraci s fadem prace, agendou davek hmotné nouze lze

poplatek uhradit (Kaczor, 2022).
1.4.7 Odborné socidlni poradentstvi

Odborné socialni poradenstvi je dle Arnoldové (2016) poskytovano se zaméefenim na
potieby jednotlivych okruhti socidlnich skupin osob v ob¢anskych poradnach, poradnach
pro seniory, manzelskych a rodinnych poradnach, poradnach pro osoby se zdravotnim
postizenim, poradnach pro obéti trestnych ¢inli a doméciho nésili. Zahrnuje také praci
s osobami, které maji takova zplsob Zivota vedouci ke konfliktu se spolecnosti. Vyse
uvedena autorka se domniva, Ze se urcuji podle konkrétniho jevu, jakym je naptiklad
problematika doméciho nasili nebo podle cilové skupiny. Odborné socidlni poradenstvi
zahrnuje peCovani kompenzacnich pomiicek. Zakladni cinnosti pii poskytovani

odborného socidlniho poradenstvi se zajistuji v rozsahu téchto tikont:

e Zprosttedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim, zprostifedkovani

navazujicich sluzeb,

e Socialn¢ terapeutické cinnosti, poskytnuti poradenstvi v oblastech orientace
v socidlnich systémech, prava, psychologie a v oblasti vzdélavani, tato zakladni

¢innost miize byt poskytovana poradenstvi alesponi ve dvou z téchto oblasti

e Pomoc pii uplathovani prav, opravnénych zajmi a pii obstardvani osobnich

zalezitosti (Arnoldova, 2016).
1.4.8 Odlehcovaci sluzby

Dle zakona 108/2006 Sb., §44 odstavec 1 o socialnich sluzbéch jsou odlehcovaci sluzby
terénni, ambulantni ¢i pobytové sluzby poskytovany osobam se snizenou sobéstacnosti
z diivodu veku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni, o které je jinak
pecovano v jejich pfirozeném socidlnim prostredi. Cilem této sluzby je umoznit pecujici
fyzické osobé nezbytny odpocinek. Arnoldova (2016) se domniva, ze odlehcovaci sluzby
nabizi pecujicim pomoc, Ze o jejich blizké bude v jejich pfirozeném prostiedi ¢i ve
sttedisku konkrétni organizace na pifechodnou dobu postarano. Pecujicim tyto sluzby
nabizi prostor pro naplnéni vlastnich potfeb a také vyfizeni potfebnych zaleZitosti

(Arnoldova, 2016).

28



1.4.9 Rana péce

Zakon 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach §54 odstavec 1 vymezuje ranou péci jako
terénni, popfipadé ambulantni sluzbu poskytovanou ditéti a rodictm ditéte ve véku do 7
let, které je zdravotné postizené, nebo jehoz vyvoj je ohrozen v disledku neptiznivé
socialni situace. Sluzba se zamétuje na podporu rodiny a podporu vyvoje ditéte s ohledem
na jeho specifické potieby. Kaczor (2022) dodava, ze rand péce také napomaha pii
realizaci prava na vzdélani a vychovu déti se zdravotnim postizenim, podporuje integraci
déti 1 rodin do spole¢nosti a zlepSuje informovanost vetfejnosti o problematice péce o déti
se zdravotnim postizenim. Jednd se napiiklad o pofadani seminait, pfednasek, Skoleni ¢i
vydavani odbornych publikaci. VySe uvedeny autor uvadi zdkladni Cinnosti pii

poskytovani rané péce, které jsou zajistovany v rozsahu téchto ukond:
e vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti,
e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,
e socialn¢ terapeutické ¢innosti,

e pomoc pii uplatiovani prav, z4jmu a pti obstaravani osobnich zalezitosti (Kaczor,

2022).
1.4.10 Sluzby ndasledné péce

Dle zékona 108/2006Sb., o socidlnich sluzbach §64odtsvce 1 jsou sluzby nasledné péce
terénni sluzby, které jsou poskytovany osobam s chronickym dusevnim onemocnénim a
osobam zavislym na navykovych latkdch, které absolvovali ustavni léCbu ve
zdravotnickém zatizeni, absolvovaly ambulantni 1é¢bu ¢i se ji podrobuji a osobam, které
abstinuji. Dle Kaczora (2022) by takové osoby mély byt spolecnosti néjak podchyceny a
podpoieny ve svém navratu do normalniho zivota. Autor dodava, Ze sluzby nasledné péce

se zajistuji v rozsahu:

e socialné-terapeutické cCinnosti, jejichz poskytovani vede k trvalé abstinenci,
rozvoji €1 udrzeni socialnich a osobnich schopnosti, které podporuji socialni

zacClenéni osob,
e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,

e pomoc pii uplatiiovani prav, zajmi a obstaravani osobnich zélezitosti
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e poskytnuti ubytovani, pokud jde o pobytovou sluzbu,

e poskytnuti stravy nebo pomoc pfi jejim zajisténi, jde-1i o pobytovou formu sluzby

(Kaczor, 2022).
1.4.11 Sociadlné aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi

Zakon 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach §65 odstavce 1 definuje socialné aktivizacni
sluzby pro rodiny s détmi jako terénni ¢i ambulantni sluzby, které jsou poskytovany
rodiné s dité€tem, u kterého je jeho vyvoj ohrozen v disledku dopadii dlouhodobé krizové
socialni situace, kterou rodi¢e nejsou schopni sami bez pomoci piekonat, a u kterého

existuji dal$i mozna rizika ohrozeni jeho vyvoje.
1.4.12 Socialné aktivizacni sluZby pro seniory a osoby se zdravotnim postienim

Socidlné aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postizenim jsou
poskytovany osobam v dichodovém véku nebo osobdm se zdravotnim postizenim
ohroZzenym socialnim vylou¢enim. Sluzba umoznuje zprostiedkovani kontaktu se
spolecenskym prostfedim, terapeutické ¢innosti a pomoc pfi prosazovani prav a zajmu.

Sluzba je poskytovana za tihradu a je terénni, poptipadé ambulantni sluzba.
1.4.13 Socidlné terapeutické dilny

Dle zékona 108/2006Sb., o socidlnich sluzbach §67 odstavce 1 zdlraziiuje socialné
terapeutické dilny jako ambulantni sluzby, které jsou poskytovany osobam se snizenou
sobéstacnosti z diivodu vlastniho postizeni, které nejsou z tohoto diivodu umistitelné na
otevieném ani chranéném trhu préce. Jejich ucelem je dlouhodobé a pravidelna podpora,
zdokonalovani pracovnich navyki a dovednosti, a to za pomoci socialné pracovni terapie.
Kaczor (2022) se domniva, ze poslanim socidlné terapeutické dilny je poskytnout
klientim takovou individualni podporu, kterd povede k ziskani a upevnéni pracovnich
dovednosti a navyku k posileni jejich sobéstacnosti, ktera vede k samostatnéjSimu zivotu
a socidlnimu zaclenéni. VySe zminény autor popisuje zakladni Cinnosti, které jsou

v socialng terapeutickych dilnach v rozsahu téchto tkond:

e nacvik dovednosti pro zvladani péce o vlastni osobu, sobéstacnosti a dalSich

¢innosti, které vedou k socialnimu zaclenéni,
e pomoc pii osobni hygiené¢ nebo poskytnuti podminek pro ni,
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e poskytnuti stravy nebo pomoc pii poskytnuti stravy,

e podpora vytvareni a zdokonalovani zakladnich pracovnich navyki a dovednosti
tedy nacvik a upeviiovani psychickych, motorickych, socialnich a pracovnich
dovednosti, zprostfedkovani kontaktu s pfirozenym socidlnim prostiedim

(Kaczor, 2022).
1.4.14 Socialni rehabilitace

Zakon 108/2006Sb., o socidlnich sluzbach §70 odstavce 1 charakterizuje socidlni
rehabilitaci jako specificky soubor Cinnosti, ktery smétfuje k dosazeni samostatnosti,
nezévislosti a sobé&stacnosti osob, a to rozvojem jejich specifickych schopnosti a
dovednosti, posilovanim navyka. Poskytuje se formou ambulantnich a terénnich sluzeb
nebo formou pobytovych sluzeb, které jsou poskytovany v centrech socialné
rehabilitacnich sluzeb. Arnoldova popisuje, socialni rehabilitaci jako soubor specifickych
¢innosti, které sméfuji k samostatnosti, sobéstacnosti osob, a to rozvojem schopnosti a
dovednosti a nacvikem béznych tkonl pro samostatny zivot alternativnim zplsobem,
ktery vyuziva zachované schopnosti a kompetence. Socialni rehabilitace je poskytovana
formou ambulantnich, terénnich ¢i pobytovych sluzeb, které jsou poskytovany v centrech

socialné rehabilitacnich sluzeb (Arnoldova, 2016).
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2 Cil prace a vyzkumné otazky
2.1 (il prace

Cilem bude zjistit, jakymi osobnostnimi pfedpoklady disponuji manazetfi ambulantnich

socialnich sluzeb.
2.2 Vyzkumna otazka

Jaké osobnostni pfedpoklady maji manazeti ambulantnich socialnich sluzeb?
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3 Metodika

3.1 Metody a techniky vyzkumu

Pro tuto diplomovou praci byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie. Metodou
ziskavani dat bylo dotazovani a technika polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovor byl
uskutecnén s vedoucimi pracovniky zatizeni ambulantnich socialnich sluzeb. Ptipravené
otazky jsou znazornény v priloze €. 1. Cilem rozhovoru bylo zjistit, jakymi osobnostnimi

predpoklady disponuji vedouci manazeti v ambulantnich socialnich sluzeb.
3.2  Vybér a charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor tvofili vedouci pracovnici ambulantnich socialnich sluzeb v okrese
Tébor, ktefi na realizaci vyzkumu projevili zajem. Dle registru poskytovatelt socialnich
sluzeb je v okrese Téabor poskytovano celkem 35 ambulantnich socidlnich sluzeb
(Tabulkal), které poskytuje celkové 22 zatizeni (Tabulka2). Jednotlivé ambulantni
sluzby byly rozdéleny do CEtrnécti kategorii dle typu ambulantni socidlni sluzby (napf.
denni stacionaf, odborné socialni poradenstvi, socidlni rehabilitace). Z kazd¢ kategorie
bylo poté vybrano jedno zatizeni celkem tak bylo vybrdno ¢trnact zafizeni. Dva
komunikacni partnefi se odmitli ucastnit vyzkumu, a to z dlivodu dlouhodobé pracovni
neschopnosti a casovych divodii. Z toho vyplynulo, ze vyzkumny soubor tvofilo 8
komunikacnich partnert. Jeden komunikac¢ni partner se odmitl zucastnit vyzkumu a dalsi
tfi neodpovedéli na zadost. Osloveni komunikacnich partnerti probéhlo pomoci emailové
adresy, kterou meéla jednotlivd zafizeni ambulantnich socidlnich sluzeb uvedenou

v registru poskytovatelll socidlnich sluzeb.
Kritéria vybéru:

e Typ ambulantni socidlni sluzby-byly zahrnuty vSechny typy ambulantnich

socialnich sluzeb dle platné legislativy
e Lokalita-byly zahrnuty pouze ambulantni socidlni sluzby v okrese Tébor

e Funkce komunikacniho partnera-komunikacni partner musel byt vedouci

pracovnik dané socialni sluzby
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Tabulka 1: Pocet ambulantnich socialnich sluzeb v okrese Tabor

