Univerzita Palackého v Olomouci
Cyrilometodéjska teologicka fakulta

Katedra krestanské socialni prace

Bakalarska prace

2022 Jenifer Kalabova



Univerzita Palackého v Olomouci
Cyrilometodéjska teologicka fakulta

Katedra krest’anské socialni prace

Mezindrodni socidlni a humanitdrni prdce

Jenifer Kalabova, DiS.

Koucink a supervize jako ndstroje
osobniho a profesniho rozvoje socidlniho pracovnika

Bakalarska prace

vedouci prace: Mgr. Lenka Tkadl¢ikova

2022






Prohlaseni o samostatnosti zpracovani kvalifikacni prace

., Prohlasuji, Ze jsem praci vypracovala samostané a Ze jsem vSechny pouzité informacni

zdroje uvedla v seznamu literatury.

V Olomouci, 7.11.2022

Jenifer Kalabova



Podékovani

Zde bych chtéla velice podékovat mé vedouci prace, pani Mgr. Lence Tkadl¢ikové, za jeji
laskavé vedeni v prubéhu psani prace a za poskytnuti cennych rad a podpory béhem spole¢nych
konzultaci. Dale chci podékovat v§em tcastnikim mého vyzkumu, za ochotu a divéru podilet
se na tvorbé mé prace. V posledni fadé zde patii hluboké podékovani mé rodiné a pratelim,

kteti mi byli po celou dobu studia oporou.






L6770 5 T OO STRPPRIPPROTON 8
1 SOCIALNI PRACE JAKO POMAHAJICI PROFESE ......ccooiiiiiuiiiiiieniieiiiee et 10
1.1, SOCIAINT PIACE....ccoueieeieeiieeieetietie ettt e e ees 10
1.2 Osobni a profesni rozvoj socialnich pracovnikl v rdmci legislativy.................... 13
1.3 Moznosti osobniho a profesniho rozvoje socidlnich pracovniki...........cccccevenenee. 15
1.3.1 Techniky a nastroje osobniho rozvoje socialnich pracovnikil............c.c...... 16
1.3.1.1 Sebepoznani a seberefleXxe ..o 16

1.3.1.2 ASEITIVILA..ccuveeiieieieiie ittt et ettt s aae e 16

1.3.1.3 TechniKa fOCUSING ... ..ccuiiiiiriiieiieciecieeriie e 17

1.3.2 Techniky a nastroje profesniho rozvoje socialnich pracovnikii..................... 17
1.3.2.1 MENOTINE . .eeeuiienieeiiieeiie ettt et s saaeee e s saaesaae e e n e eaae e 17

1.3.2.2 Teambuilding ........cooverieiiiiiniieieeeieceee e 18

1.3.2.3 MySIENKOVE MAPY ...cuveviieriiriiieeiireeiiee ettt st 18

2. KOUCINK .ottt a e bbb es s se s 19
2.1 Koucink ve vztahu k SOCIAINT PraCi.......covveeuiiriiriiieniecieceeeeie e 21
2.2 Koudink jako nastroj osobniho rozvoje socialnich pracovniki...................... 22
2.3 Koucink jako nastroj profesniho rozvoje socialnich pracovnikd ................... 23

3. SUPERVIZE ..ottt st sttt sttt eb e s s abeeaaeessesb s s e e enseens 25
3.1 Supervize ve vztahu K sOCIAINT Praci........cccccevviviiiiiiiiininiciiiieicc e 27
3.2 Supervize jako ndstroj osobniho rozvoje socialnich pracovniki.................... 28
3.3 Supervize jako nastroj profesniho rozvoje socialnich pracovniki ................. 29

4. METODOLOGIE VYZKUMU ......cctiiiiiiiiiniiiiiiieitiininsiee ettt st ssseis s s ssse s sssesssnse s 31
4.1 Cil vyzkumu a vyzkumné otdzKy .........ccccceviiiiiiiiiiniiiiiciiece 31
4.2, Metoda VYZKUMU ...ccoeiiiiiiiiiiiiiiie it 32

4.3, VYZKUMNY VZOTEK.....eoiiiiiiiiriiiiieciiiiieie st 33



4.4, Metoda SDETU AL voveveeeeeeeeeeeeeeeeeeee e ee ettt eeeeeeeeeeeeeesesesesesessseaeseaeaesesesesesenes 34

4.5.  Etické aspekty VYZKUMU ......ccccoviriiriiiiiiiiiiiiiie e 35
4.6.  Mozna rizika VYZKUMU ......ocoeiiiiiiiiiiiiiiicic s 36
4.77.  Metoda analyzy dat..........cccceeueririiiniiiiiiiiiie e 37
5.  PREZENTACE VYSLEDKU VYZKUMU ......cueotrteuieuiruiieensinieisasensessesseessssessssssessesens 39

