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Osobnost vedouciho manazera v zarizeni ambulantnich socidalnich
sluzeb

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva osobnosti vedouciho manazera v zatfizeni ambulantnich
socialnich sluzeb. Teoreticka ¢ast vymezuje osobnost manazera, manazerskou roli. Dale
je zde uvedena manazerska motivace, styly fizeni manazera a supervize, ktera je spojena

s tématem.

Prakticka cast diplomové prace obsahuje zpracovani a vyhodnoceni vysledkt ziskané
béhem vyzkumného Setfeni. Diplomova prace si kladla na diraz popsat osobnost
vedouciho manazera v zafizeni ambulantnich socialnich sluzeb. Pro naplnéni tohoto cile
byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie prostfednictvim metody dotazovani a
techniky polostrukturovaného rozhovoru. hlavni vyzkumna otazka zni: Jaké osobnostni
predpoklady maji manazeri ambulantnich socialnich sluzeb? Komunikacni partnery tvofi
vedouci pracovnici ambulantnich socialnich sluzeb k okrese Tabor, ktefi projevili zajem
zcastnit se vyzkumu. Pro vyhodnoceni ziskanych dat byly pouzity prvky zakotvené

teorie konkrétné oteviené a axialni kodovani.

Provedeny vyzkum ukézal, ze nelze definovat jednotné osobnostni rysy, kterymi by méli
disponovat vSichni manazefi ambulantnich socialnich sluzeb, ale lze uvést nejcastejsi

vlastnosti, které by mél dany manazer mit.

Vysledky diplomové prace mohou slouzit jako zpétna vazba pro organizace ambulantnich

socialnich sluzeb, ve kterych byl vyzkum proveden.
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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 pii dosahovani efektivity, inovace a udrzitelnosti.
Kvalita poskytované péce je zavisla na kompetencich vedoucich manazerd. Dulezitym
nastrojem pro vedouci pracovniky je jejich styl vedeni. Vhodny styl vedeni muze
zvySovat motivaci a spokojenost podiizenych, vést k lep§im pracovnim vysledkim a
budovat efektivni a produktivni tym. Vedouci by mél umét komunikovat, vnimat potteby
podtizenych, byt flexibilni a motivovat je k dosazeni cili. Supervize je nedilnou soucasti
prace vedoucich pracovniku. Jedna se o podporu profesniho rozvoje a osobniho rustu
supervidovanych. V kontextu styli vedeni hraje supervize dulezitou roli v podpofie
profesnich kompetenci, kdy vedoucim pracovniki pomaha rozvijet jejich profesni
dovednosti a znalosti. Dale supervize umoznuje vedoucim pracovnikiim reflektovat své
vlastni chovani a styl vedeni. Také supervize poskytuje prostor pro zpracovani naroénych
profesnich a emocnich situaci a pomaha predchazet syndromu vyhoteni a podporuje
dusevni zdravi vedoucich pracovnikd. Motivace je klicovym faktorem pro efektivni praci.
Vedouci pracovnik by mél umét motivovat své podiizené k dosazeni cilt. Také by mél
ocenovat praci a vysledky podtizenych. Tato diplomova prace se zaméfuje 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 ma potencial vést k lepsimu pochopeni idealniho profilu vedouciho
manazera v socialnich sluzbach a mize 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 mize ovlivnit kvalitu
poskytovanych sluzeb, spokojenost klientt, ale i pracovni moralku zaméstnanct. Cilem
této prace je zjistit, jakymi osobnostnimi pfedpoklady disponuji manazefi ambulantnich
socialnich sluzeb. V teoretické Casti jsou vymezeny pojmy, které se vztahuji k osobnosti
manazera a manazerské roli. Dalsi kapitola je zaméfena na manazera v socialni sféfe,
manazerskou motivaci, ale také na metody rozvoje manazert, kompetence manazera
v socialnich sluzbach, styly fizeni manazerd ¢i syndrom vyhoteni. V zavéru teoretické
casti jsou popsany také ambulantni socidlni sluzby, které se nachazi v okrese Tabor,

jelikoz prakticka Cast této prace bude realizovana praveé v téchto sluzbach a tomto okrese.



Prakticka cast diplomové prace je zaméfena na zpracovani a vyhodnoceni vysledka, které

byly ziskany pomoci rozhovora s vedoucimi manazery ambulantnich socialnich sluzeb.
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1 Teoreticka Cast

1.1 Osobnost manaZera

Mikulastik (2015) uvadi, ze osobnost manazera €asto souvisi s firmou. Jeho ¢innost by
méla byt patrna v uspésich firmy, v mezilidskych vztazich ¢i pracovnim vykonu. Manazer
by mél ptsobit motivacné a jit lidem ptikladem. Dale se tento autor domniva, ze by mél
manazer ovliviiovat kazdodenni chovani lidi a vytvari atmosféru pohody a spoluprace
(Mikulastik,2015). Dle Pilafové (2016) k osobnostnim vlastnostem, kterymi manazer
muze ovlivnit motivaci zameéstnancu, patii Cestnost, dominance, emocni stabilita, vysoka
frustrani tolerance, zdrava sebeduvéra, pozitivni mySleni, silna vnitfni motivace
k uspéchu, aktivita, koncepCni mysSleni i flexibilita a kreativnost (Pilafova, 2016).
Folwarczna (2010) se domniva, Ze termin manazer se zacal pouzivat piedevsim
k oznaceni osob, které zodpovidaji za chod organizace. Za manazera v podnikatelském
prostiedi je povazovan ten, kdo fidi a provozuje podnik ve prospéch jednoho nebo vice
vlastniki (Folwarczna, 2010). Cejthamr a Dédina (2010) uvadi, ze na pracovni vykon
jednotlivce ma vyraznéjsi vliv jeho osobnost nez vék ¢i pohlavi. Jednd se o soubor
vlastnosti, které jsou typické pro danou osobu, jako jsou emoce, motivy, hodnoty a zajmy.
Osobnosti vrcholovych manazera Casto ovliviiuji chovani celych organizaci (Cejthamr a
Dédina, 2010). Manazer ma dle Blazka (2014) svym spolupracovnikiim vytvofit prostor
pro samostatnou praci, kterd je spojena s delegovanim. Mgl by byt schopen své
pracovniky vést k tomu, aby tento prostor byl efektivné vyuzity. VSechno to vyzaduje
Cas, znalosti a schopnosti manazerti. Manazery lze podle stupiiti fizeni zaradit do tfech
skupin. Jedna se o manazery prvni linie, stfedni a vrcholové manazery. Autor dale uvadi,
ze manazery prvni linie se rozumi pracovnici, ktefi jsou na nejnizsim stupni fizeni. Stfedni
manazefi tvori pocetnou skupinu fidicich pracovnikti. Vrcholovi manazefi fidi a
reprezentuji organizaci jako celek (Blazek, 2014). Usp&iny vedouci se dle Khelerové
(2010) odlisuje od bézného priméru svym jednanim, piistupem k ostatnim, svou intuici
a taktem, ale také urCitymi vystfednostmi, které si jeho pracovnici pamatuji. Tyto
vlastnosti jsou pro néj charakteristické a dodavaji mu kouzlo osobnosti. Autorka se dale
domniva, ze manazer by mél byt vyrovnanou osobnosti, ktera efektivné vyuziva veskery
svlj Cas 1 energii. Manazer nese odpovédnost za druhé a své vnitini obavy musi potlacit
a své spolupracovniky naopak presveédCit, ze véci nejsou tak stras$né, jak se zdaji a
spolednd najit feseni. 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 dobé pojem
manazer vyuziva mnoho firem pro vytvotreni novych pracovnich pozic pro ziskani novych

zamestnancu (Pilafova, 2016).
1.1.1 Osobnostni predpoklady manaZera

Lojda (2011) uvadi, ze definice osobnosti v pfipadé manazera neni jednoducha.
Skute¢nost, ze priklady uspé$nych manazerti poukazuji na rozdilné osobnosti, které maji
odlisné schopnosti a vlastnosti a mohou byt velmi uspéSnymi 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).
Mikuléastik (2015) vnima osobnost jako integrovany celek duSevnich a télesnych
vlastnosti. Dale tento autor popisuje osobnost jako otevienou vlivim prostiedi a jinym
osobnostem v socialnim kontextu a prochéazejici svym vyvojem (Mikulastik,2015).
Znacné naroky na osobnost klade dle Svobodové (2008) funkce vedouciho pracovnika.
Pfirozenymi autoritami se stavaji silné a viad¢i osobnosti, které byvaji nadany urcitymi
vrozenymi vlastnostmi, mezi které patii predevsim potteba fidit a vést, urcita touha mit
moc, uplatiiovat svij vliv ¢i socialni inteligence (Svobodova, 2008). Vnouckova a Zuzak
(2015) uvadeji, ze mezi charakteristiky manazera patii predevsim osobni predpoklady,
tedy psychologické slozky. Autofi se dale domnivaji, ze jako kazdy ¢loveék je manazer
jedinecna bytost. Kazdy se jinak chova, pridéluje ukoly a jinak pracuje, prave podle toho,
jaké osobnostni/osobni predpoklady ma. Pro manazerské pozice jsou nékteré osobni
charakteristiky vhodné&jsi, ale v zasadé nelze fici, co je idealni pro vykonavani této
funkce. Zalezi na typu organizace, firemni kultufe, podtizenych a fadé dalSich faktort.
Na kazdé pracovni misto do kazdé organizace se hodi jind osobnost, a proto je vhodné,
aby mezi osobnostmi manazerti byly rozdily. Obecné lze fici, ze manazer by mél byt
optimisticky, kreativni, inovativni, ambiciézni a také by meél byt stresové odolny
(Vnouckova a Zuzak, 2015). Emoc¢ni stabilita osobnosti také znama jako neuroticismus
se sklada z raznych charakteristik, které urcuji emocionalni reakci zaméstnance od velmi
vysoké po velmi nizkou. Manazefi s extrémné vysokym skore neurocisismu vykazuji
Spatny vykon, zatimco s nizkym skore v neurocismu vykazuji dobry vykon v zasadé
v zaméstnanich, kterd vyzaduji velkou emocni stabilitu. Tato vlastnost je v zasadé
vyzadovana v zaméstnani, kde zaméstnanci musi jednat se zakazniky s riznymi

tradicemi, hodnotami, kulturou ¢i potfebami. Svédomitost osobnosti je velmi dilezitym
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faktorem pro urCeni pracovniho vykonu manazeri. Mnoho vyzkumnikii uznalo, Ze
svédomitost je hlavnim rysem osobnosti, ktery manazefi pouzivaji pfi vybéru
zameéstnance. 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 odpoveédnost a pravomoci ve svych
rukach. Udéluje piikazy a nasledn€ je osobné vyhodnocuje a jejich plnéni kontroluje a
vyhodnocuje (Bartak, 2023). Molek (2019) uvadi, ze vétSina GspéSnych manazerQi se
shoduje na tom, ze klicem k efektivnimu vedeni lidi je dodrzovani nasledujicich zasad,
mezi které patii divéfovat svym podfizenym, nebot nelze ziskat pracovnika bez
vzajemné daveéry pro plnéni podnikovych cila. Dalsi zasadou je stanovit vhodnou vizi a
ziskat lidi pro jeji realizaci, znalost dlouhodobych cill je podminkou aktivni ucasti lidi.
Predevsim V krizovych situacich je dilezité zachovat klid a rozvahu, klidné a rozvazné
chovani manaZzera pusobi kladné na jeho podiizené. VySe zminény autor se domniva, ze
je nezbytné pfipustit odliSné nazory, nebot’ vedouci, ktery odlisné nazory nepfipousti,
védomé potlacuje iniciativu a aktivitu pracovnika (Molek, 2019). Vedeni v organizaci je
nejdilezitéjsim lidskym zdrojem a nejdilezit€jsi postavou je manazer s vuadéimi
schopnostmi. Vedeni zahrnuje mnoho procesu, které jsou vytvareny organizaci nebo
pfizptisobovany okolnostem, které se neustale méni. Leadership je definovan jako
potieba, jak by méla vypadat budoucnost, jak vést lidi k vizi a poslani organizace a jak
dosahnout cili navzdory mnoha pfekazkam. Vedeni je proces, ktery fidi praci
zamestnancu k plnéni tikolt (Simic et al.,2017). Podana (2012) se domniva, ze manazer
v organizaci ma za ukol dosahovat vysledku prostfednictvim vedenim pracovniku, ktefi
vykonavaji ¢innost vedouci k vysledku. Manazerskou zodpovédnosti je napliovani cilt
v odpovidajici kvalité, Case, za odpovidajiciho vynalozeného usili, ve kterém je zahrnuto
vyuzivani finan¢nich zdroju tak, aby organizace vytvarela zisk (Podana, 2012). Soucasné
vedeni lidi dle Suchého (2016) se zaméfuje na motivaci, angazovanost a spolupraci mezi
Presto klasicka definice manazera uvadi, Ze je to ten, kdo dosahuje cilt prostfednictvim

ostatnich lidi (Suchy et al.,2016).
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1.1.3 Teorie osobnosti
Dle Mikuléstika (2015) Ize 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 clovéka. Pomoci typologie 1ze ¢loveka strucné a rychle charakterizovat, to

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

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

které 1ze zaradit kazdého Clovéka,

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

nejnizsi urovni jsou jednotlivé prvky chovani a specifické reakce,

e) teorie humanistické — jedinci jednaji podle pochopeni toho, co je pro né nejdulezitéjsi,

a co pohani jejich aktivity, pfiCemz se snazi naplnit svij zivot (Mikulastik, 2015).