Typ zarizeni Pocet

zafizeni ambulantnich socialnich sluzeb 22

Zdroj: https://www.mpsv.cz/registr-poskytovatelu-sluzeb,2024

Tabulka 2: Druh a pocet ambulantnich socidlnich sluZeb v okrese Tabor

Drubh socialni sluzby Pocet

Centra dennich sluzeb 1
Denni stacionare 4
Intervenc¢ni centra 1
Kontaktni centra 1
Nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez 1
Nocleharny 1
Odborné socialni poradenstvi 11
Odlehcovaci sluzby 1
Rana péce 3
Sluzby nasledné péce 2
Socialné aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi 2
Socialné aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se 3
zdravotnim postizenim

Socialné terapeutické dilny 2
Socialni rehabilitace 2

Celkem

35
Zdroj: https://'www.mpsv.cz/registr-poskytovatelu-sluzeb , 2024
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Poté byli osloveni vedouci pracovnici téchto jednotlivych ambulantnich socialnich sluzeb
s zadosti za ucelem provedeni vyzkumu v ramci této diplomové prace. Komunikacni
partneti byli pro zachovani anonymity a ochrané osobnich daji oznaceni KP 1-8
(komunika¢ni partneti). V niZe uvedené tabulce ¢.3 jsou uvedeny zakladni informace o

jednotlivych komunikacnich partnerech.

Tabulka 3: Charakteristika komunikacnich partneri

Komunikatni 1 p 1y vt | Vek | Vzdetani Funkce Doba ve
partneri funkeci
KP1 Muz | 62 | VS-Mgr. Reditel 23 let
KP2 Zena | 53 VS Reditelka 1 rok
KP3 Zena | 43 SS Predsedkyné spolku 15 let
KP4 Muz | 44 | VS-Mgr. Reditel 12 let
KP5 Zena | 49 | VS-Mgr. Reditelka 1 rok
KP6 Muz | 45 SS Reditel 3 roky
KP7 Zena | 47 |VS-Mgr.| Vedouci sluzby 3 roky
KP8 Zena | 25 | VS-Mgr. | Vedouci sluzby 2 roky

Zdroj: Vlastni vyzkum, zpracovano v programu Microsoft Excel,2024
3.3 Realizace vyzkumu

V priitbé¢hu ledna a unora bylo provedeno osloveni ambulantnich socidlnich sluzeb
v okrese Tabor s zadosti o provedeni vyzkumu diplomové prace (ptiloha 2). Po souhlasu
s touto zadosti byly uskute¢nény rozhovory s vedoucimi pracovniky, kdy vybér prostiedi
pro realizaci byl ponechan na nich. Ctyfi komunika¢ni partnefi preferovali rozhovor
prostiednictvi videohovoru, a to z Casovych diivoddl, a zbytek rozhovorti probehl na misté
vykonu zaméstnani jednotlivych komunika¢nich partnerd. Pfed provedenim rozhovort

byli komunikac¢ni partnefi obezndmeni s informovanym souhlasem (ptiloha3), se kterym
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vSichni souhlasili. Z jednotlivych rozhovori byly pofizené audionahrdvky na mobilni

telefon, s ¢imz také komunikaéni partnefi souhlasili. Po pfepsani audiozaznami do

programu Microsoft Word byly audiozdznamy smazany. Nasledujici graf 1 popisuje

casovy harmonogram prace.

Graf 1: Casov;’f harmonogram prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum, zpracovano v Microsoft Word, 2024
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3.4 Zpracovani ziskanych dat

V ramci zpracovani ziskanych dat byla pouzita metoda otevien¢ho kodovani v programu
Microsoft Word. Pro vyhodnoceni ziskanych dat byly pouzity prvky zakotvené teorie
konkrétné oteviené a axialni kodovani. Nasledné byla vytvofena schémata v programu

Canva.
3.5 Etika vyzkumu

Komunika¢ni partneti budou nejdfive sezndmeni s tématem mé diplomové prace a jeho
vyplnénim. VSechny osobni tidaje budou zpracovany v souladu s nafizenim Evropského
parlamentu a Rady EU 679/2016 ze dne 27 dubna 2016, o ochran¢ fyzickych osob v
souvislosti se zpracovanim osobnich udajli a o volném pohybu téchto udajti a o zruSeni
smérnice 95/46/Es. Komunika¢nim partnerim bude zaru¢ena anonymita jejich odpovédi.
Také budou sezndmeni s tou skutecnosti, ze jejich data budou zkracovéna pouze za
ucelem vyzkumu. Komunikaéni partneti budou déle informovani o tom, Ze vyplnéni
odpovédi a nasledné jejich naslednym odeslanim stvrzuji svou ucast na vyzkumu. Pistup
k dotaznikiim budu mit pouze j4, jako vyzkumnik, a budou uchovany na bezpecném

miste.
3.6 Rizika vyzkumu

V ptipad¢ neochoty komunikacnich partnerti mohou nastat omezeni v prubéhu realizace
vyzkumu. Zarovenl vysledky ziskané z vyzkumu v této diplomové praci neni mozné
zobecnit na vSechny ambulantni socialni sluzby v Ceské republice, jelikoz vyzkum

probéhl pouze v okrese Tébor.
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4 Vysledky

Tato kapitola diplomové prace obsahuje ziskana data z kvalitativniho vyzkumu. Vyzkum
probihal prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru s osmi komunika¢nimi
partnery. Vyzkum byl zaméfen na osobnost vedouciho manazera v zafizeni ambulantnich
socialnich sluzeb. Nasledné¢ byly vysledky analyzovdny a zhodnoceny za pomoci
otevien¢ho kodovani a zndzornény prostfednictvim schémat, které byly zpracovany

v programu Canva.

Jednotlivé kody byly nasledné ptitazeny do 5 kategorii za pomoci metody otevieného

kodovani.
Oblasti:
1. Vlastnosti manazera
2. Styl vedeni
3. Komunikace
4. Reseni stiznosti

5. Zajisténi supervize
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4.1 Oblast 1: NejduleZitéjsi viastnosti vedouciho manaZera

Prvni oblast se zabyva vlastnostmi vedouciho manazera v ambulantnich socialnich

sluzbach. Zaméiuje se na to, jaké vlastnosti povazuji komunikacni partneti za

nejdulezitejsi, viz. schéma 1.

Schéma 1 Vlastnosti

Vlastnosti
vedouciho
manazera
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Zdroj: Vlastni vyzkum, zpracovano v programu Canva,2024
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Prvni schéma znazorniuje, jaké vlastnosti manaZzera jsou nezbytné pro ¢innost vedouciho
manazera. VSichni komunikaéni partneti se k této otazce vyjadrili. KPluvadi: ,,No, ale ja
se budu soustredit k tomu socidalnim sluzbam, protoze manazera vlastnosti asi potrebujete
tam nekde, kde se dela vyroba a potiebujete lidi ve vykonu a viastné v kvalité sluzby taky
teda jako tu prace. Ale v téch socialnich sluzbach, tak si myslim, ze bych to povazoval za
cloveka, kterej je vilastne jakoby otevienej k néjakym resenim. Prosté je to prace s lidmi,
to znamenda vlastne clovek, kterej je postaveny hodné direktivné,tak se zase musi vyrovnat
s tim, Ze se mu to vraci tohleto. Tak proto se priklanim k otevienosti cloveka. KP2
projevi na vedeni svych podfizenych. KP4 se v odpovédi shoduje s KP2 a tika: ,,Jd si
myslim, Ze rozhodné musi umét komunikovat, musi vedet s ¢im pracuje, koho ma v tymu,
na co ten tym md. Musi byt otevieny, jasny.” K tomuto se dale vyjadiuje KP3 s tim, ze
manazer by mél byt takovy, aby byl schopny ziskat penize pro organizaci. Také by mél
znat problematiku, ve které se pohybuje, coz v jejim piipade je socialni oblast a zaroven
by mél manazer umét vystupovat na vetejnosti a umét prodat to, co produkuje, jako kazdy
manazer. Dale povazuje KP5 za dileZitou vlastnost manaZzera socidlni inteligenci. KP6
jesté fika, Ze dobrou vlastnosti je byt dobrym vzorem a umét naslouchat. KP7 konstatuje,
ze ,,Musi byt dostatecné empaticky, aby se svyma podrizenymi néjak vychazel, zaroven
musi byt dost silnou psychickou odolnost, protoze naroky, co vSechno se musi délat jsou
pomeérne velike, je tam i velika nejistota ohledné napriklad financovani kazdy rok*. KP8
podotyka: ,,Myslim si, Ze nejdiileZitéjsi je znat primou prdci, ja stavim na to, Ze jsem pét
let pracovala v primé praci s klienty, takze vim, jaké to je byt v kiizi pracovnikii coz
znamena ze ted’ si o sobé myslim, Ze jsem empaticka, vim, jaké to je byt v té praci a videl

néjakeé poslani, nejaky smysl té prdace, ze vsichni jdeme stejnym smerem*.

Dale se béhem rozhovoru c¢ast komunikacnich partnert zminila i o rozvijeni
manazerskych dovednostech. KP2 uvedla, Ze vzhledem k tomu, Ze v organizace je kratce,
tak toho moc neni, ale v podstaté to, co se nabizi samo, takze studium raznych ¢lanki,
poslouchani podcasti a samo vzdélavani. KP4 dodava, Ze co se tyCe rozvijeni
manazerskych dovednosti, tak se momentalné ucastni psychoterapeutického vycviku,
jinak Zadné extra kurzy to nejsou, spisSe n&jaké setkani s jinymi kolegy jinych organizaci.
Ze zacatku pravidelné jezdil na manazerské kurzy fizeni. Kladné také reaguje KPS s tim,
ze své manazerské dovednosti rozviji tim, ze si stale udrzuje vzdélani, a to predevsSim

ucastnénim se riiznych kurzt. KPS8 tika: ,Jako v téhle pozici jsem kratkou dobu, takze
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Jjsem se mnoha manazerskych kurzii nezucastnila a kdyz uz tak to byly spise jako pro
klientsky zameérené manazerské kurzy, Ze to nebyly uplné jako klasicky manazersky. Takze
spise sazim na to, Ze budu naslouchat tomu tymu jakého vedouciho potrebuji*“. KP7
konstatuje, ze konkrétné u nich v organizaci to lze, vlastné¢ je to i doporucené, aby

manazeii chodili na manazerské kurzy, aby si vybirali podle toho, co potiebuji.