5.1 DVO1: ,Jak vnimate kou€ink a supervizi a jakou mate osobni zkuSenost s témito

nastroji 0sobniho a profesniho rozvoje?™ ... 39
5.1.2 Porozumeéni pojmu KOUCINK ......cc.evvevueniiiiiiiiiiiiiien e 39
5.1.3 ZkuSenost s typem KOUCINKU.........ccoveriiiiiiiiiiiiiiiiin 40
5.1.4 POrozumeni POjMuU SUPEIVIZE.......ceveverriruerviiuriuisieienseiiessssieessssesssssassessensenns 41
5.1.5 ZKuSenost s CIli SUPETVIZE ..c..eeververeerueriiiiiiiiiiiiesicie et eree et 42

5.2 DVO2: ,Jaké ptinosy ma kouéink a supervize vramci vaSeho osobniho

a Profesniio TOZVOJE? .....ooiriiiiiriiiii ettt 43
5.2.1 Piinos kou¢inku v 0SODNIM FOZVOJT ....eevuviriieeiieniieeiie it 43
5.2.1.1 SEDEPOJEL..ccueiieiniieiieciie ettt 43
5.2.1.2 ZMENA VIIMANT ...eovieeiiiiiieeie e ee ettt et eae e er e saae e e e 44
5.2.1.3 Vedeni a podpora KOUCE ........cccceeriiiiiiiiiiiiiiiiiic et 45
5.2.2 Piinos kou€inku v profesnim rozZvoji......c.cccccecueeiiiiiiiiiniiinemiieeieniieseeeeieens 45
5.2.2.1 Profesni KOMPELENCE........cc.cvueeiiiuiiiuiiiiiiieiiieiiet et 45
5.2.2.2 NOVE POSLUPY PIACE ...vvenveenririeniiiiiieiiie ettt et ssse s snees 46
5.2.2.3 TYMOVA SOUAIZNOST......ccviiiiiiiiiiiiieitiiie ettt 47
5.2.3 Pfinosy supervize v 0SObNIM FOZVOJi.....c.ccivueruieieiieiiienieie s 48
5.2.3.1 OSODNT NIANICE ....eveeiiieiiieciieciieee e 48
5.2.3.2 EMOCNT OCISIENI . .eevveeiieenieeeieeiieeieeeee st st eaae e s e ssaessae e 48
5.2.3.3 NOVE VYChOMISKO ....vovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiie et 48
5.2.4 Pfinosy supervize v profesnim rOZVOJi ........cceeeeieuieiieiienienieniee s 49
5.2.4.1 Kultivace tymoveého prostiedi.........cocoiiiiiiiiniiiiniiiiiiciees 49
5.2.4.2 Vedeni a podpora SUPETVIZOTA .......ccuuruiruirniinieiieiie ettt 50

6



5.3 DVO3: ,Jaka rizika vnimate v koucinku a supervizi v ramci vaseho osobniho

a Profesniho TOZVOJE?™ ......c.cciiiiiiiiiiici s 51
5.3.1 Rizika kou€inku v profesnim rozvoji........ccccceverveniiieninenieicienssie s 51

5.3.1.1 NeznaloSt @ SKEPSE ....eevvueeieiniiinieeieiiiiiie et 51

5.3.1.2 LAMItY TAT c.veveeiieceeieceiecectee st 52

5.3.2 Rizika supervize v profesnim roZvoji .......ccceeueeuieruiniiiiieeiieeienienieneee e 52

5.3.2.1 TYmMova disharmonie ...........cccccoeiiiiiiiniiiiinii s 52

5.3.2.2 NedODIOVOINOST. ....cevieriieeiieeiieeiie ettt 53

5.4 DVO4: ,V ptipadé negativni zkuSenosti, co byste od koucinku/supervize

POLEEDOVAL/AT ...ttt 54
5.4.1 PravidelNOSt.........eeeeieerriieeeiie ettt st 54

5.4.2 LepSi Organizace SUPEIVIZE ........c.ccveuiiueiimriienreieeeseiesesisessesese e ssensene e 54

5.4.3 Profesionalita SUPETVIZOTaA.......c.cccuevuiiiiiiiiiiiiiiiiieie ettt 55

6. SHRNUTI VYSLEDKU.....euiuiieteieieeteseteeesesiieseseesessssssssssssssssesesesssssss s ssssssssssssesesens 57
ZAVER ...oouitieieie ettt ettt et ettt e a et a e e bbb e h et 61
BIBLIOGRAFICKY SEZNAM ....ccvtoutitieuteuietiiisieieesteesseseesseseessesessessassessasesssssesssesesssensennenne 64