Psychologie osobnosti je zakladni disciplinou pro pochopeni lidi, jejiz primarnim
zamétenim je lidska povaha. Existuji tfi hlavni teorie osobnosti s podtypy v ramci kazdé
teorie. Prvni je mnoho verzi psychodynamické teorie spojené s klinickou psychologii.
Druhou je teorie vlastnosti, ktera se tyka katalogizacni dimenze individualnich rozdili.
Treti je interpersonalni teorie, ktera se tyka socialni interakce a aplikaci v kazdodennim

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

Temperament popisuje Kopecka (2012) jako rychlost vzniku reakci, o jejich silu a délku
trvani. Kazdy Cloveék se podle feckych 1ékaia chova podle toho, jaka tekutina v jeho t€le
prevlada (krev, zluc, hlen, Cernd zluc€). VySe uvedena autorka se domniva, ze podle
uvedenych tekutin v téle jsou odvozeny Ctyfi zakladni druhy temperamentu — sangvinik,
cholerik, flegmatik a melancholik (Kopecka, 2012). Dle Ri¢ana (2010) je temperament
urcita vlastnost, kterou ma kazdy cloveék v urcité mife. Pod pojmem temperament je
zahrnuté celkové citové ladéni osobnosti, o prevladajici naladu. Teorie, ktera vysvétluje
temperament Ctyfmi télesnymi §tavami je davno piekonana, ale potvrdilo se, ze do zna¢né
miry temperamentové vlastnosti jsou do urcité miry urCeny télesnymi vlastnostmi, a to

predevsim vlastnostmi nervové soustavy (Ri¢an, 2010). Temperament piedstavuje podle
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Jifincové (2010) dynamickou stranku osobnosti souvidejici s vlastnostmi nervové
soustavy. Je chapan jako urcita dispozice k emocionalnim reakcim jako viceméné stabilni
a pretrvavajici systém afektivniho chovani ¢lovéka. Temperament se vnitiné projevuje
v tom, jak je Clovék vnimavy vici emocionalnim podnétim, 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. Zptusob komunikace se nejvice projevuje v dimenzi
introverze-extroverze, tedy uzavienosti a otevienosti vic¢i okolnimu svétu a lidi v ném

(Jifincova, 2010).
1.1.5 Manazerska role

Roli manazera je podle Pilafové (2016) zajisténi zodpovédnosti k naplnéni cilt
prostiednictvim podfizenych zameéstnancu. S touto roli se poji kli¢ové tlohy a jsou autory
vnimany razné. VySe uvedena autorka dospéla dlouholetym ovéfovanim v praxi
k modelu ctyfech klicovych uloh: fizeni procesu, fizeni lidi, fizeni rozpoctu a fizeni
projekt (Pilafova, 2016). Cejthamr a Dédina (2010) cituji kanadského autora a uvadi, ze
prace manazera by mohla byt 1épe popsana jako plnéni roli nebo soubor chovani
spojenych s urcitou pozici. VySe zminéni autofi se dale domnivaji, zZe pro zajisténi
prub€hu procesu fizeni a vykonavané prace je nezbytné, aby manazer disponoval
kombinaci technickych znalosti a schopnosti prace se socidlnimi a lidskymi faktory
(Cajthamr a Dédina, 2010). Dle Svobodové (2008) piinasi role manazera naroky, které
¢ini tuto roli narocnou. Mezi ty zakladni patfi naptiklad to, ze vedouci pracovnici maji
vétsi zodpoveédnost nez fadovi zaméstnanci za déni v organizaci, vysoka mira rizika a
nejistoty (Svobodova, 2008). Matel (2019) uvadi, ze manazerska role spociva
v definovani, organizovani a koordinaci ¢innosti sméfujici k dosazeni organizacnich cila.
Dale k monitorovani, vyhodnocovani a podporovani efektivity (Matel, 2019). Maxa
(2011) dodava, ze pohled na roli manazera je staticky, jelikoz charakterizuje samotnou
osobu manazera a postaveni v organizacni struktufe podniku. Kazdy manazer méa v ramci
organizace jasn¢ definované role, které napliiuje aktivnim vykondvanim manazerské
funkce (Maxa, 2011). Dopad na fungovani tymu ma dle Urbana (2018) vybér a slozeni
Clent, a to predevsim z toho divodu, Ze ne kazdy je tymovy hra¢ a hodi se do kazdého
kolektivu. Efektivni tymy jsou obvykle sestaveny zjednotlivcd, ktefi se svymi
schopnostmi, vlastnostmi o rolemi vtymu vzajemné li§i a dopliiuji, tedy nikoli

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

Management mize byt zaroven odménujici, naro¢ny, stresujici a stimulujici a mozna na
rozdil od pocatecnich dojmt a konvencniho minéni maji manazefi znacny 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 nékteré z vlastnosti managementu,
ale zaddna ho nevymezuje komplexné (Blazek, 2014). Dle Molka (2019) potiebuje kazda
organizace pro svou Cinnost urCité zdroje diky kterym je dosahovano cilim. Zakladni
zdroje, které kazda organizace potiebuje k plnéni svych poslani jsou lidské, materialni,

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

Vnouckova a Zuzak (2015) uvadi, ze nejCastéji se management deli na top, stfedni a
liniovy. To vSak neznamend, ze existuji pouze tfi urovné managementu. PoCet urovni
manazerské pyramidy zavisi na dané organizaci a vychazi z organiza¢ni struktury. VySe
uvedeni autofi popisuji top management jako vrcholové vedeni firmy, které rozhoduje o
usili celé firmy, budoucim smeéru podnikéni, rozvoji i cilech. Top manazefi jsou nejcastéji
oznacovani jako reditelé, majitelé nebo jednatelé a ma odpoveédnost za cely podnik a jeho
vyvoj. Zastupci stfedniho managementu jsou nejcastéji oznaCovani jako prostrednici.
Jsou to manazefi zavodi, vedouci oddéleni, Gtvart a stiedisek, za které zodpovidaji. Jsou
podfizeni top manazeram. Liniovym managementem se rozumi vedouci tymu, skupin ¢i
mensich oddélenich. NejcCastéji jsou oznacovani jako vedouci ¢i mistfi (Vnouckova a
Zuzak, 2015). Management chape Svobodova (2008) jako soubor navazujicich Cinnosti,
které jsou vykonavany k dosazeni urcitych cili naptf. planovani, rozhodovani,
organizovani, fizeni lidi, kontroly. Jedna se o odbornou ¢innost, ktera vyuziva zdroje za
konkrétnim ucelem. Management v oblasti socialni praci lze vyuzit jako prostiedek, ktery
organizacim umozni zaméfit se na poslani a kvalitni odbornou praci ve prospéch klientd
(Svobodova, 2008). Maxa (2011) se fika, ze management je odvozen od anglického
slovesa to manage coz znamena fidit, zvladnout, dokazat ¢i obstarat. Aby podnik spravné
fungoval, tak je nezbytné vSe obstarat a nasledné zafidit, a to je podstatou managementu.
vySe zminény autor dodava, ze management znamena fizeni, bez kterého se zadny vétsi
organizacni celek neobejde. management zahrnuje planovani, organizovani, fizeni
lidskych zdroji, vedeni, kontrolovani a rozhodovani. Management stanovuje postupy, jak
co nejlépe dosahnout cile organizace. Je to proces k vytvareni prostfedi, ve kterém

jednotlivci spolecné pracuji v tymech a efektivné uskuteciiuji zvolené cile (Maxa, 2011).
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Management chape Kocianova (2012) jako ucelené fizeni vSech politik a ekonomickych,
personalnich, marketingovych a vyvojovych aktivit organizace. Manazersky proces
znamena soubor prfistupl, nazord, zkuSenosti, doporuCeni a metod, které manazerfi
vyuzivaji k uspésnému fizeni svych aktivit sméfujicich k dosazeni cili organizace
(Kocianova, 2012). VySe uvedena autorka také uvadi, ze fada disciplin pfispéla k rozvoji
managementu, vyuziva poznatky z psychologie, sociologie, teorie fizeni, prava, etiky ¢i

organizac¢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 zdroja pii dosahovani stanovenych cili a
vytvareni podminek nezbytnych k jejich plnéni. Autor dale zminuje, ze nasledujici funkce
jsou piedpokladem a zaroven nastrojem ke splnéni zakladniho ukolu managementu:
planovani, organizovani, vedeni a kontrola (Molek, 2019). mezi klicové funkce manazera
1ze dle Svobodové (2008) zahrnout piispivani k zajisténi potfebného materialu, vytvareni
podminek pro rozvoj zaméstnanci, hodnoceni prace zaméstnancu, rozvijeni
produktivnich pracovnich vztahi a vytvareni tymu (Svobodova, 2008). Funkci manazera
vnima Maxa (2011) jako pohled procesni, dynamicky. Zachycuje manazera pfti jeho ridici
¢innosti v ramci podniku (Maxa, 2011). Planovani povazuje Vnouckova (2012) za jednu
z nejdulezitéjSich funkci managementu. Divodem planovani je vznik a rozvoj
organizace, prizpusobeni se okoli a zména paradigmat. V planovani je dulezité
predpovidat a planovat budouct pfilezitosti podniku se kterymi se poji nové podnikatelské
zaméry a problémy s nimi spojené a podminky vzniku. Funkce planovani zahrnuje rozvoj
pracovnikd, implementaci zmén, snizovani rizika ¢i zvySovani efektivity (Vnouckova,
2012). Aby lidé dosahovali urCitych cilt, tak se dle Blazka (2014) sdruzuji do
organizovanych skupin-organizaci. Organizace chapané v takto Sirokém kontextu mohou
mit velmi riznorodé podoby. Muze se jednat o rizné spontanné vzniklé a existujici
skupiny ¢i spolecenstvi (Blazek, 2014). Organizovani chape Molek (2019) jako proces,
béhem kterého jue stanoven zpusob délby prace, vCetné rozdélenych pravomoci a
zodpovédnosti za splnéni ukola a cili. Vysledkem tohoto procesu je organizacni 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 kontinualnim sledovanim stavu plnéni ukoll, cil a planu organizace a
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provadénim intervenci, které zajisti dosazeni pozadovanych vysledki (Molek, 2019).
Kontrolu popisuje Vnouckova (2012) jako nezbytnou Cinnost, ktera predchéazi chybam,
zajistuje pozadovany stav. Kontrola ma kontrolni, preventivni a eliminacni funkce

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

Svobodova (2008) zmiruje, ze vedoucim pracovnikem v organizacich, které poskytuji
socialni sluzby se Casto stava pracovnik s nejvétsi autoritou (Svobodova, 2008). Vedouci
pracovnik ma obvykle Vyznamny vliv dle Pauknerové (2012) na spokojenost fizenych
zaméstnancu. Svym stylem fizeni a autoritou formuje socialni klima na daném pracovisti.
Vyse uvedena autorka se domniva, Ze ho negativné obvykle ovliviiyje riznymi formami
autokratického jednani, nerozhodnost, nespravedlivé jednani, hrubost ¢i nedislednost.
Naopak pozitivné ovliviiuje pracovni spokojenost svou naroCnosti, rozhodnosti,
spravedlivosti a socialni citlivosti a také dal§imi vlastnostmi a stylem komunikace

(Pauknerova, 2010).
1.3.1 Manazerska motivace

Suchy (2016) poukazuje na to, ze manazery neni nutné tolik motivovat, je spise uzite¢né
zjist ovat jejich skutecné vnitini motivy, které je pfivedly k managementu a které pohané;i
jejich aktivitu (Suchy et al..2016). Kopecka (2012) oznacuje motivaci jako soubor
vngjSich ¢i vnitinich faktor vedoucich k aktivizaci organizmu. Snaha o uspokojeni
potfeb v biologickych, psychickych 1 socidlnich rovinach je zéakladnim principem
motivace, tedy udrzeni rovnovahy organizmu. Motivaci nelze pfimo pozorovat, ale
z projevu lze chovani a jednani Cloveéka pozorovat (Kopecka, 2012). Motivaci chape
Pauknerova (2012) oznacuje motivaci jako soubor vnitfnich hnacich sil ¢lovéka, které ho
urCitym smérem aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Tyto sily se navenek projevuji
v podobé motivovaného jednani. Motivace mé v organizaci vyznam piedevSim
v souvislosti s podavanim pracovniho vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika, proto
v této navaznosti hovofi o motivaci pracovniho jednani. (Paukenrova, 2012). Motivaci
pracovniki chape Urban (2016) jako jeden z hlavnich ukold i odpovédnosti jejich
vedoucich. Diivodem je to, ze motivovani pracovnici usilovnéji pracuji a jsou tak
ochotnéjsi a vstiicnéjsi a délaji méné chyb. Timto zptisobem, je dosahovano lepsich
vysledkd i mensi dohled a kontrolu. Motivacni faktory mohou plsobit rizné a pojem