Také z rozhovoril vyplynulo, Ze komunika¢ni partnefi popsali své silné a slabé stranky a
zaroven jaka je jejich snaha o minimalizovani slabych stranek. KP1 konstatuje, ze k jeho
silnym strankam patii prostor, co dava, a mozna to hodnoti i jako slabou stranku, a to
z toho diivodu, kdyZ nastoupi a oéekava, ze bude veden, tak na to ipIn€ neni ¢as a dodava,
ze kazdy si musi najit svoji cestu. KP2 vnima jako velmi pfinosné byt dobfe organizovany
a prave znat své silné a slabé stranky, protoze se to projevi na tom, jak vede své podiizené,
a dale povazuje dulezit¢ se umét naladit na celkovou atmosféru v kolektivu a byt
empaticky. KP4 povazuje za svou silnou strankou komunikaci a hledani feSeni tak, aby
bylo schiidné pro vSechny. Déle se domniva, Ze je otevieny, udrzuje vztahy, které jsou
potfebné pro tuto praci, jeho zaméstnanci se mu neboji cokoli fict. Jako slabou stranku
KP4 vnima lenost, to, Ze nekteré véci nechava byt a neni zaméteny na vykon. Vzhledem
k tomu, ze KP4 je v soucasné dob¢ v psychoterapeutickém vycviku, tak si hodné véci
uvédomuje, a tim vlastné nevédomé pracuje na slabych strankdch. KP5 vyjadiuje, ze
silnych a slabych stranek je dost v obou piipadech, ale na slabych strankach se snazi
pracovat, a to jednak t€astnénim se na vzdelavacich kurzech, celozivotnim vzdélavanim,
managementu fizeni a psychoterapeutickych kurzech. KP6 tika: Tak silnou strankou bude
asi to, Ze vramci organizace dokazu udeélat cokoliv a mezi tu slabou bych zaradil
prilisnou diislednost . KP8 jesté dodava: mezi ty silné patri ta pro klientska prace, Ze tu
praci znam na vlastni kuzi a zaroven jsem strukturovana v tom administrativni casti prace
a co se tyce tech slabych stranek tak to je bude néjaky ten recovy projev jako pred vétsim
mnozstvim lidi, ale myslim, si Ze postupné to odstranuji v tom mensim poctu zameéstnancii,

a tak se to nejak jako samo zlepsuje .
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4.2  Oblast 2: Styl vedeni pracovnikii

Styl vedeni vedouciho pracovnika je charakteristicky zptsob, jakym tidi a ovliviiuje své
podfizené. Existuje mnoho rtiznych stylli vedeni, z nichz kazda ma své silné a slabé

stranky, viz. schéma 2.

Schéma 2 Styl vedeni
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Zdroj: Vlastni vyzkum, zpracovano v programu Canva, 2024
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Vyse uvedené schéma se zabyva stylem vedeni podiizenych. Na odpovédich se ptiblizné
shodli KP1, KP4 a KP7, ktefi uvedli, ze direktivni styl vedeni nepreferuji. KP4 uvadi, ze
direktivni styl nepreferuje, jelikoz mu neni vlastni a délal by to na silu, a potom by to
nebylo autentické, mozna jen ve vyjimecnych piipadech. S timto souhlasi i KP1, ktery
direktivni styl nepouziva, a to pfedevsim z toho divodu, Ze to nepomdha lidem se rozvijet
a stale ¢ekaji, co maji udélat. Déle tika, Ze potiebuje lidi vést k tomu, aby byli samostatni
a méli velké kompetence, coz znamend, Ze ktém vlastnostem patii davat lidem
kompetence v n¢jaké maximalni §ifi, aby tam potom mohli uplatit svlij potencial a byt tak
leps$im manazerem. KP2 dodava: ,, Mdme pravidelne hodnotici a rozvojove setkani zatim
jednou za rok, tam si rikame, co bylo, co se povedlo a nepovedlo, vyjadiuji se ja i
podrizeni, a planuje se co dal co by si prali a co by si neprali, a to je takova spise
strategicka vec ale jinak je to kazdodenni nebo kazdotydenni vzajemna komunikace reseni
vect ale v té souvislosti“. KP4 se v odpovédi shoduje s KP1 ve stylu vedeni podiizenych
a tvrdi, ze to rozhodné neni direktivni styl, co pouziva, jsou to spiSe debaty, diskuze ve
vétsi mife. Snazi se, aby podfizeni pochopili smysl véci a vétSinou ho hledaji spolecné a
mysli si, Ze motivacni pro jeho pifimé podiizené, tak i pro néj motivacni je to, Ze maji
celkem volnou ruku v rozhodovani a zaroven ale i moZznost véci probirat, kdyZ jim néco
neni jasné. Dale uvadi, Ze profesni rozvoj je dilezita c¢ast. Kromée toho, ze vSichni spliuji
povinné vzdélani ze zakona, vétSinou maji hodné prace nad rdmec, a navic tady je dost
prostoru studovat néjaké Skoly, takze je poskytovéano studijni volno. V ptipadé n¢jakého
konfliktu je zéklad se o vSem otevien¢ bavit a pokud to nefunguje, tak se to dal fesi na
supervizich. Z rozhovoru vyplynulo, Zze jako u jediného KP5 ptevazuje direktivni styl
vedeni, 1 kdyz uvedl Ze vi, Ze to neni dobfe. Déle se vyjadiuje i KP6, ktery tika: ,,Styl
vedeni, ktery pouzivam je liberalne demokraticky a rekl bych ¢im dal tim vic liberdlni nez
ten demokraticky. KP8 sd€luje, ze svij styl vedeni by se dal pojmenovat spisSe jako

tymova prace.

Dale zprovedenych rozhovorG vyslo najevo, jakym zplsobem probihd motivace
podiizenych. KP3 tika: ,,Motivace pracovnikit probiha velmi tézko, jedeme na doraz a
nekdy se stane, Ze zbydou penize na odmény, ale momentalne se nachdzime v takové
personalni krizi, takzZe je to tezké. Mame supervize kazdy rok. Veétsinou se venujeme
klientské problematice nez v tom kolektivu, coz je mozna chyba, ale je nas malo, a my si
nesmime dovolit nikoho ztratit. Pokud by nastal konflikt u podrizenych, tak bych to

samoziejmé resila s nejvyssi diplomacii, ale tim, Ze je nas malo a délime to celou dobu
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ve stejnych lidech, tieba 15 let, takze jsme spolu porad ta samd parta. Snazime se, to tak
dokazat, abychom se udrzely”. K tomuto se vyjadiuje také KP6: ,,Obecné mdame
nastavenou organizacni kulturu tak aby lidi byli v ramci organizace spokojeni, aby méli
moznost seberealizace, aby mohli zasahovat do procesu, aby se mohli vzdélavat a v
zasade to jsou ty zakladni motivace, aby ta prdce, kterou vykonavaji jim davaji smysl, to
je zdklad a nekde daleko potom ja osobné vidim néjaké mzdové ohodnoceni®. Z této
otazky také vyplynulo téma zpétné vazby, ke které¢ se vyjadiil KP1: ,, Zpétna vazba je
takova dilezita soucast jakoby toho rizeni. Zarover ten zpétnovazebni dotaznik vam dava
Jjakoby zase prileZitost bavit se o ty praci. Ten hodnotici dotaznik ten ma vliv teda na ty
prachy, tak tam to vam dava jako z hlediska vedouciho. Ten vam dava prilezitost vlastné
jako bejt primeérene kritickej v ty situaci prosté miizete rict jo, ale jako délas dobre.
Spoleham na to, ze prijdes véas do prdace. Ale mas ten mobil furt v ruce proste. Uz jsem
si to trikrat vikal a vlastne jako to je, jako kdybych nic nerikal, to znamena to, Ze se
nesoustredis na tu praci, ale soustredis se na neco jiného, co s tou praci nesouvisi. Jo,
tak samoziejmeé tyhlety véci maji zaznit jako v provozu behem, ale pritom hodnoceni pak
to muze znamenat tady ti z 10 moznych davam prosté se. Jo, protoze tohlecto me prosté
vadi, nereagujes, neposlouchas a ty body se tam néjak se sestavi a miize to dopadnout
tak, ze clovek ziistane v nejaky jako mzdovy urovni, ktera jako mu da prilezitost bud
opustit néjaky veci, ktery mu vedouct rikd, aby jako teda nedélal a opustit je anebo se jich
drzet. “ KP5 konstatuje: ,,Zpétnd vazba je poskytovana bezprostiedné nebo po néjaké akci
¢i ukolu vzdy tak, aby zpétna vazba byla v ramci kolektivu, aby to slySeli ostatni.
V pripadé negativni zpétné vazby nebo situace, na které je treba jesté zapracovat, tak
preferuji osobni setkani.* KP6 také reaguje: ,,.Zpétna vazba probihd po kazdém kontaktu
s pracovnikem dennodennim jednou mésicné je vedend porada, kdy dochazi ke zpétnym
vazbam, jak se nam jako organizacim dari, jednou rocné mame, obecné mame nastavenou
organizacni kulturu tak aby byli lidi v ramci organizace spokojeni, aby méli moznost
seberealizace, aby mohli zasahovat do procesu.* Negativné reaguje pouze KP3 s tim, ze
vétSinou se vénuji klientské problematice nez v déni v kolektivu, coz je mozné chyba.

Dale z rozhovorti vyplynul zptisob feSeni konflikta.

KP6 uvadi: ,, V prvé radeé budu apelovat na to, aby si to vyridili sami mezi sebou a potom
bychom to resili v ramci tymu potazmo pokud by se to nepodarilo tak v ramci tymové
supervize. S timto se ztotoznuje i KP4 a popisuje, Ze zakladem je se o problému oteviene

bavit a teprve kdyZz to nefunguje, tak se konkrétni problém fesi dal na supervizich. KP7
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jesteé dodava: ,,Ja to resim spis s klidem, s tim, Ze si beru ty lidi a snazim se o néjakou
dohodu, zprostredkovat jim to, aby byli schopni se domluvit, ne vzdy to uplné funguje, v
nekterych pripadech ano v nékterych ne. “ KP8 tika, ze po dobu, co je v organizaci, tak

zadny konflikt fesit nemusela.
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4.3 Oblast 3: Komunikace

Dtlezitost komunikace pro vedouciho manazera v ambulantnich socidlnich sluzbach.
V ambulantnich socidlnich sluzbach hraje efektivni komunikace pro vedouciho manazera
dilezitou roli z mnoha divodi: budovani divery s klienty, motivace a vedeni tymu, péce

o klienty ¢i feSeni konfliktt.