Uvob

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na tématiku koucinku a supervize jako nastroji osobniho
a profesniho rozvoje socialnich pracovniki. Koucink ve mné vzbudil zajem jiz pired
nekolika lety, kdy jsem se vydala na cestu vlastniho rozvoje a diky vzdélavani se jsem zacala
s laickym sebekoucovanim. Tento zptsob mi ohromné pomohl zlepSit muj zivot v mnoha
oblastech a béhem studii na CARITAS — Vys$§i odborné Skole socidlni v Olomouci jsem
k tomuto nastroji prilnula je§t€¢ vice, jelikoz mi hloubé&i potvrzoval jeho uCinnost
i v mezilidskych interakcich. Touha po osvojeni si této metody tak rostla a po dokonceni studia
jsem nastoupila na vycvik celostniho koucovani, jenz jsem letos v zafi UspéSné zakoncila.
Momentaln¢ absolvuji dalsi cestu rozvoje v této oblasti, a to vycvik somatického koucovani.
V budoucnu bych se totiz rada vénovala kouCovani socialnich pracovnikd v raznorodych
zafizenich. Tento zamér mé taktéz dovedl k otazkdm tykajicich se supervize, kterd téz utvari
velice dilezity podil na rozvoji pracovniki. Zaroveri jsem se v socialni sféfe setkala predevsim
se supervizi a velice zfidka s uzitim koucinku jako metody rozvoje zaméstnanci. Dle mého
nazoru je to pochopitelné, jelikoz se stale jedna o pomérmné novy revolu¢ni zpasob, kdy mnoho
pracovnikd nemusi mit o koucinku ani povédomi, ¢i s nim nemaji vlastni zkuSenost. A ac je
rozdil mezi témito metodami patrny, rada bych se na né z vySe uvedenych divodi zaméfila

vice do hloubky.

Dohledala jsem jisté mnozstvi vyzkuma na uplatnéni kouc¢inku a supervize jako nastroju
rozvoje socidlnich pracovnikl, a¢ jsem nenarazila na pojeti moznych pfinosu a rizik obou
metod konkrétné v ramci jejich osobniho a profesniho rozvoje. Z tohoto divodu jsem se
rozhodla praci vést timto zpisobem, atak jejim piinosem obohatit a zvysit informovanost

o vyuziti kou¢inku a supervize v osobnim a profesnim rozvoji socialnich pracovnika.

Cilem mé prace je identifikace pfinosti arizik koucinku a supervize jako nastroju
osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovnikl prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu
postaveného na zaklad€ rozhovoru s polostrukturovanymi otazkami. Pfedmétem vyzkumu je
sedm socialnich pracovnikd, jenz sdili svoji osobni zkusenost s kouc¢inkem a supervizi béhem
jejich profesniho ptsobeni.

Osobni a profesni rozvoj socialnich pracovnikd je celozivotnim procesem skrze
rozmanitost a plnost povahy této profese. Pracovnici se dennodenné setkdvaji s riznymi,
mnohdy nelehkymi, Zivotnimi situacemi a postoji klientt, na které by méli byt fadn€ pfipraveni.
Otazkou je, zda je to vzdy vibec mozné, jelikoz je kazdy pfipad jedineCny stejn€ jako sam
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klient. Vzhledem k neustdle rostoucim tlakim a podminkdam ve spoleCnosti musi socidlni
pracovnici taktéz cCelit stile novym nepoznanym piipadim, coz poukazuje na nutnost
kontinudlniho rozvoje jejich kompetenci a dovednosti. Z tohoto divodu je zasadni, aby
pracovnici a zaméstnavatelé¢ kladli diraz jak na dostateCnou sebepéci, tak na kvalitni
seberozvoj, a to jak v profesni, tak v osobni roving zivota. Janebova (2014) uvadi, ze ,,osobnost
socidlntho pracovnika je ndstrojem jeho prdce. Z ¢ehoz vypliva, ze aby odvadél socialni
pracovnik adekvatni vykon své profese, je nezbytné, aby vénoval pozornost rozvoji vlastni
osobnosti a rovnéz prohlubovani svého potencidlu tak, aby tuto schopnost vidél a podporoval
i u svych klientt. Pro tyto ucely mizou socialni pracovnici vyuzit osvédCeny nastroj supervize

a pomérné novou metodu koucinku.

Tato bakalafska prace je empirickd, obsahuje tedy dvé casti, ato teoretickou
a vyzkumnou. Informace pro tuto praci ¢erpam z odbornych publikaci, kdy se tématu koucinku
veénuje napiiklad Zatloukal a Vitek v publikaci Koucovani zamérené na reSeni: 50 klicii pro
spolecné otevirdni novych moznosti z roku 2016, ¢i Darikova v publikaci Koucovdni: kdy, jak
a proc z roku 2015. O tématice supervize pojednava napiiklad Hawkins a Shohet v publikaci
Supervize v pomdhajicich profesich z roku 2014, nebo také Havrdova v publikaci Praktickd
supervize: privodce supervizi pro zacinajici supervizory, manazery a prijemce supervize z roku
2008. Teoreticka ¢ast je koncipovana do tfech hlavnich kapitol. V prvni kapitole se zabyvam
pojetim socidlni prace jako poméhajici profese, kde blize objasnim profesi socidlni prace a roli
socidlntho pracovnika, jeho osobni a profesni rozvoj vramci legislativy spolu s dal§imi
moznostmi rozvoje. Druha kapitola se vénuje predstaveni koucinku a samotnému propojent této
metody se socidlni praci. V dalSich castech pojimam koucink jako nastroj osobniho
a profesniho rozvoje socialnich pracovnikd. Tieti kapitola piiblizuje supervizi a taktéz se
zaobira jejim provazadnim ve vztahu k socidlni préci. Posledni Casti kapitoly nélezi nazirdni na

supervizi jako na néstroj osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovnikd.