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

(Urban, 2016).
1.3.2 Metody rozvoje manaZerii

Molek (2019) poukazuje na fakt v kontextu s rozvojem manazert, ze rozvoj musi byt
orientovan na ukoly v organizaci a to i v pfipadé zaméfeni na rozvoj individualniho
vykonu a potencionalu jednotlivce, pfiCemz organizace musi rozhodnout o tom, jaky druh
manazeru potiebuje k dosazeni strategickych cilt a jak takové manazery ziskat a nasledné
rozvijet. Rozvoj manazera popisuje Folwarczna (2010) jako uceleny pfistup k rozvoji
manazeru, ktery predstavuje integrované spoluptsobeni formalnich a neformalnich
pfistupi. Formalni pfistupy jsou zaméfené na identifikaci potfeb rozvoje na zaklade
hodnoceni pracovniho vykonu a zahrnuje rozvoj pii vykonu prace pomoci koucovani,
mentoringu a poskytovani zpé€tné vazby ze strany manazert, aktivni ucast na projektech,
vzdélavani prostiednictvim internich a externich kurza. Formalni programy jsou zakladni
souCasti rozvoje manazeri v organizacich. Mohou si také mohou zvysit odbornou
manazerskou kvalifikaci napftiklad studiem MBA, které je ¢asto vyuzivanou metodou
rozvoje manazer (Folwarczna, 2010). Rozvoj uspésnych lidri vyzaduje pochopeni,
procesy a vysledky efektivniho rozvoje a musi byt doprovazen radou vyzkumnych

dikazl a uzite¢nych teoretickych zaklad (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, nekdy
k tomu vede samotna naplil prace, ktera je pro pracovnima natolik zajimava, ze v ni
uspokojuje svou potiebu seberealizace. Pro potfeby osobniho rozvoje mohou slouzit
nekteré vedlej§i vyhody, mezi které patii vzdélavani, staze ¢i zadavani zajimavych a
narocnych tkolt (Khelerova, 2010). Pilafova (2016) se domniva, ze k vyznamnym
motivaénim faktorim patfi potieba seberealizace, touha byt uspésny a hodnotny, které
manazer muze naplnit za pomoci nastroji na fizeni rozvoje zameéstnance. Rozvoj
umoznuje motivovat, jak dosahnout vyssi vykonosti, tak ke stabilizaci. Vzdélavani
znamena proces a soubor aktivit, které jsou zaméfeny na pomoci jedinci vstrebat a
vyvinou znalosti, dovednosti, které se netykaji jen jedné Cinnosti, ale umoznuji

analyzovat a vyfesit Sirokou Skalu problému. Vycvik je chapan jako soubor planovanych
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aktivit ke zvySeni pracovnich znalosti a dovednosti v ¢asti organizace. Rozvoj manazeru
zahrnuje zdokonalovani vykonu manazer( v jejich stavajicich rolich a pfipravu na vyssi
pozice s vétsi mirou odpoveédnosti v budoucnu. Metody rozvoje by mély byt vybrany tak,
aby co nejefektivnéji dosahly cili rozvoje a zohlednily razné styly uceni ucastnika
rozvoje. Obsah rozvoje by mél byt vzdy v souladu s cilem rozvoje. Pro rozvoj je nezbytné
zameéstnance motivovat a zacilit jejich pozornost na kliCové oblasti rozvoje a predem
definovat dusledky jejich tispésného ¢i neuspeésného rozvoje (Pilafova, 2016). Kjellstrom
(2020) uvadi, ze rozvoj manazera lze definovat jako rozsifeni schopnosti ¢loveéka byt
efektivni ve vedouci roli a procesu. To je postaveno na piedpokladu, ze pokud manazer
rozSifuje své dovednosti, znalosti a schopnosti, vedeni bude efektivnéjsi. Existuji vSak
dalsi zpusoby, jak vidét rozvoj manazera, které presahuji formalni role. Zatimco je
uznavam diraz na jednotlivce, néktefi také uznavaji, ze lidé prebiraji formalni i
neformalni vedouci role v praci 1 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 zakladé zkuSenosti v téchto kontextech a také 1ze uplatnit

proces uceni a rastu jehoz vysledkem je lepsi vedeni (Kjellstrom et al., 2020).
1.3.3 Kompetence manazera v socidlnich sluzbdach

Podle Bartaka (2023) by mélo sou¢asného manazera charakterizovat globalni mysleni,
sociabilita a komunikativnost ¢i rozvijeni spoluzameéstnancii. Manazerské kompetence
v novém pojeti, které zahrnuji predpoklady socialni, odborné a moraln€ volni umoznuji
vykonavat véci spravné. VySe uvedeny autor dodava, ze fizeni dle kompetenci je takové,
které vychazi ze zpusobilosti manazera (Bartak, 2023). Kompetence ma dle Plaminka
(2018) dve slozky, a to vlastni vykon-tedy lidskou praci 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 svérené
ukoly (Vnouckova, 2012). Elichova (2017) zmiriuje, Ze se nestaci divat na vlohy a pozd¢ji
jen na schopnosti z pohledu vykonu zaméstnani, ale musi se vzit do tvahy i1 soubor
dovednosti, osobnostni vlastnosti, postoje a znalosti v dané disciplin€. Slovo kompetence
soubor téchto faktorti je v bézném jazyce oznaCovan slovem ,kompetence”, kdy se
ukazuje, ze vhodné zvoleny soubor kompetenci je zakladni ukazatel a také predpoklad

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

¢i znalosti (Elichovéa, 2017).
1.3.4 Komunikacni dovednosti manazera

Kovartikova (2016) se domniva, Ze pokud ma manazer dobfe plnit svou funkci v procesu
firemni komunikace, musi disponovat potfebnymi komunika¢nimi kompetencemi.
Schopny manazer musi umét svym podfizenym veskeré potfebné informace tak, aby to
pochopili. K tomu, aby komunikace byla funk¢éni a vykonna, je nutnd jista 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 znamena, ze
mohou dat vedeni signal o tom, co je zajima a co je pro né dulezité¢ (Kovatikova, 2016).
Zakladem socialni interakce je dle Hayes (2021) komunikace, ktera ma rizné druhy a
napliiuje kazdodenni zivot. Komunikujeme s ostatnimi nebo pfijimame zpravy
prostiednictvim feci, pisma a také pomoci celé fady neverbalnich komunikacnich signalt
Hayes (2021). Khelerova (2010) zmitiuje, ze zakladni dovednosti uspésného manazera
patii komunikacni dovednosti. Mezi ty nejdalezit€jsi patii aktivni naslouchani, technika
kladeni otazek, neverbalni komunikace, empatie, odstraiovani 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, mi¢i a nevnima, tak si nikoho neziska. Aktivita spociva
v neustalém projevovani zajmu o fe€nika. Jedna se o slovni 1 mimoslovni projevy, jimiz
povzbuzujete druhého k dalsi odpovédi. Ke slovnim projevim patii pritakavani nebo
stru¢né shrnuti toho, co bylo feCeno. Neverbalni projevy znamenaji celkové drzeni téla,
gesta, a predevSim kontakt pohledem. Pomoci techniky kladeni otazek je mozné
komunikaci korigovat, oteviené otazky ji rozproudi a uzaviené ji urychluji. Vyse uvedena
autorka jesté dodava, ze neverbalni komunikace predstavuje zajimavou oblast
komunikacnich dovednosti. K navazani kontaktu jsou dilezita nejenom slova, ale i

vSechny ostatni mimoslovni signaly, které vysilame (Khelerova, 2010).
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1.3.5 Stwyly Fizeni manaZeru v socidlnich organizacich

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

lidi (FiSer, 2014).

Formalni styl Fizeni — znamena minimalni zajem o vysledek 1 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 Casové velmi

naro¢ny a vyzaduje vysokou miru kontroly.

Tymovy styl Fizeni — pro tento styl je nezbytné, aby vysledky 1 lidé pfi jejich dosahovani
byli spokojeni. Funguji zde vztahy, které jsou zalozeny na vz4jemné podpote a spolupraci
(FiSer, 2014). Plaminek (2018) se domniva, ze nékdy je mozné vidét promenlivé 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 Uspé€sni zameénuji svij styl z direktivni s tymové slozky v pomeéru,
ktery zéavisi predev§im na povaze a vykondvané ulohy a povaze lidi, ktefi ulohu
vykonavaji. Manazefi svij styl vedeni bézné pfizpisobuji svym vlastnim osobnostem.
Nejvice rozhoduje o uspéchu ¢i netspéchu manazerského stylu jeho soulad ¢i nesoulad
s podminkami ve vnéjSim a vnitfnim prostiedi firmy (Plaminek, 2018). Goleman (2015)
poukazuje na to, ze fada studii prokazala, Zze ¢im vice stylu je pouZzivano, tim lépe.
Alespon Ctyti z nich pouzivaji lidfi na to pfedev§im autoritativni, demokraticky, vstiicny
a koucCovaci, vytvaii nejleps§i podminky a dosahuji nejlepsiho pracovniho vykonu
(Goleman, 2015). Pilafova dodava, ze styl fizeni znamena zpusob, podle kterého je
realizovano fizeni lidi a naucit se spravnym stylim fizeni je ukolem manaZzera (Pilafova,

2016).
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1.3.6 ManaZer a syndrom vyhoveni

Zivot V soudasné dobé je dle Molka (2019) slozit&jsi nez kdy jindy. Aniz by lidé méli
adekvatni lidské a informacni zdroje, tak Casto fesi a rozhoduji pracovni problémy.
Nejvice jsou postihovani syndromem vyhoteni lidé, kteti vykonavaji pomahajici profese,
nejCastéji manazery, psychology, socialni pracovniky, zdravotni sestry apod. autor se dale
domniva, ze disledkem syndromu vyhoteni je dlouhodobé pusobici stres a nevhodné
vyporadani s psychickou a fyzickou zatézi. Manazefti 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 pfiznakl, které vznikaji u pracovnikli pomahajicich profesi, jelikoz po né&jaké
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.
Nejcasteji jsou ohrozeni pracovnici, ktefi neumi odmitnout pozadavky ostatnich, lidé,
kteti 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 priznaky
zahrnuji kognitivni rovinu, tedy ztratu nadSeni, negativni postoj k sob€, praci, instituci,
ke spoleCnosti, k zivotu, potize se soustfedénim. Dale psychické piiznaky zahrnuji
emocionalni rovinu, kterou se rozumi napiiklad pocit bezmoci, agresivita nebo pocit
nedostatku uznani. Té€lesné ptiznaky lze chapat jako poruchy spanku, bolesti pohybového
aparatu, rychld unavitelnost ¢i vysoky krevni tlak. Autorka také uvadi, ze prevence
syndromu muze byt snizeni vysokych naroka, tedy pfijmuti skutecnosti, ze cloveék neni
dokonaly a chybuje, dale stanoveni priorit, oteviené vyjadiovat své pocity a vyvarovani
se negativnimu mysSleni (Kopecka, 2015). Stres, ktery k syndromu vyhofeni pfispiva,
muze pochazet hlavné z vykonavané prace, ale stresory z jinych oblasti zivota se mohou
k témto trovnim také ptidat (Scott, 2022). Autorka se dale domniva, ze osobnostni rysy
a myslenkové vzorce, jako je napiiklad perfekcionismus a pesimismus, mohou prispét ke
stresu. Pokud spolecnost investuje do vytvareni zdravéjsiho pracovniho prostiedi, maze
byt uzite€né obratit se na supervizora, nebo mluvit s nadfizenym. V nékterych ptipadech
muize byt nutna zména pozice nebo uplné nové zaméstnani, aby se clovék 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 mtze
vytesit problémy na pracovisti napt. v prevenci syndromu vyhoteni, zaskoleni novych
pracovnikd, v podpofe vzdé€lani i osobnostnim rozvoji jednotlivych pracovniki a také
podporuje sjednoceni pracovnikii. VysSe uvedena autorka dodava, ze konani schizek
pracovnika se supervizorem se konaji opakované a jeji prubéh je zcela anonymni. O
vysledkt 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
domniva, ze mezi supervizory lze rozlisit nékolik typt: psychodynamicky supervizor,
ktery zpracovava supervizni proces a supervidovany material jako vztah mezi sebou a
supervidovanym klientem. Supervizor orientovany na klienta fesi jeho respekt, piijeti a
komunikaci. Kognitivné behavioralni supervizor piinasi planovani pracovnich aktivit do
supervoze a prvek objasinovani pracovnich cili (Svobodova, 2015). Supervizi je mozné
délit dle Bastecké et al., (2016) podle poctu uskupeni supervidovanych na supervizi
individualni, skupinovou a tymovou. Pokud jde o obsah rozeznava se supervize na
ptfipadovou neboli odbornou, ktera se zamétuje na reflexi odborné prace s klientem a
sebereflexi pracovnika. V tymové supervizi se jedna predevS§im o rozvoj tymové
spoluprace a supervize fizeni, ktera se zabyva reflexi vlastnikd fidicich procest
v organizaci. Supervize dale mize byt pfima (kdy je supervizor pfitomen pfii praci
supervidovaného nebo vychazi z videozaznamu ¢i nahravky) nebo zprostredkovana, kdy
se ucastnici pfidrzuji paméti, spisi apod. Dale se vySe uvedena autorka domniva, ze
zpusob piipravy na hodnoceni supervizoru 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 soucast vzdelani v profesi. Supervize a jeji proces
spociva v tom, Ze supervizor pomaha svym pusobenim supervidovanému jedinci, tymu
¢i skupin€ vnimat a reflektovat vlastni praci a vztahy véetné nachazeni novych reseni a
hledani jinych perspektiv v problematickych situacich. Supervize muize byt cilena na
prohlubovani prozivani, zlepSovani porozuméni konkrétni situace. Cilem mize byt
napfiiklad zvySeni kvality a efektivity prace (Elichovéa, 2017). Supervize byla ozna¢ovana
jako ,,zakladni kamen* dobré praxe socialni prace a jeji reflexni prvek je zasadni slozkou

zkuSenosti socialni prace (Ravalier et al.,2023).
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1.4 Ambulantni socidlni sluZby v okrese Tabor

Prakticka ¢ast diplomové prace se zamétuje na ambulantni socidlni sluzby v okrese tabor.
Z tohoto duvodu je nezbytné nejprve popsat a shrnout zakladni informace o téchto
sluzbach v daném okrese. Dle §33 odstavce 3 zakona ¢.108/2006Sb., o socialnich
sluzbach se ambulantnimi socialnimi sluzbami rozumi sluzby, kdy osoba dochazi, je
doprovazena nebo dopravovéana do zafizeni socialnich sluzeb a soucasti téchto sluzeb
neni ubytovani. Kaczor (2022) tvrdi, ze na rozdil od pobytovych sluzeb zde zpravidla
nejde o nepfetrzity provoz, ale o fungovani daného zafizeni, které ma stanovenou
provozni dobu. Tento typ sluzby zvysuje kvalitu zivota klientim, ale také celé roding,
kdy pravé naptiklad denni stacionare pomahaji 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 sobé&stacnosti, chronického onemocnéni ¢i zdravotniho postizeni, jejichz situace

vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Klientim jsou poskytovany tyto ukony:
e pomoc pii osobni hygieng,
e poskytnuti stravy,
e vychovné, vzdélavaci a aktivizacni Cinnosti,
e zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostredim,
e socialng terapeutické Cinnosti,
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).