Schéma 3 Komunikace
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Toto schéma se zabyva komunikaci, o které¢ se, vyjma KP6 a KPS, vSichni vyjadiili. Na
to reaguje KP1 tim, Ze z hlediska komunikace se ustalili na poradach, které se konaji
jednou za ¢trnact dni, ale snazi se, aby byly hodinové. Jsou to porady tsekil, coz znamena,
ze se schazi jednou za Ctrnéact dni. Setkani tedy neni tolik a také jsou tam néjaké vypadky.
Je to spiSe sdélovani pfedem pfipravenych véci, takze ta porada je chapana spiSe jako
meeting pro vyladéni a vzajemnou informovanost o sobé. KP1 to déla z toho divodu,
aby se celd organizace nerozpadla, je to vhodné proto, aby vzdjemné méli povédomi a
celkove se uméli navzajem podpofit a najit spolecnou notu. Jesté dodava, ze chce, aby se
domluvili mezi sebou na feSeni mimo tu poradu z toho diivodu, Ze na to maji dost casu
po poradé. KP2 dodava, ze komunikaci celkové vnima jako velmi dilezitou a shoduje se
s KP1 v tom, Ze je dilezité¢ se umét naladit na svého kolegu. KP3 popisuje: ,,My jsme
viastné kamaradky, ale samozrejmé jsou tak nékdy prenice, ale snazime se to tak
ukocirovat, abychom spolu mohly vyjit. Vétsina véci, co se stane, tak jdeme tieba na
veceri, kde to vsechno probereme a vzidycky se to néjak vyresi ale ze by byly néjaké
konflikty, tak to nemuzu rict. My jsme vlastné takovy hodné raritni. Vime o tom, Ze existuji
néjaké takové terapie nebo formy supervizniho setkani nebo dotazniky zpétné vazby a ja
viastné se dost nerada se do néceho takového zapojuju, protoze je to vlastné néjaka prdace
navic pro mé je to dalsi zatez*. Na to zaporné reaguje KP4, ktery na to ma odliSny nazor
a fikd, ze v préci jsou potad kolegové a vidi spoustu problémi v tom, kdyz jsou lidi
v tymu piili§ kamaradi, a pak na napfiklad nedokazou davat kritickou zpétnou vazbu.
Mysli si tedy, ze v organizaci drzi v n¢jaké rozumné mite ptatelskou atmosféru. Dale se
domniva, Ze v organizaci maji takovy komunika¢ni mix. Maji hodn¢ porad, které jsou
rizné zamétfeny, management ma poradu jednou tydné, jednou za ¢trnact dnti je porada
v tymu, kde jsou vSichni i jednotlivé sluzby, kde KP4 neni ptitomen. , Diky celkové
atmosfére, ktera tady je, se lidi riizné doptavaji, chodi se sem poradit a ja je neodmitam.*
s timto se ztotoznuje i KP7 a tika: V podstaté véci resime na poraddch, a pokud nékdo
néco potrebuje resit mezi ¢tyrma ocima, tak ma kdykoli moznost Fict si, Ze potrebuje
néjaké povidani a dame to do kalenddare nebo si mé vezmou stranou, kdyz je moznost, a
resime to takhle, podporuju je v tom, aby prisli, kdykoliv to potiebuji“. KP5 k tomuto
také dodava: ,,Komunikace probiha ustné, mailem, telefonicky, vidy co je vzdy
nejrychlejsi, snazime se vyuzivat jakykoli kanaly a pocitacové programy, zabezpecené
komunikacni kandly, predavani sluzeb a tak*. Také bylo zjistovano, zda v organizaci
probiha teambuilding, kdy se vyjadfili vSichni komunikacni partneti krom& KP6 a KP7.

Na tuto otazku reagoval KP4 a uvedl: ,,No ty moc delat neumime, kazdy ma jinou
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predstavu o tom, jak by mél vypadat teambuilding a nejsme schopni se néjak dohodnout.
Jedna veéc je ta, ze vedeni celkove nechce delat teambuilding stylem pojedeme se nekam
ozrat, a to abychom to udélali poradné s néjakym propragem popripadé s nejakyma
externistama, kteri by nas pripravili, tak na to nemame moc penize. TakzZe v poslednich
dvou letech teambuildingy nebyly. Predtim to bylo tak, Ze se nékde pres den potkame,
pres den tak néco odmakame a probereme néco pracovniho, ale uplné mi to nedavalo
smysl delam radsi zhruba dvakrat rocné takovy intervizni den tomu rikame coz je, Ze se
sejdeme vsichni, ma to néjaky pripravny program od managementu i od kolegu z primé
prdce a je to pracovni véc, takze si spis rikame plany, hodnotime, co nam $lo nebo
vymyslime novinky, nebo si tam dame takovy ty tmelici psychosocialni hry nebo néco co
nas i zabavi“. KP2 podotyka, Ze vzhledem k nizkému poctu zaméstnancti teambuilding
nemaji. V této odpovédi se shoduje i KPS, ktery uvedl, Ze teambuilding v organizaci
nemaji. KP8 podotyka, Ze v organizaci letos méli teambuilding poprvé pied dvéma mésici
a bylo to z potfeb zaméstnancii na supervizi. Program tvofili spole¢né a soucasti bylo i
neformélni posezeni a zaroven tam byla i pracovni ¢ast, kde rozvijeli védomosti a

dovednosti dulezité v pracovnim provozu.
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4.4 Oblast 4: Zajisténi potieb klienti

ResSeni stiznosti v ambulantnich socialnich sluzbach: dulezita role vedouciho manazera.
V ambulantnich socialnich sluzbach hraje feSeni stiznosti klicovou roli v zajistovani

kvality péce a spokojenosti klientt i pracovnikd.

Schéma 4 ZajiSténi potieb
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KP1 zmifuje, Ze zajiSténi potieb klientil se odviji od konkrétni poskytované sluzby. KP8
podotyka, ze se snazi potteby klientii vnimat a mysli, si, ze klientiim vychazi vstfic, a to
1 v ngjakém persondlnim nasazeni i tieba v dobé potfebné adaptace klienta v prostiedi.

KP2 tika, Ze potieby se odviji od aktualné feSené situace.

Dale béhem rozhovort bylo patrné, ze komunikacni partneti se shodli na bezpec¢nosti u
klientd. Na to reaguje KP1 takto: ,,Chtel jsem navazat na bezpecnost, Ze jednak jsou na
to normy na tu bezpecnost jo, takze to je prosté jakoby dany tema normama. Ale jako ta
bezpecnost, kdybych ji pretahl do viastné to, co pozaduje zakon a vyhlaska zakon vyhlaska
505. Tak to jsou jako vylouceni néjakych téch kritickych krizovych nestésti. A tak takova
ta priprava okolo toho tak to ma kazda vlastné ta sluzba podle toho svého druhu a typu
té sluzby tak ma zpracovanou, protoze to musi mit, jako je to i predmétem internich
kontrol nebo anebo kontrol zvenku, kdyby prisla jako kontrola.” KP3 uvadi: Bezpecnost
zajistujeme tak, Ze mame slozky klientii a pokud je klient, ktery ma omezeni a hrozilo by
nebezpeci, tak mame urcené na co si mame ddvat pozor, a to mame papirove podlozené.
VSechny klienty znam osobne, takze vime, koho miuzZeme pustit na zahradu a koho ne.
Snazime se tomu, co nemiizeme zvladnout se vyvarovat. Jsou tady klasické nebezpeci, co
se miizou stat i doma, takze tfeba porezani, popdlent, uklouznuti, a to bereme jako bézné
riziko Zivotni, takzZe to néjak zvlast neresime. Mame lékarnicku. A pokud se stane uraz tak
to zapiseme.”“ KP4 sd€luje, Ze zajistuji néjaké bezpecné prostredi a k tomu jim
napomahaji urcitd pravidla, kterd se dodrzuji. Jsou to pravidla, ktera délaji s klienty, a pak
uz je na pracovnicich, aby ta pravidla zvladli vymahat a udrzovat, aby byly pro vSechny
spravedlivé pro vSechny stejné€, pak se v tom vsichni citi vic bezpecn€, kdyz maji urcité
mantinely a védi, co se smi a co se nesmi, a kdyz védi, ze udélali néco Spatné, co se nesmi.
., V takovém pripadé jsou tam néjaké sankce a vedi co nasleduje, ale vétsinou o nic nejde
a je to spise takova sranda.“ K tomuto jesté KP2 tika: ,,No, asi bych rekla, Ze bezpecnost
je zajistéena néjakou pravidelnou komunikaci, Ze jako pokud se nékdo néco rozviji,
nemame viastnée klienty vsechny uplné svépravne, takze pokud je videt, Ze se nekde néco
neodviji jakoby v pordadku, smérem treba k tomu zaméstnanci, tak se na mé obraceji, nebo
tak to spolu proste komunikujeme a hledame cesty, jak jako to individuadlné osetrit. Ted
je treba riziko u jednoho klienta, ktery vykazuje sociologické rysy, takzZe si pracovnice
poridila takovej ten pipak aby byla jako v bezpeci, aby v tom momenté méla jako jistotu.
Takze tak, ale to jsou fakt jako individuadlni zaleZitosti.** KP7 se také vyjadiuje: ,,S

klientem se uzavira ve vétsiné pripadu pisemna smlouva, kde jsou uvedeny vsechny
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informace tykajici se bezpecnosti i jejich dokumentace s kterou s klientem vedeme a
zaroven je tam jasné specifikovano co se déje s informacemi co nam klienti poskytuji. To
vSechno klient vi a ridi si sam.* KP8 jest¢ dodava, ze zatim v organizaci neméli n¢jaky
velky problém, ale bezpecnost se snazi zajistovat Skolenym personédlem at’ uz se jedné o

klasické BOZP anebo jiné specializované kurzy.

Dale bylo zjisténo, jakym zplisobem jsou feSeny stiznosti ze strany klientd.

KP2 popisuje: ,, Pokud ma klient néjaky problém, tak mame na vlastné v cekarné mame
schranku, kam nam davaji hodnoceni, jak ti je vlastné dostanou od nas takovy vzdycky,
kdyz konci, tak dostanou formular ja, ktery mohou anonymné vyplnit a na zdklade toho
hodnoceni my mame néjakou zpétnou vazbu. A pokud je néjaka stiznost, tak samozrejmé
zase, jak rikam, ten kontakt je pristupny. Bud' to miZzou napsat jakoby na jakykoliv papir
hodit nam to do ty schranky, ktera je pravidelné vybirana anebo mailem, telefonicky,
prosté jakj potrebuji. “ KP3 tika, Ze stiznost ze strany klientll nikdy nebyla ale n¢kdy si
samoziejmé stézuji, ale nikdy se jim v organizaci nestalo, Ze by né¢kdo napsal anonymni
stiznost do schranky. KP4 dale uvadi: ,, Stiznosti mame od klientit musim Fict, Ze jsou to
vetsinou blbosti, ze si klienti mysli, Ze se jim stala néjaka krivda, ze jsme je treba nékam
nechteéli pustit, néco jsme jim zakdzali a oni jak vi, Ze si tady stéZovat miizou a Ze se to
tady vzdycky 7esi, tak to prostre vetsinou napisou do schranky stiznosti a to ma pak
presnej zpusob co se s tim dela. Pokud se clovek podepise, tak se to resi presné s nim.
Vetsinou je to o malickostech, co si stézuji klienti coz je vilastné pro ty klienty videt, jak
vilastné ten cely proces funguje, Ze kdyz si na néco stezuji, nékdo to resi nékdo se jim s tim
venuje, rekne jim co se s tim delo a kdyz se jim nelibi co se délo nebo se jim nelibi
vysledek, tak si miizou stezovat. “KP6 jesté dodava: ,, Mame vpracovany stiznosti systém,
kde my v podstaté mdame nastaveno, zZe to bud resi vedouci sluzby nebo reditel primo s tim

klientem a ta forma je vzdy na zdklade toho, jakou stiznost klient podava. *
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4.5 Oblast 5: Zajisténi supervize

Posledni oblast zjistuje, jakym zplsobem a jak Casto je pracovnikiim zajiSténa supervize

Vv organizaci.