Ve vyzkumné Casti se zaméfim na naplnéni mnou stanoveného cile prostiednictvim
kvalitativniho Setfeni formou polostrukturovanych otdzek. Zde uvadim metodologicky postup
uskutecnéni vyzkumu, ato jednotlivé vyzkumné cile a otdzky, uzitou metodu, vyzkumny
vzorek, metodu sbéru dat, jista eticka vychodiska a rovnéz mozna rizika vyzkumu. Nasledné
uvadim zplsob zpracovani ziskanych dat a pokraCuji tak k samotné prezentaci vysledka
vyzkumu. V posledni Casti kapitola shrnuti vysledk pojima odpovédi na vyzkumné otazky

a priblizuje souvislosti s teoretickou ¢asti. V zavéru se pak vénuji shrnuti celé prace.



1. SOCIALNI PRACE JAKO POMAHAJICI PROFESE

Pomahajici profese by se dala vymezit jako specificka pracovni ¢innost, pii které se jedna osoba
zaméfuje na pomoc a podporu druhé, kdy je v tomto procesu vzdy soucasti zapojeni
vlastni osobnosti pomahajiciho, jenz za tuto spolupraci nese jistou odpovédnost. Na zaklade
této pozice je dilezité, aby se pracovnici zaméfili na poznavani vlastniho ja, na sebeurceni
s davkou sebereflexe, na své vnitini prozivani a praci s nim, dbali na svoji psychohygienu
arozvijeli tak dalsi dovednosti a znalosti pro kvalitni vykon poméhajici profese. Mezi né
muzeme fadit rizné povolani, napiiklad v odvétvi zdravotnictvi, pedagogiky, psychologie

a socidlni prace. Géringova (2011)

Vzhledem k ndvaznosti tématu priace s mnou studovanym oborem vymezim v této
kapitole pojem socidlni prace, jeho definici a cile z vicero zdroju a nasledn€ navazu na profesi
socidlniho pracovnika, kterou predstavim spolu s podminkami nutnymi pro vykon jeho profese.
V dalsi casti kapitoly se zaméfim na osobni a profesni rozvoj socialnich pracovnikt v rdmci
legislativy. Zde se pokusim vylicit pojmy osobniho a profesniho rozvoje a ddle objasnim roli
osobniho a profesnitho rozvoje u socialnich pracovnikd, predevs§im pro¢ je dualezité se
osobnostné a profesné rozvijet, ato na zaklad€ platné legislativy, podminek a potfebnych
kompetenci pro odpovidajici vykon této profese. V posledni, tfeti Casti této kapitoly uvedu
moznosti osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovnikt, tedy jakym zptsobem se

mohou rozvijet béhem jejich profesni praxe.

1.1. Socialni prace

Matousek (2008, s. 200) ve Slovniku socidlni prace uvadi: ,,Socidlni prace je spolecCenskovédni
disciplina i oblast praktické ¢innosti, jejichz cilem je odhalovani, vysvétlovani, zmiriovani
ateSeni socialnich problémt (chudoby, zanedbavani vychovy déti, diskriminace urcitych

skupin, delikvence mladeze, nezameéstnanost aj.).

Mezinarodni federace socialnich pracovnikia (IFSW) schvalila v ¢ervenci 2014 globalni
definici socidlni prace, kterd v prekladu zni: ,,Socidlni prdce je na praxi zaloZend profese
a akademickd disciplina, ktera podporuje socialni zménu a rozvoj, socidlni soudrzinost, prava
a svobodu lidi. Pro socidlni prdci jsou zdsadni principy socidlni spravedlnosti, lidskych prav,

kolektivni odpovédnosti a vzdjemného respektu k rozdilnostem. Je podporena teoriemi socialni
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prdce, socidlnich a humanitnich véd a teoriemi tradicnich znalosti. Socidlni prdce zapojuje lidi

a struktury do rFeSeni problému a do posilovanti Zivotniho blahobytu. “ (IFSW, 2014)

Dalsi formulaci uvadi Matousek (2001, s. 192), ktery vnima socialni praci jako uméni, ve
kterém by meli pracovnici disponovat mnohymi schopnostmi adovednostmi pocinaje
porozuménim a pochopenim klienta, tvofenim vzdjemného vztahu a diveérného prostiedi
a ndsledné aplikaci vhodné pomoci, jez by méla sméfovat ke zplnomocnéni klienta. Zaroven
vnimd socidlni praci jako védu plnou riznych teoretickych pristupti slouzicich k uchopeni
samotné zivotni situace jednotlivce ¢i skupiny a k nalezeni vhodného feSeni. Jednd se tak

o propojeni védy a uméni, jenz funguji spolecné jako celek.