25



1.4.2 Denni stacionar

Malikova (2020) konstatuje, ze denni stacionar je ambulantni sluzba, kterd poskytuje
komplexni péci v potfebném rozsahu, do které pravidelné dochazi osoby se snizenou
sobéstacnosti a provadi zde aktivizacni a socialné-terapeutické cinnosti (Malikova, 2020).
Dle §46 odstavce 1 zakona ¢.108/2006 Sb., o socialnich sluzbach se v dennich
stacionafich poskytuji ambulantni sluzby osobam se snizenou sobéstacnosti z davodu
veku €1 zdravotniho postizeni 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 ukont péce o vlastni osobu,
e pomoc pii osobni hygiené ¢i poskytnuti podminek pro ni,
e vychovné, vzdélavaci a aktivizacni Cinnosti,
e poskytnuti stravy,
e zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostredim,
e socialné-terapeutické Cinnosti,
e pomoc pii uplatiiovani prav (Kaczor, 2022).
1.4.3 Intervencni centra

Intervencni centra jsou dle zakona 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach §60a jednou ze
sluzeb socialni prevence. Sluzby v interven¢nim centru jsou ambulantni, terénni Ci
pobytové a jsou poskytovany bezplatn€. Na zakladé vykazani ze spole¢ného obydli
v intervencnich centrech je nabidnuta pomoc osobam ohrozenym nasilnym chovanim
vykéazané osoby, a to nejpozde€ji do 48 hodin od doruCeni kopie Uredniho zaznamu o
vykézani sociélni sluzby (Intervenc¢ni centra,2019). Molek (2019) dodava, ze spoluprace
mezi intervencnimi centry ¢i poskytovateli jinych socialnich sluzeb je soucasti této
sluzby, véetnd s obcemi, OSPOD, Gtvary policie CR i ostatnimi organy vefejné spravy

(Molek, 2019).
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1.4.4 Kontaktni centra

Dle §59 odstavce 1 zédkona €.108/2006Sb., o socidlnich sluzbach jsou kontaktni centra
nizkoprahova zafizeni 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 zarizeni pro déti a mladeZ

Zakon 108/2006Sb., o socialnich sluzbach §62 odstavec 1 definuje nizkoprahova zafizeni
pro déti a mladez jako sluzbu, kterd poskytuje ambulantni, popfipadé terénni sluzby
détem ve véku od 6 do 26 let ohrozenym spolecensky nezadoucimi jevy. Tato sluzba ma
za cil zlepsit kvalitu jejich zivota s prfedchazenim ¢i snizenim socidlnich a zdravotnich
rizik souvisejicich se zpusobem jejich Zzivota, 1épe se orientovat v jejich socialnim
prostiedi a vytvaret podminky k feSeni jejich nepfiznivé socialni situace. Sluzba muize byt
také osobam poskytnuta anonymné. Kaczor (2022) dodava, Ze klientim jsou poskytovany

tyto zakladni sluzby:
e vychovné, vzdélavaci a aktivizacni Cinnosti,
e zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostredim,
e socialng terapeutické Cinnosti,

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

2022).
1.4.6 Nocleharny

Zakon 108/2006Sb., o socialnich sluzbach §63 odstavec 1 charakterizuje nocleharny jako
ambulantni sluzby pro osoby bez pfistfesi, ktefi maji. Zajem o vyuziti hygienického
zatizeni a prenocovani. V té€chto zafizenich jsou dle Kaczora (2022) klientim poskytnuty

tyto zakladni sluzby:
e pomoc pii osobni hygien€ 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 ufadem 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 zaméfenim na
potieby jednotlivych okruhti socialnich skupin osob v obc¢anskych poradnach, poradnach
pro seniory, manzelskych a rodinnych poradnach, poradnach pro osoby se zdravotnim
postizenim, poradnach pro obéti trestnych ¢ini a domaciho nasili. Zahrnuje také praci
s osobami, které maji takova zpusob zivota vedouci ke konfliktu se spoleCnosti. Vyse
uvedena autorka se domniva, ze se urCuji podle konkrétniho jevu, jakym je naptiklad
problematika domaciho nasili nebo podle cilové skupiny. Odborné socialni poradenstvi
zahrnuje peCovani kompenzacnich pomucek. Zakladni cinnosti pii poskytovani

odborného socialniho poradenstvi se zajistuji v rozsahu téchto ukoni:

o Zprosttedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim, zprostfedkovani

navazujicich sluzeb,

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

¢innost muaze byt poskytovana poradenstvi alespon ve dvou z téchto oblasti

e Pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmi a pifi obstaravani osobnich

zalezitosti (Arnoldova, 2016).
1.4.8 Odlehéovaci sluZby

Dle zakona 108/2006 Sb., §44 odstavec 1 o socialnich sluzbach jsou odlehcovaci sluzby
terénni, ambulantni ¢i pobytové sluzby poskytovany osobam se snizenou sobé&stacnosti
z divodu véku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni, o které je jinak
pecovano v jejich pfirozeném socialnim prostfedi. Cilem této sluzby je umoznit pecujici
tyzické osobé nezbytny odpocinek. Arnoldova (2016) se domniva, ze odlehcovaci sluzby
nabizi pecujicim pomoc, ze o jejich blizké bude v jejich pfirozeném prostiedi ¢i ve
stiedisku konkrétni organizace na prechodnou dobu postarano. Pecujicim tyto sluzby
nabizi prostor pro naplnéni vlastnich potieb a také vyfizeni potfebnych zalezitosti

(Arnoldova, 2016).
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1.4.9 Rand péce

Zakon 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach §54 odstavec 1 vymezuje ranou péci jako
terénni, poptipadé ambulantni sluzbu poskytovanou ditéti a rodicim ditéte ve véku do 7
let, které je zdravotné postizené, nebo jehoz vyvoj je ohrozen v dasledku nepfiznivé
socialni situace. Sluzba se zamétuje na podporu rodiny a podporu vyvoje ditéte s ohledem
na jeho specifické potifeby. Kaczor (2022) dodava, ze rana péce také napomaha pii
realizaci prava na vzdélani a vychovu déti se zdravotnim postizenim, podporuje integraci
déti 1 rodin do spolecnosti a zlepsuje informovanost vefejnosti o problematice péce o déti
se zdravotnim postizenim. Jedna se napiiklad o poradani seminafi, prednasek, skoleni ¢i
vydavani odbornych publikaci. VySe uvedeny autor uvadi zakladni cinnosti pfi

poskytovani rané péce, které jsou zajistovany v rozsahu téchto tkonda:
e vychovné, vzdélavaci a aktivizacni Cinnosti,
e zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostredim,
e socialng terapeutické Cinnosti,

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

2022).
1.4.10 Sluzby ndasledné péce

Dle zékona 108/2006Sb., o socialnich sluzbach §64odtsvce 1 jsou sluzby nasledné péce
terénni sluzby, které jsou poskytovany osobam s chronickym dusevnim onemocnénim a
osobam zavislym na navykovych latkach, které absolvovali ustavni 1écbu ve
zdravotnickém zafizeni, absolvovaly ambulantni 1écbu ¢i se ji podrobuji a osobam, které
abstinuji. Dle Kaczora (2022) by takové osoby mély byt spolecnosti n€jak podchyceny a
podpofeny 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

zaClenéni osob,
e zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostredim,

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

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

(Kaczor, 2022).
1.4.11 Socialné aktivizacni sluZby pro rodiny s détmi

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

existuji dalsi mozna rizika ohrozeni jeho vyvoje.
1.4.12 Socialné aktivizacni sluZby pro seniory a osoby se zdravotnim postiZenim

Socialné aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postizenim jsou
poskytovany osobam v dichodovém véku nebo osobam se zdravotnim postizenim
ohrozenym socialnim vylou¢enim. Sluzba umoznuje zprostiedkovani kontaktu se
spoleCenskym prostiedim, terapeutické Cinnosti a pomoc pii prosazovani prav a zajmda.

Sluzba je poskytovana za thradu a je terénni, popifipadé ambulantni sluzba.
1.4.13 Socialné terapeutické dilny

Dle zakona 108/2006Sb., o socialnich sluzbach §67 odstavce 1 zduraziiuje socialné
terapeutické dilny jako ambulantni sluzby, které jsou poskytovany osobam se snizenou
sobéstacnosti z divodu vlastniho postizeni, které nejsou z tohoto divodu umistitelné na
otevieném ani chranéném trhu prace. Jejich ucelem je dlouhodoba a pravidelna podpora,
zdokonalovani pracovnich navyka a dovednosti, a to za pomoci socialn€ pracovni terapie.
Kaczor (2022) se domniva, ze poslanim socialné terapeutické dilny je poskytnout
klientim takovou individualni podporu, ktera povede k ziskani a upevnéni pracovnich
dovednosti a navykt k posileni jejich sobéstacnosti, ktera vede k samostatnéjSimu zivotu
a socialnimu zaclenéni. VySe zminény autor popisuje zakladni Cinnosti, které jsou

v socialné terapeutickych dilnach v rozsahu téchto tikond:

e nacvik dovednosti pro zvladani péce o vlastni osobu, sobé&stacnosti 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 navyka a dovednosti
tedy nacvik a upeviiovani psychickych, motorickych, socialnich a pracovnich
dovednosti, zprostiedkovani kontaktu s pfirozenym socialnim prostiedim

(Kaczor, 2022).
1.4.14 Socialni rehabilitace

Zakon 108/2006Sb., o socialnich sluzbach §70 odstavce 1 charakterizuje socialni
rehabilitaci jako specificky soubor Cinnosti, ktery sméfuje k dosazeni samostatnosti,
nezavislosti a sobé&staCnosti osob, a to rozvojem jejich specifickych schopnosti a
dovednosti, posilovanim navykad. 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
cinnosti, které smétuji k samostatnosti, sobéstacnosti osob, a to rozvojem schopnosti a
dovednosti a nacvikem béznych tkoni pro samostatny zivot alternativnim zplisobem,
ktery vyuziva zachované schopnosti a kompetence. Socialni rehabilitace je poskytovana
formou ambulantnich, terénnich ¢i pobytovych sluzeb, které jsou poskytovany v centrech

socialn€ 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 manazefi ambulantnich

socialnich sluzeb.
2.2  Vyzkumna otazka

Jaké osobnostni pfedpoklady maji manazefi 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 zafizeni ambulantnich socialnich sluzeb. Piipravené
otazky jsou znazornény v ptiloze €. 1. Cilem rozhovoru bylo zjistit, jakymi osobnostnimi

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

Vyzkumny soubor tvoftili vedouci pracovnici ambulantnich socialnich sluzeb v okrese
Tabor, ktefi na realizaci vyzkumu projevili zajem. Dle registru poskytovatelt socialnich
sluzeb je v okrese Tabor poskytovano celkem 35 ambulantnich socialnich sluzeb
(Tabulkal), které poskytuje celkové 22 zarizeni (Tabulka2). Jednotlivé ambulantni
sluzby byly rozdéleny do ¢trnacti kategorii dle typu ambulantni socialni sluzby (napf.
denni stacionaf, odborné socialni poradenstvi, socialni rehabilitace). Z kazdé kategorie
bylo poté vybrano jedno zafizeni celkem tak bylo vybrano ¢trnact zafizeni. Dva
komunikacni partnefi se odmitli ucastnit vyzkumu, a to z divodu dlouhodobé pracovni
neschopnosti a ¢asovych davoda. Z toho vyplynulo, ze vyzkumny soubor tvofilo 8
komunikacnich partnerd. Jeden komunikacéni partner se odmitl zi¢astnit vyzkumu a dalsi
tfi neodpovedéli na zadost. Osloveni komunikaénich partnerti prob&hlo pomoci emailové
adresy, kterou méla jednotliva zafizeni ambulantnich socialnich sluzeb uvedenou

v registru poskytovateld socialnich sluzeb.
Kritéria vybéru:

e Typ ambulantni socialni sluzby-byly zahrnuty vsechny typy ambulantnich

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

e Funkce komunikac¢niho partnera-komunikacni partner musel byt vedouci

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

Druh socidlni sluzby Pocet

Centra dennich sluzeb 1
Denni stacionare 4
Intervenéni 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
Socialng 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
partnefi byli pro zachovani anonymity a ochrané osobnich udaji oznaceni KP 1-8
(komunikacni partneti). V nize uvedené tabulce ¢.3 jsou uvedeny zéakladni informace o

jednotlivych komunikacnich partnerech.