Schéma 5 Supervize
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Toto schéma zndzornuje supervizi. K této otazce se vyjadiili vSichni komunikacni
partnefi. V otdzce se shoduje KP5 a KP8 v tom, Ze supervizi maji dvakrat do roka. KP1
sd€luje, ze maji supervize sjednané a jsou jednou az dvakrat do roka. Kdyz jsou penize,
tak je maji moZznost Castéjsiho sezeni. Dale podotykd, Ze manazerska supervize znamena
pravo podifizeného mluvit se svym nadiizenym v n¢jaké bezpecné zoné€, ma to néjakou
strukturu, coz znamena, Ze je to v n€jakych ¢asovych tsecich. K tomuto se vyjadiuje také
KP2 s tim, Ze co se tyka terapeutt, tak ti, ktefi jsou u nich zaméstnani na pracovni pomér,
tak ti maji od nich jednou mésicné supervizi hrazenou, maji svého supervizora, ktery jim
vyhovuje, se kterym probiraji to, co je potieba. Co se tyka externich pracovniki, tak po
nich vyzaduji, aby méli svého supervizora, ale nehradi jim ho z toho diivodu, Ze to nejsou
zaméstnanci. KP3 dodava: ,,Mame vzdycky tri supervizni setkani v roce, na hodinu a piil,
meéli jsme dlouholetou spoluprdci, ale uz je zrusena a od loniského roku mame noveho
supervizora Vim, Ze nékde ty supervize nemaji radi, ale ja musim 7ici, Ze je to pro mé
takové osvézujici, protoze nam dokdazou hodné poskytnul takovy novy nahled a cloveku
tak ulevit a ukdazat novou cestu. Persondlni supervizi ale nedelame.” KP4 konstatuje
»Vzhledem k tomu, Ze je nas uz hodne, tak jsem supervize rozdélili, uz to nebylo unosné
ani funkcni. Stoji to hodné penéz. Pak je tady moznost individualni supervize, takze si
clovek miize vzit individal. Je tady moznost vzdeélavani, coz si myslim, Ze taky prispiva k
tomu, aby se tu méli fajn a snazime se tak jako riznyma malickostmi kompenzovat to, Ze
ty pracovniky nelzeme zaplatit tak, jak bychom si prali, takzZe tu maji treba to volno na
studium. Je tady celkove vstiicny pohled na nejaké upravy pracovni doby, kdyz to jde,
daji se brat homeoficy kdyz to jde a tak si myslim, Ze ta celkova atmosféra je pratelska,
otevrenad, ale furt jsme kolegové a vidim spoustu problémit v tom, kdyz jsou lidi v tom
tymu prilis kamaradi a pak si napriklad nedokazou davat kritickou zpétnou vazbu, takze
to si myslim, Ze tady drzime v néjaké rozumné mive tu pratelskou atmosféru.” K supervizi
se také vyjadiuje KP5 stim, ze v organizaci maji externiho supervizora, ktery jezdi
dvakrat do roka, a také maji supervizi vedeni, kterd je spolecn¢ se svymi piimymi
podiizenymi dohromady. KP6 podotyka: ,,Mame tymovou supervizi 16 hodin rocné je to
ve ctyrech blocich po ctyrech hodindach, pokud by mél pracovnik potiebu, miize
supervizora kontaktovat individualné ve vyjimecnych pripadech na to nebude stacit
néjaka vnitrni intervize nebo porady, tak se miize obratit pripadne se mize obrdtit na
Jjakéhokoli jiného supervizora organizace, pokud to predem dojedna, tak je schopna tu
supervizi uhradit ¢i zprostredkovat. Také bylo zjistovano predchdzeni syndromu

vyhoteni u pracovniktl. Na tuto otazku kladné reaguje KP3 a uvadi, ze syndromu vyhoteni
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pfedchazi tak, Ze pravideln¢ chodi na povinna Skoleni, kterd si rdda vybira, ale posledni
dobou se to hodn¢ opakuje. KP5 k se k této otdzce nevyjadiil. KP8 podotyka: ,,Tak ja si
myslim, Ze tyhle ndstroje jako supervize, intervize, naslouchani néjakym potrebam tech
pracovnikii, tak myslim Ze jsou to nastroje k predchazeni syndromu vyhoreni*. Na tuto
otazku jest¢ reaguje KP7 ,Veédomé se snazim, aby v pribéhu roku méli rozlozené
vzdelavani, aby méli rozlozenou dovolenou, aby méli moznost treba sick day a nemusi to
byt vazané na nemoc, kdyz to z provoznich duvodii jde, takhle se to snazime delat. Ta
prace je nekdy jednotvarna, takze je dulezité téch lidem néco, aby byli spokojeni a je to
dulezité jinak se furt toci a zaskoluji se novy a novy lidi“. KP6 sd€luje, ze syndromu
vyhoteni predchazi vlastné tim nastavenim systému od vzdélani po néjakou smysluplnost.
Béhem vedeni rozhovorti u né¢kolika komunikacénich partnerti z odpovédi vyplynulo, ze
dbaji na psychickou pohodu zaméstnancti. KP4 jesté sdéluje, Zze na psychickou pohodu
davaji celkové velky diiraz. Kazdy pracovnim ma pravidelné debaty se svym nadiizenym
zhruba jednou za dva mésice, maji na sebe zhruba hodinu ¢asu a mohou si fict, co se
v praci dé€je, co je t&si, je to prostor pro pracovnika, aby svému nadfizenému mohl néco

sdélit. Domniva se, Ze timto zptisobem je pfedchdzeno syndromu vyhoteni.
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5 Diskuze

Tématem diplomové prace je osobnost vedouciho manazera v zafizeni ambulantnich
socialnich sluzeb. Cilem vyzkumu bylo zjistit, jakymi osobnostnimi piedpoklady
disponuji vedouci manaZzeti ambulantnich socialnich sluzeb. K ziskani veskerych dat byla
pouzita kvalitativni vyzkumna strategie, metoda dotazovani a technika
polostrukturovaného rozhovoru. Pro lepsi orientaci jsem ziskand data rozdélila do péti
oblasti tykajici se dané cCasti. Béhem rozhovorti s komunikaénimi partnery byly
bylo od dotazovanych zjisStovano, jakym zptisobem probiha komunikace v zafizeni, jak
jsou zajistény potreby klientl a také jakym zplsobem jsou feSeny stiznosti a zajiSténa
bezpecnost. Prvni oblast v kapitole Vysledky znézornuje vlastnosti vedouciho manazera
komunikacnich partnert shodla, je dobra a spravnd komunikace. Napiiklad KP2 uvadi,
ze povazuje za dilezité umét dobie a spravné komunikovat. Podle Molka (2019) je
komunikace jak emocionalni, tak intelektualni zaleZitosti. Usp&$ni manaZefi jsou si
védomi, ze vcitit se do svého spolupracovnika a vnimat ho je jednim ze stéZejnich prvkt
spravné a ucinné motivace (Molek, 2019). Dalsi z dotazovanych uvedl, Ze je dulezité byt
empaticky a umét ostatnim naslouchat. Gulova (2011) zduraziuje, ze je dilezité
naslouchani, kdy se klient ze své situace vypovidd a mnozi z klientd se pak v dasledku
naslouchani socialniho pracovnika dokazou lépe zorientovat ve své situaci a najit v ni
mozné vychodiska a feSeni. S timto tvrzenim se ztotozituje dalsi z dotazovanych, ktery
uvedl, Ze je dulezité byt empaticky, umét ostatnim naslouchat, také byt psychicky odolny
a znat problematiku, ve které se pohybuje. Z vyzkumu lze usoudit, ze vétSina
komunikacnich partnerti se vzdélava a rozviji své manazerské dovednosti. Myslim si, ze
neexistuje univerzalni sada vlastnosti, kterd by definovala idealniho vedouciho manazera.
Dtlezité vlastnosti se mohou lisit v zavislosti na konkrétni situaci a typu organizace. Je
dilezité si uvédomit, Ze rozvoj téchto vlastnosti je trvaly proces. Dobii manazefi se
neustale uci a rozvijeji své dovednosti. Kromé vyse uvedenych vlastnosti je pro vedouci
manazery dulezité také znat specifika svého oboru a trhu. M¢li by mit také piehled o
nejnovéjsich trendech a vyvoji ve svém odvétvi. Dilezité je, aby vedouci pracovnik byl
flexibilni a dokézal se pfizptsobit riiznym situacim. M¢l by se také neustéle ucit a rozvijet
své dovednosti v oblasti vedeni lidi. S timto se shoduje ve své odpovédi KP7, ktery

zdiraziuje, ze konkrétné u nich v organizaci jsou manazerské kurzy doporucovany,
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zaroven je tam velka svoboda ve vybéru. Lojda (2011) vymezuje, zZe postupem kariéry
manazera se pomer potieby vzdélani méni. Kazdy posun na vy$§i manazerskou pozici
znamena zvySené naroky na manazerské vzdélani. Na to pozitivné reaguje KP5 a sdéluje,
ze si neustale udrzuje vzdélani, ucastni se jak manaZzerskych, tak psychoterapeutickych

kurzu a také vzdélavacich kurzu a aktivit.

Vedeni lidi je ndro¢nd, ale zaroven i velmi obohacujici role. ManaZefi s potfebnymi
vlastnostmi a dovednostmi mohou mit velky vliv na své lidi a na celkovou prosperitu
organizace. Polozend otdzka, ,,jakym stylem vedete své podiizené*, ukazala, ze vétSina
komunikacnich partneri konkrétné KP1, KP4 a KP7 se shodli na tom, Zze preferuji
nedirektivni styl. Naptiklad KP1 podotyka, Ze direktivni styl nepreferuje, jelikoz mu neni
vlastni a d¢lal by to na silu a pak by to nebylo autentické, mozna jen ve vyjimecnych
ptipadech. S timto souhlasi i KP1, ktery direktivni styl nepouziva, a to pfedev§im z toho
divodu, Ze to nepomaha lidem se rozvijet. Oproti tomu KP5 jako jedinad uvedla, Ze
pouziva direktivni styl vedeni, a€ vi, Ze to neni spravné. S tim se ztotoznuji i Vnouckova
a Zuzak (2015), kteti uvadi, ze ne kazdy ¢lovék ve vedouci pozici zaroven zastava roli
vidce. Manazer je chapan jako jedinec s formélni autoritou, kterou svym postavenim
ziskava. Zatimco vidce je pracovnik, ktery ma neformalni autoritu, kterou mu lidé
projevuji automaticky bez vnéjsich vlivi. Dle Kupcové (2018) se na manazery v dnesni
dobé¢ neustéale zvysuji naroky a je od nich vyzadovano, aby vedli lidi efektivné. Vedeni
manazer s vad¢imi schopnostmi (Simic et al.,2017). Z vyzkumu je patrné, Ze neexistuje
zadny univerzalni styl vedeni, ktery by fungoval pro vSechny situace. Nejlepsi styl vedeni

se bude lisit v zavislosti na:

- typu ukolu nebo projektu

- osobnosti a zkusenostech vedouciho pracovnika
- osobnostech a potfebach podtizenych

- firemni kultufe.