Maitel (2019, s. 358) podava definici: ,, Profese socialni prace podporuje socialni zménu, reSent
problémii v mezilidskych vztazich, jakoz i zmocnéni a osvobozeni lidi ke zlepSeni jejich blaha.
Vyuzivajicich teorie lidského chovdni a socidlnich systému, zasahuje socidlni prdce tam, kde

Jsou lidé ve vzdjemné interakci s prostredim.

Obor socidlni prace je svoji rozmanitosti taktéz provazany s tfadou dalSich smérd, ze
kterych Cerpa a které se vzajemné dopliuji, ¢i obohacuji. Mezi né patii pfedev§im sméry
psychologické a sociologické, déle také oblast psychoterapie a prava. Ulehla (2005, s. 108)
Socialni pracovnik tak cerpa z mnoho raznorodych zdroji, od zdravotnich véd, pres
psychologii a etiku, az k religionistice. Takovato profese tak zada plné zapojeni lidi na
mnohych rovinich, a to s védomim a zdmérem oddanosti ve sluzbé druhym. To je nezbytné
k tomu, aby pracovnici jednali a vykonévali své povolani profesionaln€. Flexner (2001, s. 152-

162)

Cilem této profese je podpora socidlnitho fungovéni a plné rozvinuti a uziti lidského
potencidlu u jednotlived, rodin, skupin ¢i komunit ve spoleCnosti. Matousek (2013, s. 12)
Zastrow (dle Matousek, 2013, s. 13-14) uvadi cile socidlni prace podle Americké asociace
socialnich pracovniki. Jedna se zejména o podporu klienta v feSeni jeho zivotni situace spolu
s jeho vlastnim rozvojem, ddle o zprostfedkovani spoluprace s jinymi organizacemi za ucelem
poskytnuti adekvatnich zdroji pomoci a taktéz o nutnosti udrzeni efektivni soucinnosti vSech
slozek systému podpory. Poslednim cilem socialnich pracovnika je rovnéz zaméfeni se na

podporu a riist socialni politiky.

Dle zakona ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach je uveden socidlni pracovnik jako
., pracovnik vykondvajici socidlni Setient, zabezpecujici socidlni agendy vcetné reSenti socidalné

prdvnich problémii, poskytujici socialni poradenstvi, provddéjici analytickou a koncepcni
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cinnost v socialni oblasti, odborné cinnosti v zarizenich sluzeb socidlni prevence, depistdzni
cinnost, poskytujici krizovou pomoc, socidlni poradenstvi a socidlni rehabilitaci. “ MatouSek

(2008, s. 201)

Zakon 108/2006 v § 110 téz zminuje nutné podminky pro vykon tohoto povolani, a to
konkrétné plnou svépravnost, bezuhonnost, zdravotni a odbornou zpusobilost. Odbornou
zpusobilosti pro vykon této profese je minimalni dosazené vysSs$i odborné vzdélani, ¢i
vysokoskolské vzdélani, ato v oborech socidlni price, pedagogiky, socidlni a humanitarni
prace, €1 socialné pravni ¢innosti.

V nasi civilizaci stdle ptibyval vyskyt neptfiznivych socidlnich situaci, na které bylo tfeba
okamzité reagovat, ackoliv staré zabéhlé formy pomoci jiz nestacily. Z téchto davodt vznikla
profese socidlniho pracovnika, kdy je jeho pfedmétem prace podpora lidi s cilem zlepSit jejich
fungovani ve spoleCnosti. ,,Socidalniho pracovnika bychom tak mohli oznacit za pojivo

spolecnosti." Hanus (2007, s. 5)

Schilling a Zellerovda (Matel, 2019, s. 75) uvadi oblasti, na které by méli socialni

pracovnici cilit, a to zejména na:

- vedeni ke zplnomocnéni klienta, na podporu jeho individualismu, zodpovédnosti
- zaji§téni vyvoje a promény podminek pro feSeni socialnich situaci ve spolecnosti

- zameéfeni se na sveétove a evropské socidlni cile

Jednd se tak o celostni ndhled a komplexni posouzeni vSech moznych prekazek a dskali

socidlniho fungovani mezi klienty a prostiedim, ve kterém ziji. (Matel, 2019, s. 75)