Tabulka 3: Charakteristika komunikaénich partneru

Komunikatni | p )0 0| Vek | Vzd@ldani|  Funkee Doba ve
partneri funkci
KP1 Muz | 62 | VS-Mar. Reditel 23 let
KP2 Zena | 53 VS Reditelka 1 rok
KP3 Zena | 43 SS Predsedkyné spolku 15 let
KP4 Muz | 44 | VS-Mar. 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: Viastni vyzkum, zpracovano v programu Microsoft Excel, 2024
3.3 Realizace vyzkumu

V prubéhu ledna a tnora bylo provedeno osloveni ambulantnich socialnich sluzeb
v okrese Téabor 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 komunikaéni partneii preferovali rozhovor
prostiednictvi videohovoru, a to z ¢asovych davodd, a zbytek rozhovora probéhl na misté
vykonu zaméstnani jednotlivych komunikacnich partnert. Pfed provedenim rozhovora

byli komunikac¢ni partnefi obezndmeni s informovanym souhlasem (pfiloha3), se kterym
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vSichni souhlasili. Z jednotlivych rozhovord byly pofizené audionahravky na mobilni
telefon, s ¢imz také komunikacni partnefi souhlasili. Po prepsani audiozaznamd do
programu Microsoft Word byly audiozdznamy smazany. Nasledujici graf 1 popisuje

Casovy harmonogram prace.

Graf 1: Casovy harmonogram prace

v D + vyhledavani odborné literatury
fijen-listopad

2023

* teoreticka cast diplomové prace
leden-unor | ¢ mapovani dle registru poskytovatelti socialnich sluzeb

2024

* predvyzkum
bfezen » osloveni komunikacnich partnerti
2024

* sbér dat,vyzkum diplomové prace
biezen-duben| * zpracovani vysledku

2024

\ * Uprava diplomové prace
kvéten

2024

| 7 NS NS S NG N

Zdroj: Viasti vyzkum, zpracovano v Microsoft Word, 2024
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3.4 Zpracovani Ziskanych dat

V ramci zpracovani ziskanych dat byla pouzita metoda otevieného kodovani v programu
Microsoft Word. Pro vyhodnoceni ziskanych dat byly pouzity prvky zakotvené teorie
konkrétné oteviené a axialni kddovani. Nasledné byla vytvorena schémata v programu

Canva.
3.5 Etika vyzkumu

Komunikacni partneti budou nejdfive seznameni s tématem mé diplomové prace a jeho
vyplnénim. VSechny osobni udaje budou zpracovany v souladu s nafizenim Evropského
parlamentu a Rady EU 679/2016 ze dne 27 dubna 2016, o ochrané fyzickych osob v
souvislosti se zpracovanim osobnich udaji a o volném pohybu téchto udaju a o zruseni
smérnice 95/46/Es. Komunika¢nim partnerim bude zaru¢ena anonymita jejich odpovédi.
Také budou seznameni s tou skutecCnosti, ze jejich data budou zkracovana pouze za
ucelem vyzkumu. Komunikaéni partnefi budou dale informovani o tom, ze vyplnéni
odpovedi a nasledné jejich naslednym odeslanim stvrzuji svou ucast na vyzkumu. Pfistup
k dotaznikim budu mit pouze ja, jako vyzkumnik, a budou uchovany na bezpecném

miste.
3.6 Rizika vyzkumu

V ptipadé neochoty komunikacnich partneri mohou nastat omezeni v pribéhu realizace
vyzkumu. Zaroven vysledky ziskané z vyzkuml v této diplomové praci neni mozné
zobecnit na vSechny ambulantni socidlni sluzby v Ceské republice, jelikoz vyzkum

probehl pouze v okrese Tabor.
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4 Vysledky

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

v programu Canva.

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

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

5. Zajisteéni supervize
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4.1

Oblast 1: NejduleZitéjsi vlastnosti vedouciho manazera

Prvni oblast se zabyva vlastnostmi vedouciho manazera v ambulantnich socialnich

sluzbach. Zaméfuje se na to, jaké vlastnosti povazuji

nejdulezitéjsi, viz. schéma 1.

Schéma 1 Vlastnosti

komunikacni partnefi za

Vlastnosti
vedouciho
manazera
Komunikace
\ \ ‘r/ \ Samovzdélavani
B 3 & %,
Socidlni inteligence % ‘,o" 5, /,
wn e
To; \ / e {0)
Je \ S. /
")
Slabé strénky " ZvySovéni manazerskych
dovednosti
10¥® / Toi
/ .{l \ 0je \
Psychicka odolnost N ) Psychoterapeuticky
l / Slabé stranky 30' vyevik
Znalost problematiky / \ " \
¢ 0,
< /“\ Manaersky kurz
-
. o Refovy projev
Zadné ® e
Laxni pristup

Zdroj: Viastni vyzkum, zpracovdno v programu Canva,2024
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Prvni schéma znazoriiyje, jaké vlastnosti manazera jsou nezbytné pro ¢innost vedouciho
manazera. VSichni komunikaéni partnefi se k této otazce vyjadrili. KP1luvadi: ,,No, ale ja
se budu soustredit k tomu socidlnim sluzbam, protoze manazera viastnosti asi potrebujete
tam nékde, kde se déla vyroba a potiebujete lidi ve vykonu a viastmé v kvalité sluzby taky
teda jako tu prdce. Ale v téch socialnich sluzbdch, tak si myslim, Ze bych to povazoval za
clovéka, kterej je viastné jakoby otevienej k néjakym reSenim. Prosté je to prdce s lidmi,
to znamend viastné clovék, kterej je postaveny hodné direktivné tak se zase musi vyrovnat
s tim, Ze se mu to vraci tohleto. Tak proto se priklanim k otevienosti clovéka. KP2
povazuje za nejdulezitéjsi potiebu dobie a spravné komunikovat, jelikoz se to nasledné
projevi na vedeni svych podiizenych. KP4 se v odpovédi shoduje s KP2 a tika: ,.Jd si
myslim, Ze rozhodné musi umét komunikovat, musi védet s ¢im pracuje, koho md v tymu,
na co ten tym md. Musit byt otevieny, jasny.“ K tomuto se dale vyjadiuje KP3 s tim, ze
manazer by me¢l byt takovy, aby byl schopny ziskat penize pro organizaci. Také by mél
znat problematiku, ve které se pohybuje, coz v jejim pripadé€ je socialni oblast a zaroven
by mél manazer umét vystupovat na vefejnosti a umét prodat to, co produkuje, jako kazdy
manazer. Dale povazuje KP5 za dilezitou vlastnost manazera socialni inteligenci. KP6
jesté tika, ze dobrou vlastnosti je byt dobrym vzorem a umét naslouchat. KP7 konstatuje,
ze ,,Musi byt dostatecné empaticky, aby se svyma podiizenymi néjak vychdzel, zdrovern
musi byt dost silnou psychickou odolnost, protoze ndroky, co vSechno se musi délat jsou
pomérné veliké, je tam i velika nejistota ohledné napriklad financovani kazdy rok*. KP8
podotyka: | Myslim si, Ze nejdiileZitéjsi je znat primou prdci, jd stavim na to, zZe jsem pét
let pracovala v primé prdci s klienty, takze vim, jaké to je byt v kiizi pracovnikii coz
znamend ze ted si o sobé myslim, Ze jsem empaticka, vim, jaké to je byt v té prdci a videl

néjaké poslani, néjaky smysl té prace, Ze vSichni jdeme stejnym smérem*.

Dale se beéhem rozhovoru cast komunikacnich partnerii 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 rtznych ¢lankd,
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, spiSe néjaké 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 predevs§im

ucastnénim se raznych kurz. KP8 tika: ,Jako v téhle pozici jsem kratkou dobu, takze
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Jjsem se mnoha manazerskych kurzu nezucasmila a kdyz uz tak to byly spise jako pro
klientsky zamérené manazerské kurzy, Ze to nebyly uipiné jako klasicky manazersky. Takze
spiSe sdzim na to, Ze budu naslouchat tomu tymu jakého vedouciho potiebuji“. KP7
konstatuje, ze konkrétné u nich v organizaci to lze, vlastné je to 1 doporucené, aby

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

Také z rozhovort vyplynulo, ze komunika¢ni partnefi popsali své silné a slabé stranky a
zarover jaka je jejich snaha o minimalizovani slabych stranek. KP1 konstatuje, ze k jeho
silnym strankam patfi prostor, co dava, a mozna to hodnoti 1 jako slabou stranku, a to
z toho divodu, kdyz nastoupi a ocekava, ze bude veden, tak na to Gplné neni ¢as a dodava,
ze kazdy si musi najit svoji cestu. KP2 vnima jako velmi ptinosné byt dobfe organizovany
a prave znat své silné a slabé stranky, protoZe se to projevi na tom, jak vede své podfizené,
a dale povazuje dulezité se umét naladit na celkovou atmosféru v kolektivu a byt
empaticky. KP4 povazuje za svou silnou strankou komunikaci a hledani feSeni tak, aby
bylo schidné pro vSechny. Dale 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 nékteré véci nechava byt a neni zaméfeny na vykon. Vzhledem
k tomu, ze KP4 je v soucasné dobé v psychoterapeutickém vycviku, tak si hodné véci
uvédomuyje, a tim vlastné nevédomé pracuje na slabych strankach. KP5 vyjadiuje, ze
silnych a slabych stranek je dost v obou piipadech, ale na slabych strankach se snazi
pracovat, a to jednak ucastnénim se na vzdélavacich kurzech, celozivotnim vzdélavanim,
managementu fizeni a psychoterapeutickych kurzech. KP6 tika: Tak silnou strankou bude
asi to, Ze vrdmci organizace dokazu udélat cokoliv a mezi tu slabou bych zaradil
prilisnou diislednost . KP8 jes§té dodava: mezi ty silné patri ta pro klientska prdce, Ze tu
praci znam na viasmi kiiZi a zaroven jsem strukturovand v tom administrativni casti prdace
a co se tyce téch 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 zaméstnancii,

a tak se to néjak jako samo zlepuje “.
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4.2 Oblast 2: Styl vedeni pracovniki

Styl vedeni vedouciho pracovnika je charakteristicky zptsob, jakym fidi a ovliviiuje své
podiizené. Existuje mnoho riznych styld vedeni, z nichz kazda ma své silné a slabé

stranky, viz. schéma 2.

Schéma 2 Styl vedeni

Nespecifikovany

styl
1

2
2
|

Direktivni —Toie— Styl Toie—s Liberalné-demokraticky
styl 0je vedeni ole styl

«—23fo] —

Nedirektivni
styl

Zdroj: Vlastni vyzkum, zpracovano v programu Canva, 2024
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Vyse uvedené schéma se zabyva stylem vedeni podiizenych. Na odpovédich se priblizné
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 vyjimeénych ptfipadech. S timto souhlasi 1 KP1, ktery
direktivni styl nepouziva, a to predevsim z toho divodu, Ze to nepomaha lidem se rozvijet
a stale ¢ekaji, co maji udélat. Dale tika, ze potfebuje lidi vést k tomu, aby byli samostatni
a meéli velké kompetence, coz znamena, ze ktém vlastnostem patii davat lidem
kompetence v néjaké maximalni §ifi, aby tam potom mohli uplatit svijj potencial a byt tak
lep§im manazerem. KP2 dodava: ,, Mdme pravidelné hodnotici a rozvojové setkdani zatim
Jjednou za rok, tam si Fikame, co bylo, co se povedlo a nepovedlo, vyjadruji se ja i
podrizeni, a planuje se co dal co by si prdli a co by si neprdli, a to je takovd spise
strategickd véc ale jinak je to kazdodenni nebo kazdotydenni vzajemnda komunikace reseni
véci ale v té souvislosti “. KP4 se v odpovédi shoduje s KP1 ve stylu vedeni podfizenych
a tvrdi, ze to rozhodné neni direktivni styl, co pouziva, jsou to spiSe debaty, diskuze ve
veEtsi mife. Snazi se, aby podrizeni pochopili smysl véci a vét§inou ho hledaji spolecné a
mysli si, ze motivacni pro jeho pfimé podrizené, tak i pro né; motivacni je to, ze maji
celkem volnou ruku v rozhodovani a zaroven ale i moznost véci probirat, kdyz jim néco
neni jasné. Dale uvadi, Ze profesni rozvoj je dulezita ¢ast. Kromé toho, ze vSichni spliuji
povinné vzdélani ze zakona, vétSinou maji hodné prace nad ramec, a navic tady je dost
prostoru studovat n&jaké Skoly, takze je poskytovano studijni volno. V pfipadé néjakého
konfliktu je zaklad se o vSem oteviené bavit a pokud to nefunguje, tak se to dal fesi na
supervizich. Z rozhovoru vyplynulo, ze jako u jediného KP5 prevazuje direktivni styl
vedeni, 1 kdyz uvedl ze vi, ze to neni dobfe. Dale se vyjadiuje i1 KP6, ktery fika: ,,Sty/
vedeni, ktery pouzivam je liberalné demokraticky a rekl bych cim ddl tim vic liberdlni nez
ten demokraticky”. KP8 sdéluje, ze svij styl vedeni by se dal pojmenovat spisSe jako

tymova prace.