Ve své praci se s timto shoduje Kupcova (2018) kterd uvadi, ze zadny univerzalni styl
vedeni neexistuje, zalezi vzdy na prostiedi, ve kterém je uplatiiovan. UspéSni manazefi
dokdzi prizplisobit sviij styl fizeni nejen prostiedi ale také konkrétni situaci.
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Dtlezitost styld vedeni ptfesahuje pouhé ovliviiovani motivace a produktivity
podtizenych. Vliv vedeni se proliné celou organizaci a mé dopad na rizné aspekty jejiho
fungovani. Musi také motivovat a inspirovat svlij tym. Oproti tomu KP3 zminuje, Ze
motivace pracovnikll u nich v organizaci probiha velmi tézko, sdé€luje, ze ,,jedou na

doraz, momentalné se nachazi v personalni krizi, takze je to pro né tezkeé “.

Z vyzkumu je patrné, Ze poloZzena otazku, kterd se tykala komunikace v zafizeni, je
komunika¢nimi partnery povazovéana za nezbytnou. KP1 i KP2 se shoduji v odpovédi v
tom, ze je pro n¢ dulezité umet se naladit na svého kolegu. S tim se shoduje Lojda (2011),
ktery uvadi, ze komunikace je pro manazera zcela klicovym nastrojem. VétSinu svého
Casu travi jak verbalni, tak neverbalni komunikaci. Kvalita komunikace ptimo ovliviiuje
uroven fizeni organizace. Na to kladné reaguje KP2 stim, Ze dobfe a spravné
komunikovat povazuje za nejdalezitéjsi ¢ast své prace. Domnivam se, ze efektivni
komunikace je pro vedouciho manaZera v jakékoli organizaci, at’ uz v ambulantnich
socialnich sluzbach, nebo jinde, naprosto klicova. Schopnost jasné a srozumitelné
komunikovat s riiznymi skupinami lidi je uméni. Myslim si, ze v komunikaci je dilezita
flexibilita. V zavislosti na situaci a individualnich potfebach klientd a pracovnikli mtize
byt v né¢kterych ptipadech vhodné, aby komunikace byla vice formalni, zatimco v jinych
ptipadech muze byt vhodné, aby byla vice neformdlni a ptatelskd. Vedouci manazefti,
kteti dokazou najit optimalni balanc mezi profesionalitou a pratelskosti v komunikaci, tak
vytvaii pracovni prostfedi, které je produktivni, podporujici a ptijemné pro vSechny
zucCastnéné. Vyskytla se ale i takova odpovéd’, kdy komunikaéni partner odpovedél tak,
ze komunikace v organizaci probihd zasadné na ptatelské Grovni a fika, Ze jsou vlastné
kamaradky a v pripadé néjakého problému se to snazi vyfesit tak, aby spolu mohly vyjit.
Platek (2023) s timto shodné koresponduje v tom, ze z nékolika vyzkumt vyplyva, ze
blizka pratelstvi zvySuji nejen produktivitu, ale lidé mezi sebou Iépe komunikuji,
navzajem se povzbuzuji k lepSim vysledktim. Pozitivni dopad na pracovni spokojenost
maji mezilidské pracovni vztahy. Réda bych se zminila o rozdilech v této odpovédi. KP4
podotyka, Ze v praci jsou stale kolegové a vidi spoustu problému v tom, kdyz pievazuji
ptatelské vztahy a kolegové si tak mezi sebou nedokazou davat kritickou zpétnou vazbu.
Je toho néazoru, Ze v organizaci je tfeba drzet pratelskou atmosféru v n¢jaké rozumné

mife.
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Okrajové se vyskytlo u dotazovanych téma teambuildingu. Domnivam se, zZe
teambuilding miize byt cennym nastrojem pro rozvoj a posileni pracovnich tymut
v ambulantnich socialnich sluzbéch. Je ale dilezité k nému ptistupovat s rozvahou, zvolit
vhodné aktivity a respektovat specifika tohoto prostiedi. Dobfe provedeny teambuilding
mize vést ke zlepSeni komunikace, motivace, produktivity a celkové spokojenosti
v préaci. Urban (2018) se domniva, Ze umélé teambuildingové aktivity nemaji vyznamny
vliv na formovani tymu a mohou byt dokonce i kontraproduktivni. Ukolem manazZerd je,
aby zaméstnanci fungovali jako tym, tahli za jeden provaz, vychdzeli si navzajem vstfic
a byli ochotni se ob¢as vzajemné zastoupit. Na to reaguje KP4 s tim, Ze kazdy ma jinou
pfedstavu o tom, jak by mél vypadat teambuilding. VéEtsi smysl vidi v tom, ze si
v organizaci udélaji dvakrat do roka tzv. intervizni den, kdy se vSichni spolecné sejdou a
maji pfedem pfipraveny né&jaky program. Zhang a Losekoot (2021) ve svém vyzkumu
sdéluji zjisténi k nékolika ptispévkim v teorii a vyzkumu zamétenych na budovani tymu.
Predevsim zjiSténi ukazuje, Ze néktefi zaméstnanci mohou mit velmi negativni nazory na
teambuildingové akce a aktivity. V diisledku toho by se manazefi méli snazit podpofit
upiimné reakce zaméstnanct. Dle Urbana (2018) teambuilding nepomaha k odstranéni
prekazek, jako jsou casté osobni konflikty, nejasné cile ¢i nejasné vytvofena pravidla
vzéajemné spoluprace. Jedna se vétSinou o zalezitosti spojené s pravidly a fidicimi néstroji
organizace, jako je napiiklad upraveni ndstroje odménovani tak, aby skutecné
podporovaly tymovou spoluprici. Jeden z dotazovanych uvedl, ze teambuilding vzesel
z potfeb zaméstnanct béhem supervize. Program tvofili spole¢né, kdy soucasti byla i
pracovni ¢ast, kde rozvijeli pracovni dovednosti i védomosti. Probéhlo také neformalni
posezeni. Oproti tomu KP4 konstatuje, ze vedeni v organizaci nechce délat teambuilding
formou neformalnich posezenich, a na pfipraveny program ¢i pomoc externistd nemaji
finance. Také si myslim, ze je dulezité¢ zvolit aktivity, které jsou vhodné pro potieby
daného tymu. Aktivity by mély podporovat rozvoj relevantnich dovednosti, ale zaroven
by mély byt zabavné. Déle se domnivam, Ze je dilezity respekt k individuélnim potfebam
a preferencim pracovnikli a také dobrovolnd ucast. Zhang a Losekoot (2021) jesté
dodavaji, ze pokud je teambuilding spravné navrzen a implementovéan, miize organizacim

vyznamn¢é pomoci.
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Posledni oblast v kapitole vysledky popisuje, jakym zplisobem je zajiSténa supervize
pracovnikiim. Z vypovédi dotazovanych vyplynulo, Ze k otdzce supervize se vyjadfili
vSichni komunikac¢ni partnefi. Supervize je dle mého nazoru dilezitym néstrojem nejen
pro pracovniky v socidlnich sluzbach, bez ohledu na jejich délku praxe. Miize jim pomoci
v jejich profesnim i osobnim rozvoji. Chalupnikova (2020) podotyka ve své diplomové
praci, ze supervize by méla probihat v bezpecném a uzavieném prostiedi, kdy
supervidovani by méli doptedu védét, ze nedojde k tiniku informaci, jelikoz se Casto fesi
citlivé otazky. Dle mého nazoru se supervize li$i v zavislosti na individudlnich potiebach
jedince. Shoduji se Chalupnikovou (2020) v tom, Ze po psychické a emocionalni strance
je prace v socialnich sluzbach velmi naro¢na. Z manazerského hlediska je pro kazdou
organizaci velmi zajimavé hledat a nastavovat podpiirné moznosti pro své zaméstnance.
Chaloupnikova (2020) ve svém vyzkumu konstatuje, ze skupinové nebo tymové
supervize ziskavaji ptevazné pozitivni ohlasy. Supervidovani tak ziskavaji novy pohled
na dany problém nebo téma supervize. KP6 uvadi, Ze maji v organizaci tymovou
supervizi a v pfipadé potfeby maji pracovnici moznost supervizora kontaktovat
individudlné. Kazdy socialni pracovnik by mél dle Matela (2019) mit moZnost pravidelné
supervize. Zjisténé vysledky této prace souhlasi s tim, ze néktefi dotazovani uZzivaji
supervizi jako nastroj k ptedchdzeni syndromu vyhoteni. (Porciuncula et al.,2020) ve své
studii zjist'uji syndrom vyhoteni mezi manazery ve mesté Rio de Janeiro a konstatuji, ze
vztah mezi syndromem vyhoteni a nedostatek dostupnych nastrojii fizeni na podporu
prace lze vysvétlit nadmérnym usilim pii plnéni ukoll, coz vyvolavd vycerpani
profesionalii (Porciuncula et al., 2020). KP8 usuzuje, Ze prave nastroje, jako je supervize,
intervize ¢i naslouchani jsou néstroje, které poméahaji ptedchazet syndromu vyhoteni.
Domnivam se, Ze by si manazefi méli vytvofit podptlirnou sit pratel a kolegi, se kterymi
mohou sdilet své problémy a starosti. (Claeys et al.,2024) ve své studii ukazuje, ze
zlepSeni referencniho rdmce liniovych manaZerti naptiklad pofadanim schizek nebo
Skoleni miize pomoci odhalit v€asné signaly syndromu vyhoteni a nasledné piijmout
opatfeni. Jde o prvni krok k zamezeni dal§iho rozvoje Casnych symptomii vyhoteni.
Manazeti musi zachytit signdly vyhoteni, nez budou moci aktivné¢ pomahat s jejimi
ptiznaky. Myslim si, Ze syndrom vyhoteni je zdvazny stav, ktery mize postihnout jedince
v riznych profesnich oblastech. Je charakterizovan emocionalnim vycerpanim, pocitem
bezmoci a sniZenou pracovni efektivitou. Tento stav miize byt zptisoben dlouhodobym
stresem, nadmérnym pracovnim vytizenim a nedostateCnou podporou v pracovnim

prostiedi.
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Na zéavér se nejvice ztotoznuji s timto tvrzenim. V zdsad¢é jsou lidé obdafeni fadou
vlastnosti, které nasledné utvaii svou osobnost, jejimz prostfednictvim reaguji na podnéty
v okoli. Vhodné rysy manaZera mu pomahaji napliiovat organizacni cil, a to nejen
v podobé zisku, ale i dosazeni vysoké urovné vykonu. Osobnost ¢lovéka mu poméha
vnimat, reagovat, piemyslet o podnétech a utvaret postoj cloveéka. Osobnost jednotlivce
1ze vysvétlit pomoci souboru vlastnosti, které¢ uruji motivaci, postoj a poznavani ¢lovéka