Profesiondlni socidlni pracovnici tak zastdvaji béhem jejich rozmanité praxe n€kolik roli
ve vztahu ke klientovi, a to naptiklad pozici podporovatele, kdy jsou pfitomni v procesu feseni
nepiijemné zivotni situace klienta a pomdhaji mu nachdzet nové cesty prostiednictvim
konkrétnich postupt. Podporuji tak klienta na cesté a vyzvedavaji jeho silné stranky. (Matel,
2019, s. 120-121) Pusobi téz jako poradci, dle Schavela a Oldha (Mdtel, 2019, s. 122) se
pracovnici pfi této poradenské Cinnosti snazi pomoci klientovi s rozvojem vlastnich schopnosti
nutnych pro fungovani ve spolecnosti s oporou Vv jejich zdrojich. Pracovnici zastdvaji i roli
pecovatelt poskytujicich podporu a péci v kazdodennim fungovani klientd. Rovnéz mizeme
zminit i roli zprostiedkovatel pusobicich na roviné€ riznych systému socialni pomoci. Dalsi
pridruzené pozice jsou napriklad terapeuti, vzdélavatelé, koordindtofi, manazefi a advokati.

(Matel, 2019, s. 123-136)
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V této podkapitole jsem predstavila riizné definice socialni prace a jeji primarni cile, nasledné
roli samotné profese socidlniho pracovnika a nutné podminky pro vykon této profese. V dalsi
Casti kapitoly se zaméfim na osobni a profesni rozvoj socialnich pracovniku, a to z hlediska
legislativniho ukotveni a nutnych kompetenci, objasnim zde konkrétné pro¢ by se mgl

pracovnik podilet na vlastnim rozvoji v prubéhu jeho profesniho pisobeni.

1.2 Osobni a profesni rozvoj socialnich pracovnikia v ramci
legislativy

V této Casti kapitoly se zaméfim na osobni a profesni rozvoj socidlnich pracovnikd v ramci
legislativy. Zde se pokusim vylicit pojmy osobniho a profesniho rozvoje a dile objasnim roli
osobniho a profesniho rozvoje u socialnich pracovnikl, predevsim pro¢ je dulezité se
osobnostné a profesné rozvijet, a to na zakladé platné legislativy, predpokladi a potfebnych

kompetenci pro vykon této profese.

Profesionalita socidlniho pracovnika je zakotvena v jeho kvalifikaci a kompetencich
nutnych pro odborny vykon této profese. Jeho pozice tkvi v roli jistého prostiednika, ktery
vnima normy spolenosti a zarovenl potfeby klienta a zprostifedkovava tak vzajemnou
spolupraci mezi obéma stranami jako mezi rovnocennymi partnery. Tuto pozici by mél
pracovnik odpovédné udrzovat a obnovovat seberozvojem po osobnostni i profesni strance.

Ulehla (2005, s. 25-26)

Osobni rozvoj se veénuje tzv. sebeaktualizaci, ato konkrétné ve zméné starych
nefunkénich vzorcd, postoji, jednani achovani jedince, dile v piekonavani limitujicich
presvédCeni a v praci s vlastnimi emocemi. Akhtar (2015, s. 93) Pozornost vlastnimu ristu
ptfinasi vnitini spokojenost, pocity §tésti a naplnéni a vede tak k celkové osobni preméné
anovému zpusobu zivota prostiednictvim pozitivni zmény kazdodennich zvykd a navyka.
Akhtar (2015, s. 136) K vlastnimu rozvoji je vhodné pfistupovat hravé a tvarné s jistou davkou
kreativity. Nedilnou soucasti je osobni motivace atouha po prohlubovdni poznéani

a zdokonalovani své osobnosti v mnoha ohledech. Akhtar (2015, s. 77)

Za profesni rozvo] muzeme oznalit téZze rozvoj slozek lidské osobnosti, jenz je
uskutecniovan konkrétné v roli pracovnika zaméstnaného v organizaci, kterd mu tento rust na
profesni roviné poskytuje, ¢€i zprostiedkovava. Armstrong (2015, s. 478) Mezi hlavni cile
rozvoje zameéstnancli a organizace patii zaopatfeni co nejvice mozného rozvoje dovednosti

a schopnosti a umoznéni podpory individuality jedince pro vyuziti jeho plného potencialu. Zde
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muzeme zatadit formu celozivotniho vzdélavani spolu s Sirokou Skalou dalSich rozvojovych

zpasobii. Kolektiv autord MSMT (2001)

Zakonik prace, ¢. 262/2006 Sb., §230 uvadi, ze zamé&stnanec ma povinnost rozsifovat si
vlastni odbornost odpovidajici jeho vykonu pracovni pozice, napiiklad riznymi Skolenimi,
studiem, ¢i dal§imi moznymi zptsoby prohlubovani kvalifikace. Zaméstnavatel tak ma pravo

tuto potiebu profesniho rozvoje po zaméstnanci pozadovat.

Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, §111 tak popisuje povinnost
zaméstnavatele zajistit socialnim pracovnikiim nasledné vzdélavani, a to minimalné 24 hodin
v prubéhu jednoho roku. Touto dalsi kvalifikaci se mysli specializované navazujici vzdélavani,

kurzy, odborné staze, ¢i podileni se na riznych akcich a konferencich.