Dale zprovedenych rozhovori vysSlo najevo, jakym zpusobem probiha motivace
podfizenych. KP3 tika: ,,Motivace pracovniku probihd velmi tézko, jedeme na doraz a
nekdy se stane, Ze zbydou penize na odmény, ale momentdlné se nachdzime v takové
personalni krizi, takZe je to tézké. Mame supervize kazdy rok. VétsSinou se vénujeme
klientské problematice nez v tom kolektivu, coz je moznd chyba, ale je nds mdlo, a my si
nesmime dovolit nikoho ztratit. Pokud by nastal konflikt u podrizenych, tak bych to

samozrejmé resila s nejvyssi diplomacii, ale tim, Ze je nds mdlo a délime to celou dobu
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ve stejnych lidech, tfeba 15 let, takze jsme spolu porad ta samd parta. SnazZime se, to tak
dokdzat, 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
zdasade to jsou ty zdkladni motivace, aby ta prdce, kterou vykonavaji jim ddvaji smysl, to
Jje zdklad a nékde daleko potom ja osobné vidim néjaké mzdové ohodnoceni”. Z této
otazky také vyplynulo téma zpétné vazby, ke které se vyjadiil KP1: , Zpémd vazba je
takova duleZita soucdst jakoby toho Fizeni. Zdroven ten zpétmovazebni dotaznik vam dava
Jakoby zase prileZitost bavit se o ty prdci. Ten hodnotict dotaznik ten md vliv teda na ty
prachy, tak tam to vam davd jako z hlediska vedouciho. Ten vam ddva prileZitost viastné
Jjako bejt primérené kritickej v ty situaci prosté miizete Fict jo, ale jako délas dobre.
Spoléhdm na to, Ze prijdes vcas do prdce. Ale mas ten mobil furt v ruce prosté. Uz jsem
si to trikrat rikal a viasmé jako to je, jako kdybych nic nerikal, to znamend to, Ze se
nesoustiedis na tu prdci, ale soustredis se na néco jiného, co s tou praci nesouvisi. Jo,
tak samozrejmé tyhlety véci maji zaznit jako v provozu béhem, ale pritom hodnoceni pak
to miize znamenat tady ti z 10 moznych ddavam prosté se. Jo, protoze tohlecto mé prosté
vadi, nereagujes, neposlouchds a ty body se tam néjak se sestavi a miize to dopadnout
tak, ze clovék ziistane v néjaky jako mzdovy urovni, kterd jako mu da prilezitost bud
opustit néjaky véci, ktery mu vedoucti rika, aby jako teda nedélal a opustit je anebo se jich
drzet. “ KPS konstatuje: ,,Zpétnda vazba je poskytovana bezprostiedné nebo po néjaké akci
¢i ukolu vzdy tak, aby zpétna vazba byla v rdmci kolektivu, aby to slySeli ostatni.
V pripadé negativni zpétné vazby nebo situace, na které je treba jesté zapracovat, tak
preferuji osobni setkdani.” KP6 také reaguje: ,,Zpétnd vazba probihd po kazdém kontaktu
s pracovnikem dennodennim jednou mésicné je vedend porada, kdy dochdzi ke zpétmym
vazbam, jak se nam jako organizacim dari, jednou rocné mame, obecné mame nastavenou
organizacni kulturu tak aby byli lidi v rdmci organizace spokojeni, aby méli moznost
seberealizace, aby mohli zasahovat do procesu.” Negativné reaguje pouze KP3 s tim, ze
vétsinou se veénuji klientské problematice nez v déni v kolektivu, coz je mozna chyba.

Dale z rozhovort vyplynul zptsob feseni konfliktu.

KP6 uvadi: ,, V prvé radé budu apelovat na to, aby si to vyridili sami mezi sebou a potom
bychom to 7esili v rdmci tymu potazmo pokud by se to nepodarilo tak v ramci tymové
supervize. “ S timto se ztotozinuje 1 KP4 a popisuje, ze zakladem je se o problému oteviené

bavit a teprve kdyz to nefunguje, tak se konkrétni problém fesi dal na supervizich. KP7
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jesté 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
nékterych 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

Dulezitost komunikace pro vedouciho manazera v ambulantnich socialnich sluzbach.
V ambulantnich socialnich sluzbach hraje efektivni komunikace pro vedouciho manazera
dulezitou roli z mnoha divodi: budovani duveéry s klienty, motivace a vedeni tymu, péce

o klienty ¢i feseni konfliktd.

Schéma 3 Komunikace
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Toto schéma se zabyva komunikaci, o které se, vyjma KP6 a KPS, vSichni vyjadrili. 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 usekl, coz znamena,
ze se schazi jednou za Ctrnact dni. Setkani tedy neni tolik a také jsou tam né&jaké vypadky.
Je to spise sdélovani pifedem piipravenych véci, takze ta porada je chapana spiSe jako
meeting pro vyladéni a vzajemnou informovanost o sobé. KP1 to déla z toho divodu,
aby se cel4 organizace nerozpadla, je to vhodné proto, aby vzajemné méli povédomi a
celkoveé se uméli navzajem podpofit a najit spolecnou notu. Jesté dodava, ze chce, aby se
domluvili mezi sebou na feSeni mimo tu poradu z toho divodu, Zze 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 kamardadky, ale samoziejmé jsou tak nékdy prenice, ale snazime se to tak
ukocirovat, abychom spolu mohly vyjit. Vétsina véci, co se stane, tak jdeme treba na
veceri, kde to vSechno probereme a vidycky se to néjak vyresi ale Ze by byly néjaké
konflikty, tak to nemiizu rict. My jsme viasté 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 viastné néjaka prdce
navic pro mé je to dalsi zatéz*. Na to zaporn€ reaguje KP4, ktery na to ma odliSny nazor
a fika, ze v praci jsou potrad kolegové a vidi spoustu probléma v tom, kdyZz jsou lidi
v tymu pfili§ kamaradi, a pak na naptiklad nedokazou davat kritickou zpétnou vazbu.
Mysli si tedy, ze v organizaci drzi v n€jaké rozumné mife pratelskou atmosféru. Dale se
domnivé, ze v organizaci maji takovy komunika¢ni mix. Maji hodné& porad, které jsou
riazné€ zameéfeny, management ma poradu jednou tydn€, jednou za Ctrnact dnu je porada
v tymu, kde jsou vSichni 1 jednotlivé sluzby, kde KP4 neni pfitomen. ,, Diky celkové
atmosfére, kterd tady je, se lidi riizné doptavaji, chodi se sem poradit a jd je neodmitdam.
s timto se ztotoziiuje 1 KP7 a tika: V podstaté véci reSime na poradach, a pokud nékdo
néco potiebuje resit mezi ctyrma ocima, tak ma kdykoli mozZnost rict si, Ze potrebuje
néjaké povidani a ddame to do kalenddre 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 probihd ustné, mailem, telefonicky, vidy co je vidy
nejrychlejsi, snazime se vyuzivat jakykoli kandly a pocitacové programy, zabezpecené
komunikacni kandly, preddvani sluzeb a tak*. Také bylo zjiStovano, zda v organizaci
probiha teambuilding, kdy se vyjadrili vSichni komunikaéni partneti kromé KP6 a KP7.

Na tuto otazku reagoval KP4 a uvedl: ,No ty moc délat neumime, kazdy md jinou
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predstavu o tom, jak by mél vypadat teambuilding a nejsme schopni se néjak dohodnout.
Jedna véc je ta, Ze vedeni celkové nechce délat teambuilding stylem pojedeme se nékam
ozrat, a to abychom to udélali porddné s néjakym propragem popripadé s néjakyma
externistama, kteri by nds pripravili, tak na to nemdme moc penize. 1akze 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 tiplné mi to neddavalo
smysl délam radsi zhruba dvakrdt rocné takovy intervizni den tomu rikame coz je, Ze se
sejdeme vSichni, md to néjaky pripravny program od managementu i od kolegii z primé
prdace a je to pracovni véc, takze si spiS rikdme pldany, hodnotime, co ndam $lo nebo
vymyslime novinky, nebo si tam ddme takovy ty tmelici psychosocialni hry nebo néco co
nas i zabavi“. KP2 podotyka, ze vzhledem k nizkému poctu zaméstnanci teambuilding
nemaji. V této odpovédi se shoduje i KP5, ktery uvedl, ze teambuilding v organizaci
nemaji. KP8 podotyka, ze v organizaci letos méli teambuilding poprvé pied dvéma mésici
a bylo to z potieb zaméstnancti na supervizi. Program tvorili spolecné a soucasti bylo i
neformalni posezeni a zaroven tam byla i pracovni Cast, kde rozvijeli védomosti a

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

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

kvality péce a spokojenosti klientd i pracovniku.

Schéma 4 Zajisténi potieb
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KP1 zminuje, Ze zajisténi potieb klientd se odviji od konkrétni poskytované sluzby. KP8
podotyka, ze se snazi potieby klientl vnimat a mysli, si, ze klientim vychazi vstfic, a to
1 v n¢jakém personalnim nasazeni i tfeba v dobé potifebné adaptace klienta v prostredi.

KP2 tik4, ze potieby se odviji od aktualné fesené situace.

Dale béhem rozhovort bylo patrné, ze komunikacni partnefi se shodli na bezpecnosti u
klient. Na to reaguje KP1 takto: ,,Chtél jsem navazat na bezpecnost, Ze jednak jsou na
to normy na tu bezpecnost jo, takze to je prosté jakoby dany téma normama. Ale jako ta
bezpecnost, kdybych ji pretdhl do viastné to, co pozZaduje zdkon a vyhldska zdkon vyhldska
505. Tak to jsou jako vylouceni néjakych téch kritickych krizovych nestésti. A tak takova
ta priprava okolo toho tak to ma kazda viastné ta sluzba podle toho svého druhu a typu
té sluzby tak mad zpracovanou, protozZe to musi mit, jako je to i predmétem internich
kontrol nebo anebo kontrol zvenku, kdyby prisia jako kontrola.* KP3 uvadi: Bezpecnost
zajisStujeme tak, Ze mame slozky klientit a pokud je klient, ktery md omezeni a hrozilo by
nebezpeci, tak mdame urcené na co si mame ddvat pozor, a to mdame papirové podloZené.
Vsechny klienty zndm osobné, takze vime, koho miiZeme pustit na zahradu a koho ne.
Snazime se tomu, co nemiZeme zviddnout se vyvarovat. Jsou tady klasické nebezpeci, co
se miizou stat i doma, takze treba porezani, popdleni, uklouznuti, a to bereme jako bézné
riziko Zivotni, takze to néjak zvldst nereSime. Mdme lékdrnicku. A pokud se stane uraz tak
to zapiseme. KP4 sdéluje, ze zajiStuji n&jaké bezpetné prostiedi a k tomu jim
napomahaji urcita pravidla, ktera 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 bezpecné, kdyz maji urcité
mantinely a védi, co se smi a co se nesmi, a kdyz védi, ze udélali néco §patné, co se nesmi.
., V takovém pripadé jsou tam néjaké sankce a védi co ndsleduje, ale vétSinou o nic nejde
a je to spise takovd sranda.* K tomuto jesté¢ KP2 tika: ,,No, asi bych rekla, Ze bezpecnost
Je zajisténa néjakou pravidelnou komunikaci, Ze jako pokud se nékdo néco rozviji,
nemdme viasmé klienty vSechny uplné svépravné, takze pokud je videét, Ze se nékde néco
neodviji jakoby v porddku, smérem treba k tomu zaméstnanci, tak se na mé obraceji, nebo
tak to spolu prosté komunikujeme a hledame cesty, jak jako to individudlné oSetrit. Ted
Je treba riziko u jednoho klienta, ktery vykazuje sociologické rysy, takze si pracovnice
poridila takovej ten pipdk aby byla jako v bezpeci, aby v tom momenté méla jako jistotu.
S

klientem se uzavird ve vétsiné pripadit pisemnd smlouva, kde jsou uvedeny vSechny

Takze tak, ale to jsou fakt jako individudlni zdleZitosti** KP7 se také vyjadiuje:

2
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informace tykajici se bezpecnosti i jejich dokumentace s kterou s klientem vedeme a
zdroven je tam jasné specifikovano co se déje s informacemi co ndm klienti poskytuji. To
vSechno klient vi a 7idi si sdm. KP8 jesté dodava, ze zatim v organizaci neméli néjaky
velky problém, ale bezpeCnost se snazi zajistovat Skolenym persondlem at’ uz se jedna o

klasické BOZP anebo jiné specializované kurzy.