(Gupta a Mr. Asharuddin, 2020).
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6 Zavér

Tato diplomova prace méla za cil zjistit, jakymi osobnostnimi piedpoklady disponuji
vedouci manaZzeti v ambulantnich socialnich sluzbach. Vyzkumné otadzka znéla: Jaké
osobnostni predpoklady maji manazeri ambulantnich socialnich sluzeb. Myslim si, ze cil
prace i vyzkumna otazka byly splnény. Na zdklad¢ provedeného zjiSténych dat a jejich
nasledného vyhodnoceni vyplynulo, Ze je celkové diilezité, aby manaZer v ambulantnich
socialnich sluzbach mé¢l takové osobnostni vlastnosti, které podporuji efektivni vedeni,
tymovou spolupraci a péci o klienty. Tyto vlastnosti maji pozitivni dopad na celkovou
kvalitu poskytovanych sluzeb a na spokojenost klientl, tak zaméstnancli. Béhem
vyzkumu mé nejvice ptekvapilo, jak dotazovani rozdiln€ vnimaji komunikaci a vztahy na
pracovisti. Z jedné odpovédi vyplynulo, Ze vztahy na pracovisti probihaji neformalné¢ a
na pratelské urovni. Druhd odpovéd’ znéla ptesné naopak. Myslim si, ze vzdy zélezi na
situaci a konkrétni organizaci, i na samotném vedeni a osobnosti manazera. Myslim si, Ze
pozitivni pracovni prostfedi muze ptispét k lepSi spolupraci, komunikaci i celkové
atmosféfe na pracovisti. Domnivam se, ze ptatelské vztahy mohou snizovat stres a napéti.
Nicméné je dulezité najit spravnou rovnovahu mezi pratelskou a profesionalni Grovni.
Pratelské vztahy by nemély ovliviiovat objektivitu a rovnost v praci, coZ by mohlo vést
k neprofesionalnimu chovani. Dale se komunika¢ni partnefi nejcastéji shodli na tom, ze
je pro né nezbytnd dobrd a spravnd komunikace v organizaci. K otdzce tykajici se
supervize se vyjadrili vSichni komunikacni partnefi a jeden z dotazovanych uvedl, Ze
pravné supervizi pfedchdzi syndromu vyhotfeni. Myslim si, Ze pomoci nastroje jako je
prave supervize se dba na celkovou psychickou pohodu pracovnikil. V zavéru prace bylo
prokézano, ze osobnost vedouciho manazera v socialnich sluzbach ma dilezitou roli pti
uspé$ném fizeni organizace a poskytovani kvalitni péce klientim. Byly identifikovany
klicové osobnostni charakteristiky, kompetence a dovednosti, které jsou nezbytné pro
efektivni vedeni tymu, fizeni procesti a dosahovani stanovenych cilt. Je tieba si
uvédomit, Ze kazdy vedouci manazer ma své silné stranky a oblasti, na kterych je tieba
pracovat, a proto je dilezit¢ podporovat jejich rozvoj prostfednictvim vhodnych
vzdélavacich programil. Celkové Ize konstatovat, Ze osobnost vedouciho manazera ma
vyznamny vliv na fungovani zafizeni ambulantnich socidlnich sluzeb a je dilezitym

faktorem pro dosazeni kvalitni péce a spokojenosti klientli i zaméstnancti.
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Vysledky prace mohou byt zpétnou vazbou pro ambulantni socidlni zafizeni, ktera se
ziCastnila vyzkumu. Zéaroven tato prace mize slouzit jako informaéni material pro
vetejnost, diky kterému miize byt zvyseno povédomi o osobnosti manazera a piehledu o

ambulantnich socialnich sluzbach.

62



7 Seznam pouZzité literatury

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

ARNOLDOVA, A., 2016. Socidlni péce: ucebnice pro obor socidlni ¢innost.
Praha: Grada Publishing, 320 s. ISBN 978-80-247-5148-1.

BARTAK, J., 2023. Rizeni lidi v organizacich. Praha: Grada, 280 s. ISBN
978-80-271-3823-4.

BASTECKA, B., CERMAKOVA, V. KINKOR, M. 2016. Tymovd
supervize: teorie a praxe. Praha: Portal, 328 s. ISBN 978-80-262-0940-9.

BLAZEK, L., 2014. Management: organizovéni, rozhodovdni, ovliviiovéni.
Druh¢ vydani. Praha: Grada, 224 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-
2.

CEJTHAMR, V., DEDINA, J., ¢2010. Management a organizacni chovdni.
2., aktualizované a roz$itené vydani. Praha: Grada, 352 s. ISBN 978-80-247-
3348-7.

CLAEYS, M., VAN DEN BROECK, A., HOUKES, I., DE RIJK, A., 2024.
Line Managers’ Perspectives and Responses when Employees Burn
Out. Journal of Occupational Rehabilitation [online]. 34(1), 169-179 [cit.
2024-4-19]. DOI: 10.1007/s10926-023-10117-3. ISSN 1053-0487. Dostupné
z: https://link.springer.com/10.1007/s10926-023-10117-3

DARVILL, G. etal., 2017. On Becoming A Manager In Social Work [online].
Routledge [cit. 2024-3-12]. DOI: 10.4324/9781315247724. 1SBN
9781315247724. Dostupné Z
https://www.taylorfrancis.com/books/mono/10.4324/9781315247724/becomi

ng-manager-social-work-giles-darvill-barbara-hearn?refld=515{9665-29aa-
49¢8-95bb-a0226deb47bd & context=ubx

ELICHOVA, M., 2017. Socidlni prace: aktudlni otizky. Vyd.1. Praha: Grada,
264 s. ISBN 978-80-271-9803-0.

63


https://link.springer.com/10.1007/s10926-023-10117-3
https://www.taylorfrancis.com/books/mono/10.4324/9781315247724/becoming-manager-social-work-giles-darvill-barbara-hearn?refId=515f9665-29aa-49c8-95bb-a0226deb47bd&context=ubx
https://www.taylorfrancis.com/books/mono/10.4324/9781315247724/becoming-manager-social-work-giles-darvill-barbara-hearn?refId=515f9665-29aa-49c8-95bb-a0226deb47bd&context=ubx
https://www.taylorfrancis.com/books/mono/10.4324/9781315247724/becoming-manager-social-work-giles-darvill-barbara-hearn?refId=515f9665-29aa-49c8-95bb-a0226deb47bd&context=ubx

9) FISER, R., 2014. Procesni Fizeni pro manazery: jak zaridit, aby lidé védeéli,
chteli, uméli i mohli. Praha: Grada, 176 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5038-
5.

10) FOLWARCZNA, 1., 2010. Rozvoj a vzdélavini manaZeri. Praha: Grada
Publishing, 240 s. Management. ISBN 978-80-247-3067-7.

11) GOLEMAN, D., 2015.Jak se stat skutecnym lidrem: Proc¢ je emocni
inteligence tak diilezita. Praha: Metafora, 447 s. ISBN 978-80-7359-784-9.

12) GUPTA, D.N., MR. ASHARUDDIN, 2020. Big Five Personality Traits and
Their Impact on Job Performance of Managers in FMCG Sector. International
Journal of Recent Technology and Engineering (IJRTE) [online]. 2020-01-30,
8(5), 3104-3109 [cit. 2024-4-14]. DOI: 10.35940/ijrte.E6406.018520. ISSN
22773878. Dostupné z: https://www.ijrte.org/portfolio-item/E6406018520/

13) HAYES, N., 2021. Zaklady socialni psychologie. Vydani osmé. Pielozil Irena
STEPANIKOVA. Praha: Portal, 168 s. ISBN 978-80-262-1850-0.

14) HOGAN, R., SHERMAN, R.A., 2020. Personality theory and the nature of
human nature. Personality and Individual Differences[online]. 152 [cit. 2024-
4-14]. DOI: 10.1016/j.paid.2019.109561. ISSN 01918869. Dostupné z:
https://linkinghub.elsevier.com/retrieve/pii/S0191886919304933

15) CHALUPNIKOVA, G., 2020. Supervize a jeji vyznam v socidlnich sluzbdch.
Hradec Kralové. Dostupné také z: https://theses.cz/id/414g51/STAG89966

.pdf. Diplomova prace. Univerzita Hradec Kralové,obor socidlni préce.

Vedouci prace Alena Voseckova.

16) Intervencni centra, 2019. [online]. Ministerstvo prace a socidlnich véci. [cit.

2024-2-21]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/intervencni-centra

17) JIRINCOVA, B., 2010. Efektivni komunikace pro manaZery. Praha: Grada,
144 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1708-1.

18) KACZOR, P., 2022. Zatizeni socidlnich sluzeb. In: KACZOR, P. Socidlni
systém CR. Praha: Oeconomica, s. 216-228. ISBN 978-80-245-2443-6.

64


https://www.ijrte.org/portfolio-item/E6406018520/
https://linkinghub.elsevier.com/retrieve/pii/S0191886919304933
https://theses.cz/id/4l4g51/STAG89966
https://www.mpsv.cz/intervencni-centra

19) KHELEROVA, V., 2010. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 3.,
dopl. vyd. Praha: Grada, 144 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3566-5.

20) KJIELLSTROM, S., STALNE, K., TORNBLOM, O., 2020. Six ways of
understanding leadership development: An exploration of increasing
complexity. Leadership [online]. 16(4), 434-460 [cit. 2024-4-14]. DOI:
10.1177/1742715020926731. ISSN 1742-7150. Dostupné Z:
http://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1742715020926731

21)KOCIANOVA, R., 2012. Persondlini Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a
rozs. vyd. Praha: Grada, 487 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

22) KOPECKA, 1., 2012. Psychologie: ucebnice pro obor socidlni ¢innost. 2. dil,
Praha: Grada, 164 s. ISBN 978-80-247-3876-5.

23)KOPECKA, 1., 2015. Psychologie: ucebnice pro obor socidlni ¢innost. 3. dil.
Praha: Grada Publishing, 268 s. ISBN 978-80-247-3877-2.

24)KUPCOVA, S., 2018. Osobnost manazera a styly vedeni. Praha. Bakalaiska
prace. Vysoka Skola regionalniho rozvoje a Bankovni institut-AMBIS.

Vedouci prace Jan Lojda.

25)LIU, Z., VENKATESH, S., MURPHY, S.E., RIGGIO, R.E., 2020. Leader
development across the lifespan: A dynamic experiences-grounded
approach. The Leadership Quarterly [online]. [cit. 2024-4-14]. DOI:
10.1016/j.leaqua.2020.101382. ISSN 10489843. Dostupné A
https://linkinghub.elsevier.com/retrieve/pii/S1048984320300096

26) LOJDA, J., 2011. Manazerské dovednosti. Praha: Grada, 184 s. ISBN 978-80-
247-3902-1.

27)MALIKOVA, E., 2020. Péce o seniory v pobytovych zafizenich socidlnich
sluzeb. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha: Grada Publishing, 304 s.

ISBN 978-80-271-2030-7.