Dle Standardu kvality socialnich sluzeb (Kolektiv autord MPSV, 2008) je také nutné, aby
organizace méla dle kritérii jasné sestavené a formulované odborné a osobnostni pozadavky
pracovnik a postup jejich nasledného vzdélavani. Ddle je nezbytné zpracovdni postupu
rozvoje zaméstnancli zaméreného na uskuteCiovani jejich cili na osobni a profesni roving
i prostiednictvim vedeni jiného experta. Jednd se o zaméteni se na dané konkrétni cile tak, aby

bylo mozné je realizovat, spolu s pribé€znym monitoringem jejich naplfiovani.

Zasadou kvalitntho vykonu profese socidlniho pracovnika jsou odborné predpoklady
naplriujici zaméry profese a dané organizace, jako schopnost systemati¢nosti pii realizaci ukola
a samotného procesu spoluprace s klienty v celostnim méfitku feSeni jejich situace. MiZzeme
zde zaradit 1ijisté lektorské zpusobilosti pii interakci s klienty v podani informaci ve
srozumitelné formé. Predpokladem tvorby a uchovani si vlastni osobnosti je schopnost
vymezeni se a nastaveni si osobnich a profesnich hranic, starostlivost vii¢i sobé a pravidelna
duSevni hygiena pro prevenci syndromu vyhoteni. Matel (2019, s. 107) Chval (Matel, 2019,
s. 107) také uvadi dal§i pozadavek, ato profesni rist ve formé pribézného vzdélavani

a propojovani odbornych zku§enosti napiiklad prostfednictvim supervize, ¢i koucinku.

Zastrow (dle Matousek, 2013, s. 15) uvadi také vycet kompetenci socidlniho pracovnika
pottebnych k vykonu jeho profese. Jedna se o komunikacni dovednosti pfi spolupraci s klienty,
profesionalitu, schopnost kriticky uvazovat, dodrzovat eticky kodex a mordlni jednani
v jednotlivych situacich, ddle se jednd o aplikaci svych dovednosti a teoretickych znalosti
v praxi a o nalezité orientovani se v socidlnich systémem spolu se zdatnosti umét propojovat

jednotlivé slozky pomoci tak, aby byla uzita vhodna strategie fesSeni.
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Havrdova (dle Matousek, 2013, s. 15) zmifiuje téz systém zdkladnich kompetenci, mezi

které patfi:

-, rozvijet ucinnou komunikaci

- orientovat se a pldanovat postup

- podporovat a pomdhat k sobéstacnosti
- zasahovat a poskytovat sluzby

- prispivat k prdci organizace

- odborné rist

Fleskova a Karikovd (Mitel, 2019, s. 97) uvadi, ze mezi odpovidajici predpoklady pro vykon
této profese fadime predevsim empatii, tedy vciténi se do prozivani klienta, emocni stabilitu
a vyzralost, flexibilitu, houzevnatost, daslednost, rozhodnost, motivovanost a kladny vztah
k profesi. Ddle sem zajisté spadd autentické sebevyjadieni, schopnost sebereflexe a jistd mira
poznani sebe sama, svych postoju, hodnot, zkuSenosti, presvédCenich a nazoru tykajicich se
i oblasti nabozenské a duchovni. Integrita a rozvoj vlastni osobnosti socidlniho pracovnika je

totiZ soucasti odpovednosti jak k sobé, tak i ke klientim. Matel (2019, s. 97-103)

1.3 Moznosti osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovniki

Jak je vySe uvedeno, zaméstnavatel by mél umoznovat socialnim pracovnikim nésledné
vzdélavani, ato takové, které odpovidd zameérim organizace a cilové skupiné pracovniki,
rovné€z potfebnym kompetencim a dovednostem pro vykon profese v konkrétnim sméru
socialni oblasti. Mezi moznosti osobniho a profesniho rozvoje pracovnikii by mély naptiklad
patfit riznorodé akreditované programy, supervize, intervize, konzultace, ¢i spoluprace
s psychology. Kolektiv autort MPSV (2008, s. 147) Profesni komora socialnich pracovniki téz
uvadi nékteré zpusoby rozvoje, ato vzdélavaci kurzy, Skoleni, pracovni pobyty, seminafe
amoznost podilet se na poradach a zasedanich. Zmifuje i podporu pracovniki formou
kvalifikovaného poradenstvi, vedeni na pracovisti externim, nebo internim pracovnikem
a Sirokou paletou moznosti osobniho rozvoje avolno¢asovych programli i mimo prostory

organizace, napiiklad v pfirodé. Matousek (2008, s. 59)

Pracovnici maji rovnéz moznost svobodné volby tykajici se vybéru arozsahu svého

dal§iho profesniho a osobniho rozvoje mimo zdkladni nutné podminky a pozadavky
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organizace. Zde se tak mohou zaméfit na oblasti ristu, které jsou pro né€ aktualni, ¢i jinak blizké.