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

KP2 popisuje: ,, Pokud ma klient néjaky problém, tak mame na viastné v cekarné mame
schranku, kam nam ddvaji hodnoceni, jak ti je viastmé dostanou od nds takovy vidycky,
kdyz konci, tak dostanou formuldr ja, ktery mohou anonymné vyplnit a na zdkladeé toho
hodnoceni my mame néjakou zpétnou vazbu. A pokud je néjakd stiznost, tak samoziejmé
zase, jak vikdm, ten kontakt je pristupny. Bud to miiZou napsat jakoby na jakykoliv papir
hodit ndm to do ty schrdnky, kterd je pravidelné vybirdana anebo mailem, telefonicky,
prosté jakj potrebuji. “ KP3 tika, ze stiznost ze strany klienti nikdy nebyla ale nekdy si
samoziejmé stézuji, ale nikdy se jim v organizaci nestalo, ze by nékdo napsal anonymni
stiznost do schranky. KP4 déle uvadi: ,, Stiznosti mame od klientii musim ¥ict, Ze jsou to
vétsinou blbosti, Ze si klienti mysli, Ze se jim stala néjakd krivda, ze jsme je treba nékam
nechtéli pustit, néco jsme jim zakadzali a oni jak vi, Ze si tady stéZovat miizou a ze se to
tady vidycky 7esi, tak to prostre vétSinou napisou do schrdnky stiznosti a to ma pak
presnej zpiisob co se s tim délda. Pokud se clovék podepise, tak se to resi presné s nim.
Veétsinou je to o malickostech, co si stézuji klienti coz je viastné pro ty klienty videét, jak
viastné ten cely proces funguje, Ze kdyz si na néco stézuji, nékdo to resi nékdo se jim s tim
vénuje, rekne jim co se s tim délo a kdyz se jim nelibi co se délo nebo se jim nelibi
vysledek, tak si muzou stéZovat. “KP6 jest€ dodava: ,,Mame vpracovany stiznosti systém,
kde my v podstaté mame nastaveno, Ze to bud resi vedouci sluzby nebo reditel primo s tim

¢

klientem a ta forma je vidy na zdkladeé toho, jakou stiznost klient poddava. ‘
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4.5 Oblast 5: Zajisténi supervize

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

v organizaci.
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Toto schéma zndzorfiuje supervizi. K této otazce se vyjadiili vSichni komunikacni
partnefi. V otazce se shoduje KP5 a KP8 v tom, zZe supervizi maji dvakrat do roka. KP1
sdéluje, ze maji supervize sjednané a jsou jednou az dvakrat do roka. Kdyz jsou penize,
tak je maji moznost ¢astéjSiho sezeni. Dale podotyka, ze manazerska supervize znamena
pravo podiizeného mluvit se svym nadfizenym v né&jaké bezpecné zon€, ma to néjakou
strukturu, coz znamena, ze je to v néjakych casovych usecich. K tomuto se vyjadiuje také
KP2 s tim, Ze co se tyka terapeutd, tak ti, ktefi jsou u nich zaméstnani na pracovni pomer,
tak ti maji od nich jednou meésicné supervizi hrazenou, maji svého supervizora, ktery jim
vyhovuje, se kterym probiraji to, co je potieba. Co se tyka externich pracovniku, tak po
nich vyzaduji, aby méli svého supervizora, ale nehradi jim ho z toho diivodu, Ze to nejsou
zaméstnanci. KP3 dodava: , Mdme vidycky tri supervizni setkdani v roce, na hodinu a piil,
méli jsme dlouholetou spoluprdci, ale uz je zrusSena a od loniského roku mdame nového
supervizora Vim, Ze nékde ty supervize nemaji radi, ale ja musim Fici, Ze je to pro mé
takové osvézujici, protoze nam dokazou hodné poskytnul takovy novy nahled a clovéku
tak ulevit a ukdazat novou cestu. Persondlni supervizi ale nedélame.” KP4 konstatuje
,,Vzhledem k tomu, Ze je nds uz hodné, tak jsem supervize rozdélili, uz to nebylo ninosné
ani funkcni. Stoji to hodné penéz. Pak je tady moznost individudlni supervize, takzZe si
clovék miiZe vzit individdl. Je tady moznost vzdélavani, coz si myslim, Ze taky prispiva k
tomu, aby se tu méli fajn a snazime se tak jako riiznyma malickostmi kompenzovat to, Ze
ty pracovniky nelZzeme zaplatit tak, jak bychom si prdli, takze tu maji treba to volno na
studium. Je tady celkové vstricny pohled na néjaké upravy pracovni doby, kdyz to jde,
daji se brat homeoficy kdyz to jde a tak si myslim, Ze ta celkovd atmosféra je pratelska,
otevrena, ale furt jsme kolegové a vidim spoustu problémii v tom, kdyz jsou lidi v tom
tymu prili§ kamaradi a pak si napriklad nedokazou ddvat kritickou zpétmou vazbu, takze
to si myslim, Ze tady drZime v néjaké rozumné miie 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, ktera je spolecné€ se svymi piimymi
podfizenymi dohromady. KP6 podotyka: , Mdme tymovou supervizi 16 hodin rocné je to
ve ctyrech blocich po ctyrfech hodindch, pokud by mél pracovnik potiebu, miiZe
supervizora kontaktovat individudlné ve vyjimecnych pripadech na to nebude stacit
néjaka vnitrni intervize nebo porady, tak se miZe obrdtit pripadné se miiZe obrdtit na
Jakéhokoli jiného supervizora organizace, pokud to predem dojednd, tak je schopna tu
supervizi uhradit ¢i zprostiedkovat. Také bylo zjistovano piedchézeni syndromu

vyhoteni u pracovniki. Na tuto otazku kladné reaguje KP3 a uvadi, ze syndromu vyhoteni
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predchazi tak, ze pravidelné€ chodi na povinna Skoleni, ktera si rada vybira, ale posledni
dobou se to hodné opakuje. KPS k se k této otazce nevyjadiil. KP8 podotyka: ,, 7Tak ja si
myslim, Ze tyhle nastroje jako supervize, intervize, naslouchdni néjakym potrebam téch
pracovnikii, tak myslim Ze jsou to ndstroje k predchdazeni syndromu vyhoreni. Na tuto
otazku jest¢ reaguje KP7 | Védomé se snazim, aby v priibéhu roku méli rozloZené
vzdéldavani, aby méli rozlozenou dovolenou, aby méli moznost treba sick day a nemusi to
byt vazané na nemoc, kdyz to z provoznich dirvodii jde, takhle se to snazime délat. Ta
prdce je nékdy jednotvarnd, takze je diilezité téch lidem néco, aby byli spokojeni a je to
dulezité jinak se furt toci a zaskoluji se novy a novy lidi“. KP6 sdéluje, ze syndromu
vyhoteni predchazi vlastn€ tim nastavenim systému od vzdélani po né€jakou smysluplnost.
Béhem vedeni rozhovorti u nékolika komunikacnich partnerti z odpovédi vyplynulo, ze
dbaji na psychickou pohodu zaméstnanci. KP4 jesté sdéluje, ze na psychickou pohodu
davaji celkové velky diraz. Kazdy pracovnim ma pravidelné debaty se svym nadfizenym
zhruba jednou za dva mésice, maji na sebe zhruba hodinu casu a mohou si fict, co se
v praci dé€je, co je tési, je to prostor pro pracovnika, aby svému nadfizenému mohl néco

sdélit. Domniva se, ze timto zpusobem je predchazeno syndromu vyhoteni.

54



5 Diskuze

Tématem diplomové prace je osobnost vedouciho manazera v zafizeni ambulantnich
socialnich sluzeb. Cilem vyzkumu bylo zjistit, jakymi osobnostnimi predpoklady
disponuji vedouci manazeti ambulantnich socialnich sluzeb. K ziskani veskerych dat byla
pouzita kvalitativni vyzkumna strategie, metoda dotazovani a technika
polostrukturovaného rozhovoru. Pro lepsi orientaci jsem ziskana data rozdélila do péti
oblasti tykajici se dané casti. Béhem rozhovori skomunikacnimi partnery byly
zjistovany nejdilezitéjsi vlastnosti vedouciho manazera, styl vedeni podfizenych. Také
bylo od dotazovanych zjistovano, jakym zptisobem probiha komunikace v zafizeni, jak
jsou zajistény potifeby klientl a také jakym zpusobem jsou feSeny stiznosti a zajisténa
bezpecCnost. Prvni oblast v kapitole Vysledky zndzoriiuje vlastnosti vedouciho manazera
v ambulantnich socialnich sluzbach. Nejdilezit€jsi vlastnosti, na které se vétSina
komunikacnich partnerd shodla, je dobra a spravna komunikace. Naptiklad KP2 uvadi,
ze povazuje za dulezité umét dobie a spravné komunikovat. Podle Molka (2019) je
komunikace jak emocionalni, tak intelektualni zaleZitosti. Usp&$ni manaZefi jsou si
veédomi, Ze vcitit se do svého spolupracovnika a vnimat ho je jednim ze stézejnich prvki
spravné a ucinné motivace (Molek, 2019). Dalsi z dotazovanych uvedl, Ze je dilezité byt
empaticky a umeét ostatnim naslouchat. Gulova (2011) zduaraziuje, ze je dulezité
naslouchani, kdy se klient ze své situace vypovida a mnozi z klientd se pak v dasledku
naslouchani socialniho pracovnika dokazou lépe zorientovat ve své situaci a najit v ni
mozna vychodiska a feSeni. S timto tvrzenim se ztotozniuje dalsi z dotazovanych, ktery
uvedl, ze je dilezité byt empaticky, umét ostatnim naslouchat, také byt psychicky odolny
a znat problematiku, ve které se pohybuje. Z vyzkumu lze usoudit, ze vétSina
komunikacnich partnert se vzdélava a rozviji své manazerské dovednosti. Myslim si, ze
neexistuje univerzalni sada vlastnosti, kterd by definovala idealniho vedouciho manazera.
Dulezité vlastnosti se mohou lisit v zavislosti na konkrétni situaci a typu organizace. Je
dulezité si uvédomit, ze rozvoj téchto vlastnosti je trvaly proces. Dobii manazefi se
neustale uci a rozvijeji své dovednosti. Kromé vySe uvedenych vlastnosti je pro vedouct
manazery dulezité také znat specifika svého oboru a trhu. Méli by mit také ptehled o
nejnovejSich trendech a vyvoji ve svém odvétvi. Dilezité je, aby vedouci pracovnik byl
flexibilni a dokazal se pfizpusobit riznym situacim. M€l by se také neustale ucit a rozvijet
své dovednosti v oblasti vedeni lidi. S timto se shoduje ve své odpoveédi KP7, ktery

zdlraznuje, ze konkrétné u nich v organizaci jsou manazerské kurzy doporucovany,
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zarovei je tam velka svoboda ve vybéru. Lojda (2011) vymezuje, ze postupem kariéry
manazera se pomér potieby vzdélani meéni. Kazdy posun na vy$si manazerskou pozici
znamena zvySené naroky na manazerské vzdélani. Na to pozitivné reaguje KP5 a sdéluje,
ze si neustale udrzuje vzdélani, Ucastni se jak manazerskych, tak psychoterapeutickych

kurzu a také vzdélavacich kurza a aktivit.

Vedeni lidi je narocnd, ale zaroven i velmi obohacujici role. Manazefi s potiebnymi
vlastnostmi a dovednostmi mohou mit velky vliv na své lidi a na celkovou prosperitu
organizace. Polozena otazka, ,jakym stylem vedete své podfizené®, ukazala, ze vétSina
komunikacnich partnerti konkrétné KP1, KP4 a KP7 se shodli na tom, ze preferu;ji
nedirektivni styl. Naptiklad KP1 podotyka, ze direktivni styl nepreferuje, jelikoz mu neni
vlastni a délal 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 predev§im z toho
divodu, Ze to nepomaha lidem se rozvijet. Oproti tomu KP5 jako jedina uvedla, ze
pouziva direktivni styl vedeni, ac vi, Ze to neni spravné. S tim se ztotoziuji 1 Vnouckova
a Zuzéak (2015), ktefi uvadi, ze ne kazdy ¢lovék ve vedouci pozici zaroven zastava roli
vudce. Manazer je chapan jako jedinec s formalni autoritou, kterou svym postavenim
ziskava. Zatimco vudce je pracovnik, ktery ma neformalni autoritu, kterou mu lidé
projevuji automaticky bez vnéjsich vlivi. Dle Kupcové (2018) se na manazery v dne$ni
dobé¢ neustale zvySuji naroky a je od nich vyzadovano, aby vedli lidi efektivné. Vedeni
organizace je nejdulezit€j§im lidskym zdrojem v praci a nejdalezit€jsi postavou je
manazer s viudéimi schopnostmi (Simic et al,2017). Z vyzkumu je patré, ze neexistuje
zadny univerzalni styl vedeni, ktery by fungoval pro vSechny situace. Nejlepsi styl vedenti

se bude lisit v zavislosti na:

- typu tkolu nebo projektu

- osobnosti a zkuSenostech vedouciho pracovnika
- osobnostech a potiebach podiizenych

- firemni kultufe.

Ve své praci se s timto shoduje Kupcova (2018) ktera uvadi, ze zadny univerzalni styl
vedeni neexistuje, zalezi vzdy na prostredi, ve kterém je uplatiiovan. UspéSni manazeti
dokazi prizpusobit svij styl fizeni nejen prostiedi ale také konkrétni situaci.
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Dulezitost styld vedeni ptesahuje pouhé ovliviiovani motivace a produktivity
podfizenych. Vliv vedeni se prolina celou organizaci a ma dopad na rizné aspekty jejiho
fungovani. Musi také motivovat a inspirovat svij tym. Oproti tomu KP3 zmiruje, ze
motivace pracovnikl u nich v organizaci probiha velmi tézko, sdé€luje, ze ,,jedou na

doraz, momentdlné se nachdzi v persondlni krizi, takze je to pro né tézké .