65


http://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1742715020926731
https://linkinghub.elsevier.com/retrieve/pii/S1048984320300096

28) MATEL, A., 2019. Teorie socidlni préice I: socidlni prdce jako profese,
akademicka disciplina a védni obor. Praha: GRADA Publishing, 208 s. ISBN
978-80-271-2220-2.

29) MATOUSEK, O., HARTL, P., 2008. Néroky socialni prace a syndrom
vyhoteni. In: Metody a Fizeni socialni prdce. Vyd.2. Praha: Portal, s. 55-59.
ISBN 978-80-7367-502-8.

30) MAXA, R., 2011. Management: pro stredni skoly a vyssi odborné skoly.
Praha: Fortuna, 240 s. ISBN 978-80-7373-111-3.

31)MIKULASTIK, M., 2015. Manazerskd psychologie. 3., ptepracované vydani.
Praha: Grada, 344 s. Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2.

32) MIKULASTIK, M., 2015. Osobnost, osobnost manaZera. In: MIKULASTIK,
M. Manazerska psychologie. Vyd. 3. Praha: Grada, s. 361. ISBN 978-80-247-
9836-3.

33) MOLEK, J., 2019. Rizeni organizaci socidlni prdce: vybrané problémy z
oblasti marketingu a managementu. Ceské Bud&jovice: JihoGeska univerzita
v Ceskych Budgjovicich, Zdravotné socialni fakulta, 258 s. ISBN 978-80-
7394-732-3.

34)PAUKNEROVA, D., 2012. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3.,
aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada, 264 s. Management (Grada). ISBN 978-
80-247-3809-3.

35)PILAROVA, 1., 2016. Leadership & management development: role, iilohy a
kompetence managerii a lidrii. Praha: Grada, 168 s. ISBN 978-80-247-5721-
6.

36)PLAMINEK, J., 2018. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas
managementu. 5., aktualizované a rozsifené¢ vydani. Praha: Grada, 208 s.

Manazer. ISBN 978-80-271-0629-5.

37)PLATEK, I, 2023.Pro¢ jsou dilezita pratelstvi a vztahy mezi
zamestnanci? [online]. AV MEDIA SYSTEMS. [cit. 2024-4-16]. Dostupné z:

66



https://www.avmedia.cz/blog/budoucnost-prace-proc-jsou-dulezita-

pratelstvi-a-vztahy-mezi-zamestnanci

38) PODANA, R., 2012. Koucovdni pro manazery, aneb, Vsichni maji potiebné
zdroje pro své cile. Praha: Grada, 112 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-
4519-0.

39) PORCIUNCULA, A.M., VENANCIO, S.A., SILVA, C.M.F.P. da, 2020.
Sindrome de Burnout em gerentes da Estratégia de Saude da Familia. Ciéncia
& Saude Coletiva [online]. 25(4), 1555-1566 [cit. 2024-4-19]. DOI:
10.1590/1413-81232020254.22072018. ISSN 1678-4561. Dostupné z:

http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-
81232020000401555&tIng=pt

40) RAVALIER, J.M. et al., 2023. A Rapid Review of Reflective Supervision in
Social Work. The British Journal of Social Work [online]. 2023-06-01, 53(4),
1945-1962 [cit. 2024-3-19]. DOI: 10.1093/bjsw/bcac223. ISSN 0045-3102.
Dostupné z: https://academic.oup.com/bjsw/article/53/4/1945/6884098

41)RICAN, P., 2010. Psychologie osobnosti: obor v pohybu. 6., rev. a dopl. vyd.,
V Grada Publishing 2. Praha: Grada, 208 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-
247-3133-9.

42)SCOTT, E., 2022. How to Recognize Burnout Symptoms, What to Do When
Your Job Is Stressing You Out. [online]. Very well mind. [cit. 2024-3-7].
Dostupné z: https://www.verywellmind.com/stress-and-burnout-symptoms-

and-causes-3144516

43) SIMIC, J., RISTIC, M.R., MILOSEVIC, T.XK., RISTIC, D., 2017. The
Relationship Between Personality Traits and Managers' Leadership
Styles. European  Journal  of  Social  Sciences  Education and
Research [online]. 2017-6-10, 11(2), 194-199 [cit. 2024-4-14]. DOI:
10.26417/ejser.v11i2.p194-199.  ISSN  2312-8429.  Dostupné  z:

https://revistia.com/index.php/ejser/article/view/6591

44) Socialni sluzby, 2020. [online]. Ministerstvo prace a socidlnich véci. [cit.

2024-3-6]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/socialni-sluzby-1

67


https://www.avmedia.cz/blog/budoucnost-prace-proc-jsou-dulezita-pratelstvi-a-vztahy-mezi-zamestnanci
https://www.avmedia.cz/blog/budoucnost-prace-proc-jsou-dulezita-pratelstvi-a-vztahy-mezi-zamestnanci
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-81232020000401555&tlng=pt
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-81232020000401555&tlng=pt
https://academic.oup.com/bjsw/article/53/4/1945/6884098
https://www.verywellmind.com/stress-and-burnout-symptoms-and-causes-3144516
https://www.verywellmind.com/stress-and-burnout-symptoms-and-causes-3144516
https://revistia.com/index.php/ejser/article/view/6591
https://www.mpsv.cz/socialni-sluzby-1

45)SUCHY, J., PAPANEK, P., NAHLOVSKY, P. 2016.Sest pilifi
manazerského uspéchu: jak je posilovat, rozvijet a vyuzivat v manazerském i

osobnim zZivoté. Praha: Grada, 144 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5868-8.

46) SVOBODOVA, D., 2015. Profesni poradenstvi: vybrané kapitoly. Praha:
Grada, 160 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-5092-7.

47) SVOBODOVA, M., 2008. Management v socialni praci. In: MATOUSEK,
O. Metody a rizeni socidlni prdace. Vyd. 2. Praha: Portal, s. 327-347. ISBN
978-80-7367-502-8.

48) SVAMBERK SAUEROVA, M., 2018. Techniky osobnostniho rozvoje a
dusevni hygieny ucitele. Praha: Grada, 280 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-
80-271-0470-3.

49) URBAN, J., 2017. Motivace a odmeénovani pracovniki: Co musite veédet,
abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 160 s. ISBN
978-80-271-9599-2.

50) URBAN, J., 2018. 40 manazerskych myti, které skodi vasemu byznysu a jak
se jim vyhnout. Praha: Grada, 192 s. ISBN 978-80-271-0571-7.

51) VNOUCKOVA, L., 2012. Zdklady managementu [online]. Vysoka $kola
ekonomie ~a  managementu  [cit. = 2024-3-27].  Dostupné = z:

https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-texty-

bc/st man_zm_vnouckova.pdf

52) VNOUCKOVA, L., ZUZAK, R., 2015. Management. Praha: Vysoka $kola
ekonomie a managementu, 187 s. ISBN 978-80-87839-49-2.

53) Zdkon ¢.108/2006 Sb., o socidlnich sluzbdch, 2006. In: Sbirka zékonti Ceské
republiky, ¢astka 37, s. 1267 — 1277. [online]. [cit. 2023-10-5]. Dostupné

z: https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/

54) ZHANG, R., LOSEKOOT, E., 2021. How do employees really feel about
team building? An exploratory netnographic investigation. Research in

Hospitality Management [online]. 2021-05-04, 11(2), 151-158 [cit. 2024-4-

68


https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-texty-bc/st_man_zm_vnouckova.pdf
https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-texty-bc/st_man_zm_vnouckova.pdf
https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/

19]. DOI: 10.1080/22243534.2021.1917797. ISSN 2224-3534. Dostupné z:
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/22243534.2021.1917797

69


https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/22243534.2021.1917797

8 Seznam tabulek, grafii a schémat

Tabulka 1 Pocet ambulantnich socidlnich sluzeb v okrese Tabor
Tabulka 2 Druh a poc¢et ambulantnich socidlnich sluzeb v okrese Tébor

Tabulka 3 Charakteristika komunikaénich partnera

Graf 1 Casovy harmonogram prace

Schéma 1 Vlastnosti manazera
Schéma 2 Styl vedeni

Schéma 3 Komunikace
Schéma 4 Zajisténi potieb

Schéma 5 Zajisténi supervize

70



9 Seznam priloh
Ptiloha 1: Okruhy otazek polostrukturovaného rozhovoru
Piiloha 2: Zadost o provedeni vyzkumu v rémci zpracovani diplomové préace

Ptiloha 3: Informovany souhlas pro tcastniky vyzkumu

71



Ptiloha 1: Okruhy otizek polostrukturovaného rozhovoru

Identifika¢ni otazky:

Pohlavi

Vek

Vzdélani

Funkce

Doba ve funkci

Okruhy otazek:

Y
2)
3)
4)
5)
6)

7)

Jaké charakteristiky by podle vas mél mit vedouci manaZzer?
Vyjmenujte své profesni silné a slabé stranky?

Jaky je Vas pfistup k vedeni a motivaci podfizenych?

Jaké komunikacni kandly a nastroje pouzivate ve svém zafizeni?
Jakym zptsobem jsou zajistény potieby klientd Vaseho zatizeni?
Jaké mate zavedené postupy pro feSeni nespokojenosti klienti?

Jaké kroky podnikate k prevenci syndromu vyhoteni u podfizenych?
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Piiloha 2: Zadost o provedeni vyzkumu v ramci diplomové prace

Zadost o provedeni vyzkumu v ramci zpracovani
diplomové prace

Fakulta:

Studijni program/obor:

Jméno a prijmeni studenta/studentky:
Kontaktni udaje (e-mail, tel.):

Nazev instituce:

Nazev prace:

Hypotézy, vyzkumné otazky:

Metodologicky popis vyzkumu vcetné rozsahu vyzkumného vzorku:

Predpokladané vystupy:

Vyjadreni vedouci/ho diplomové prace:

Jméno: Podpis:

Vyjadreni kompetentni osoby instituce:
S provedenim vyse uvedeného vyzkumu souhlasim/nesouhlasim.

Jméno: Podpis:
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Priloha 3: Informovany souhlas

INFORMOVANY SOUHLAS PRO UCASTNIKY VYZKUMU

Byla jsem sezndmen/a s podminkami, cilem a obsahem diplomové prace Terezie Drsové
s nazvem ,,Osobnost vedouciho manazera v zafizeni ambulantnich socialnich sluzeb®.
Rozumim jim a souhlasim s nimi.

Souhlasim s ucasti na tomto projektu. Davam své svoleni vyzkumnici, aby material, ktery
jsem ji poskytla, pouzila za i€elem sepsani diplomové prace.

Souhlasim se zpisobem, jak bude zachovévana divernost a jak bude ma identita chranéna
béhem vyzkumu i po jeho skonceni.

Souhlasim s nahravanim mého rozhovoru s vyzkumnici a s analyzou vysledného
zvukového zédznamu a jeho pifepisu. Davam souhlas k tomu, Ze vyzkumnice mize v
odborné publikaci citovat informace, které ji poskytuji.

Rozumim tomu, Ze pokud se v pritbéhu rozhovoru objevi pro mé obtizna témata, mohu
odmitnout odpovédét na jakoukoliv otazku nebo kdykoliv ukonéit rozhovor.
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