Z vyzkumu je patrné, ze polozena otazku, kterd se tykala komunikace v zafizeni, je
komunikacnimi partnery povazovana za nezbytnou. KP1 i KP2 se shoduji v odpovédi v
tom, Ze je pro n¢ dulezité umét 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 pfimo ovliviiuje
uroveni fizeni organizace. Na to kladné reaguje KP2 stim, ze dobfe a spravné
komunikovat povazuje za nejdalezit€jsi Cast své prace. Domnivam se, ze efektivni
komunikace je pro vedouciho manazera v jakékoli organizaci, at' uz v ambulantnich
socialnich sluzbach, nebo jinde, naprosto kli¢ova. Schopnost jasné a srozumitelné
komunikovat s riznymi skupinami lidi je uméni. Myslim si, ze v komunikaci je dulezita
flexibilita. V zavislosti na situaci a individualnich potfebach klientd a pracovniki muze
byt v nékterych pripadech vhodné, aby komunikace byla vice formalni, zatimco v jinych
piipadech muZze byt vhodné, aby byla vice neformalni a pratelska. Vedouci manazefi,
kteti dokazou najit optimalni balanc mezi profesionalitou a pratelskosti v komunikaci, tak
vytvaii pracovni prostiedi, které je produktivni, podporujici a pfijemné pro vSechny
zucastnéné. Vyskytla se ale i takova odpoveéd’, kdy komunikacni partner odpovédél tak,
ze komunikace v organizaci probiha zdsadné na pratelské urovni a fika, ze jsou vlastné
kamaradky a v pfipadé n¢jakého problému se to snazi vyftesit tak, aby spolu mohly vyjit.
Platek (2023) s timto shodné koresponduje v tom, Ze z n€kolika vyzkumua vyplyva, Ze
blizka pratelstvi zvySuji nejen produktivitu, ale lidé mezi sebou lépe komunikuji,
navzajem se povzbuzuji k leps§im vysledkim. Pozitivni dopad na pracovni spokojenost
maji mezilidské pracovni vztahy. Rada bych se zminila o rozdilech v této odpovédi. KP4
podotyka, ze v praci jsou stale kolegové a vidi spoustu problémi v tom, kdyz prevazuji
pratelské vztahy a kolegové si tak mezi sebou nedokazou davat kritickou zpétnou vazbu.
Je toho nazoru, ze v organizaci je tieba drzet pratelskou atmosféru v néjaké rozumné

mire.
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Okrajové se vyskytlo u dotazovanych téma teambuildingu. Domnivam se, ze
teambuilding miZze byt cennym nastrojem pro rozvoj a posileni pracovnich tymu
v ambulantnich socialnich sluzbach. Je ale dilezité k nému pfistupovat s rozvahou, zvolit
vhodné aktivity a respektovat specifika tohoto prostfedi. Dobie provedeny teambuilding
muze vést ke zlepSeni komunikace, motivace, produktivity a celkové spokojenosti
v praci. Urban (2018) se domniva, ze umélé teambuildingové aktivity nemaji vyznamny
vliv na formovéni tymu a mohou byt dokonce i kontraproduktivni. Ukolem manazerd je,
aby zaméstnanci fungovali jako tym, tahli za jeden provaz, vychazeli si navzajem vstfic
a byli ochotni se obCas vzajemné zastoupit. Na to reaguje KP4 s tim, ze kazdy m4 jinou
predstavu o tom, jak by meél vypadat teambuilding. Vétsi smysl vidi v tom, ze si
v organizaci udé€laji dvakrat do roka tzv. intervizni den, kdy se vSichni spole¢né sejdou a
maji pfedem pfipraveny né&jaky program. Zhang a Losekoot (2021) ve svém vyzkumu
sdéluji zjisténi k nékolika prispévkim v teorii a vyzkumu zaméfenych na budovani tymu.
Predevsim zjisténi ukazuje, ze neéktefi zaméstnanci mohou mit velmi negativni nazory na
teambuildingové akce a aktivity. V disledku toho by se manazefi méli snazit podpofit
upiimné reakce zameéstnanci. Dle Urbana (2018) teambuilding nepomaha k odstranéni
prekazek, jako jsou Casté osobni konflikty, nejasné cile ¢i nejasné vytvorena pravidla
vzajemné spoluprace. Jedna se vétSinou o zalezitosti spojené s pravidly a fidicimi nastroji
organizace, jako je napfiklad upraveni nastroje odmeénovani tak, aby skutecné
podporovaly tymovou spolupraci. Jeden z dotazovanych uvedl, ze teambuilding vzeSel
z potieb zaméstnanci béhem supervize. Program tvorili spolec¢né, kdy soucasti byla i
pracovni ¢ast, kde rozvijeli pracovni dovednosti 1 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 externistl 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 zarover
by mély byt zabavné. Dale se domnivam, ze je dulezity respekt k individualnim potfebam
a preferencim pracovnikt a také dobrovolna ucast. Zhang a Losekoot (2021) jesté
dodavaji, ze pokud je teambuilding spravné navrzen a implementovan, mize organizacim

vyznamné pomoci.
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Posledni oblast v kapitole vysledky popisuje, jakym zplisobem je zajisténa supervize
pracovnikiim. Z vypovédi dotazovanych vyplynulo, ze k otazce supervize se vyjadrili
vsichni komunikacéni partnefi. Supervize je dle mého nazoru dalezitym nastrojem nejen
pro pracovniky v socialnich sluzbach, bez ohledu na jejich délku praxe. Mize jim pomoci
v jejich profesnim 1 osobnim rozvoji. Chalupnikova (2020) podotyka ve své diplomové
praci, ze supervize by méla probihat v bezpecném a uzavieném prostredi, kdy
supervidovani by meli dopredu védét, ze nedojde k uniku informaci, jelikoz se ¢asto fesi
citlivé otazky. Dle mého nazoru se supervize lisi v zavislosti na individualnich potfebach
jedince. Shoduji se Chalupnikovou (2020) v tom, ze po psychické a emocionalni strance
je prace v socialnich sluzbach velmi narocna. Z manazerského hlediska je pro kazdou
organizaci velmi zajimavé hledat a nastavovat podpirné moznosti pro své zaméstnance.
Chaloupnikova (2020) ve svém vyzkumu konstatuje, ze skupinové nebo tymové
supervize ziskavaji pfevazné pozitivni ohlasy. Supervidovani tak ziskavaji novy pohled
na dany problém nebo téma supervize. KP6 uvadi, ze maji v organizaci tymovou
supervizi a v pripadé potieby maji pracovnici moznost supervizora kontaktovat
individualné. Kazdy socialni pracovnik by mél dle Matela (2019) mit moznost pravidelné
supervize. Zjisténé vysledky této prace souhlasi stim, ze néktefi dotazovani uzivaji
supervizi jako nastroj k predchazeni syndromu vyhoteni. (Porciuncula et al.,2020) ve své
studii zji§t'uji syndrom vyhofeni mezi manazery ve meésté Rio de Janeiro a konstatuji, ze
vztah mezi syndromem vyhoteni a nedostatek dostupnych nastroju fizeni na podporu
prace lze vysvétlit nadmérmym usilim pfi plnéni ukoll, coz vyvolava vycerpani
profesionalti (Porciuncula et al., 2020). KP8 usuzuje, Ze pravé nastroje, jako je supervize,
intervize €1 naslouchani jsou nastroje, které pomahaji predchazet syndromu vyhoteni.
Domnivam se, Ze by si manazefi méli vytvofit podpurnou sit pratel a kolegt, se kterymi
mohou sdilet své problémy a starosti. (Claeys et al.,2024) ve své studii ukazuje, ze
zlepSeni referen¢niho ramce liniovych manazerti napiiklad poradanim schiizek nebo
Skoleni muze pomoci odhalit vCasné signaly syndromu vyhofeni a nasledné pfijmout
opatteni. Jde o prvni krok k zamezeni dal§iho rozvoje Casnych symptoml vyhofeni.
Manazeti musi zachytit signaly vyhoteni, nez budou moci aktivné pomahat s jejimi
ptiznaky. Myslim si, Ze syndrom vyhofeni je zavazny stav, ktery muze postihnout jedince
v ruznych profesnich oblastech. Je charakterizovan emocionalnim vycCerpanim, pocitem
bezmoci a snizenou pracovni efektivitou. Tento stav muze byt zptusoben dlouhodobym
stresem, nadmémym pracovnim vytizenim a nedostate¢nou podporou v pracovnim

prostiedi.
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Na zavér se nejvice ztotoziuji s timto tvrzenim. V zasadé jsou lidé obdareni tfadou
vlastnosti, které nasledné utvari svou osobnost, jejimz prostfednictvim reaguji na podnéty
v okoli. Vhodné rysy manazera mu pomahaji naplfiovat organizacni cil, a to nejen
v podobé¢ zisku, ale i dosazeni vysoké urovné vykonu. Osobnost ¢lovéka mu poméha
vnimat, reagovat, premyslet o podnétech a utvaret postoj clovéka. Osobnost jednotlivce
1ze vysvétlit pomoci souboru vlastnosti, které uruji motivaci, postoj a poznavani clovéka

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

Tato diplomova prace méla za cil zjistit, jakymi osobnostnimi pfedpoklady disponuji
vedouci manazefi v ambulantnich socialnich sluzbach. Vyzkumna otazka znéla: Jaké
osobnostni predpoklady maji manazeri ambulantnich socidlnich sluZeb. Myslim si, ze cil
prace i vyzkumna otazka byly splnény. Na zakladé provedeného zjisténych dat a jejich
nasledného vyhodnoceni vyplynulo, Ze je celkové dulezité, aby manazer v ambulantnich
socialnich sluzbach mél 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 klient, tak zaméstnanci. Béhem
vyzkumu mé nejvice ptekvapilo, jak dotazovani rozdiln€ vnimaji komunikaci a vztahy na
pracovisti. Z jedné odpoveédi vyplynulo, Ze vztahy na pracovisti probihaji neformalné a
na pratelské urovni. Druha odpovéd’ znéla presné naopak. Myslim si, ze vzdy zalezi na
situaci a konkrétni organizaci, 1 na samotném vedeni a osobnosti manazera. Myslim si, ze
pozitivni pracovni prostiedi muze pfispét k lepsi spolupraci, komunikaci i celkové
atmosfére na pracovisti. Domnivam se, ze pratelské vztahy mohou snizovat stres a napéti.
Nicméné je dulezité najit spravnou rovnovahu mezi pratelskou a profesionalni urovni.
Pratelské vztahy by nemély ovliviiovat objektivitu a rovnost v praci, coz by mohlo vést
k neprofesionalnimu chovani. Dale se komunikac¢ni partnefi nej¢astéji shodli na tom, ze
je pro n¢ nezbytna dobrd a spravna komunikace v organizaci. K otdzce tykajici se
supervize se vyjadfili vSichni komunika¢ni partnefi a jeden z dotazovanych uvedl, ze
pravné supervizi predchazi syndromu vyhoteni. Myslim si, ze pomoci nastroje jako je
prave supervize se dba na celkovou psychickou pohodu pracovnika. V zavéru prace bylo
prokazano, ze osobnost vedouciho manazera v socialnich sluzbach ma dulezitou roli pfi
uspésném fizeni organizace a poskytovani kvalitni péce klientim. Byly identifikovany
klicové osobnostni charakteristiky, kompetence a dovednosti, které jsou nezbytné pro
efektivni vedeni tymu, fizeni procesi a dosahovani stanovenych cili. Je tieba si
uvédomit, ze kazdy vedouci manazer ma své silné stranky a oblasti, na kterych je tfeba
pracovat, a proto je dulezité podporovat jejich rozvoj prostiednictvim vhodnych
vzdélavacich programt. Celkoveé 1ze konstatovat, Ze osobnost vedouciho manazera ma
vyznamny vliv na fungovani zafizeni ambulantnich socialnich sluzeb a je dilezitym

faktorem pro dosazeni kvalitni péce a spokojenosti klientll i zaméstnancu.
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Vysledky prace mohou byt zpétnou vazbou pro ambulantni socialni zafizeni, ktera se
zGcCastnila vyzkumu. Zaroven tato prace muze slouzit jako informacni material pro
verejnost, diky kterému mize byt zvySeno povédomi o osobnosti manazera a prehledu o

ambulantnich socialnich sluzbach.
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Priloha 1: Okruhy otizek polostrukturovaného rozhovoru

Identifika¢ni otazky:

Pohlavi

Vek

Vzdélani

Funkce

Doba ve funkci

Okruhy otazek:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

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

Jaky je Vas pristup k vedeni a motivaci podfizenych?

Jaké komunikacni kanaly a nastroje pouzivate ve svém zafizeni?
Jakym zptiisobem jsou zajiStény potieby klienti Vaseho zafizeni?
Jaké mate zavedené postupy pro feSeni nespokojenosti klienti?

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

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 véetné 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 ui€asti na tomto projektu. Davam své svoleni vyzkumnici, aby material, ktery
jsem ji poskytla, pouzila za ucCelem sepsani diplomové prace.

Souhlasim se zptisobem, jak bude zachovavana divérnost a jak bude ma identita chranéna
béhem vyzkumu 1 po jeho skonceni.

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

Rozumim tomu, Ze pokud se v pribéhu rozhovoru objevi pro mé obtizna témata, mohu
odmitnout odpovédét na jakoukoliv otazku nebo kdykoliv ukoncit rozhovor.
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10 Seznam zkratek

Apod
CR
KP1
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KP7
KP8
Napr

Tzv.

a podobné

Ceska republika
Komunikacni partner 1
Komunikacni partner 2
Komunikacni partner 3
Komunikacni partner 4
Komunikacni partner 5
Komunikacni partner 6
Komunikaéni partner 7
Komunikacni partner 8
naptiklad

takzvany
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