Armstrong (2015, s. 525)

1.3.1 Techniky a nastroje osobniho rozvoje socialnich pracovniku

Skrze moznost velmi rozsahlého vybéru technik a nastroji osobniho rozvoje zde predstavim
pouze tii rozvojové zpusoby, na které jsem v literatufe narazila Casté€ji a které i ja sama vnimam
za podstatné, a to konkrétn€ oblast sebepozndni a ndstroj sebereflexe, asertivni komunikacni

dovednost a v posledni fad€ uvedu techniku focusing.
1.3.1.1. Sebepoznani a sebereflexe

Cestou k vnitini zralosti pracovnika je schopnost poznani sebe sama a reflektovani vlastnich
emoci, myslenek, postoju, zptisobi chovani, zivotniho stylu a filozofie, coz vede k bliz§imu
rozpoznani svych mechanismu a potieb. Pro kvalitni vykon své praxe by si méli byt pracovnici
védomi své vlastni nedokonalosti a pravidelné se vénovat seberozvoji a dostatecné péci o sebe
tak, aby byli schopni vykonévat sluzbu s lidmi bez vlastni zatéze. Ke zminénému sebestudiu
mohou pracovnici vyuzit formu riznych sebepoznavacich vycviki. Janebova (2014, s. 27-35)
Soucasti sebepoznani je jiz zminéna sebereflexe, pii které se potkavaji dvé slozky nasi psyché,
a to skute¢ny obraz nas samych spolu s idealizovanym. V procesu se tak jednd o vnitini dialog,
ve kterém pracovnik rozpozndva vlastni osobu, to, kdo je a kam sméfuje, co si preje, jak se citi
a chova. Jankovsky (dle Matel, 2019, s. 158) Muzeme ji taktéz pojmenovat jako zdrave kriticky
pristup a ndhled na fungovani v kazdodennim zivoté, ve vztazich a ve vykondvané pracovni
pozici. Zde je velmi dualezité, aby reflektovani nesklouzlo k pfisliSnému sebetriznéni, coz
s sebou nese schopnost pracovnika akceptovat sebe sama i s jistymi nedostatky a nutnost
budovéni sebelasky. ,, Clovék, ktery neprijal sam sebe a nemd se rad, miize byt jen tézko

uzitecny svym klientiim. ““ Janebova (2014, s. 32-33)
1.3.1.2. Asertivita

Pracovnik by mél byt pfi spolupréci s klienty zdatny v komunikaci, pfistupovat k nim oteviené
a ddvat jim plnou pozornost s jistou davkou empatie. To s sebou mnohdy nese sluCovani
pracovnikovych hranic, ¢i neschopnost vymezeni se a emocné se odprostit od tizivé situace
klientt. Pro udrzeni zdravych hranic by se mél pracovnik vénovat rozvoji dovednosti asertivity,
jez jej chrani pred utoCnym a manipulativnim jednanim klientl, a naucit se fikat ,, ne “. Jedna

se tedy o autentické vyjadieni se jak citlivé vuci druhym lidem, tak s respektem k sobé.
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K zachovani si emoCnich hranic je nezbytné, aby si byl pracovnik védom sam sebe a udrzoval
se sebou spojeni pii kazdém dalSim navazovani empatického kontaktu s klienty. Pro
dlouhodobé osvojent si této schopnosti je na trhu i mnoho nabidek asertivnich vycvikt. Kopiiva
(2016, s. 78-135) V pohledu na komplexni fungovani pracovnika je taktéz zadouci nastaveni si
a udrzeni si hranic mezi osobni a pracovni oblasti zivota. Pracovnik by mél brat na zfetel sviij
soukromy zivot a respektovat vlastni kapacity. V praxi jde o to, aby si pracovnik nebral praci
dom1, a to ani na mentalni drovni, a podaval sviij vykon pouze v fadné pracovni dob€. Janebova

(2014, s. 33)
1.3.1.3. Technika focusing

Skrze jistou narocnost profese jsou pracovnici vystaveéni neustalému stresu a jisté zatézi, coz
ma velky vliv na jejich psychické a fyzické zdravi. Z tohoto diivodu je vhodné, aby pracovnici
vénovali pozornost svému télu a fadnému odpocinku tak, aby meli dostatek energie pro praci.
Tato technika se zaméfuje na védomé pozorovani télesnych pocitd a aktualné prozivanych
emoci, kdy diky jejich uvédomovani si by mél byt jedinec schopny uchopit dany vnitini proces
na mentdlni roviné ajasné jej pojmenovat. Takovéto sebepozorovani pak muze dovést
k poznani, které se skryva za témito pocity, a tim podpofit schopnost jednat a chovat se bez
negativniho vlivu vnitfniho rozladéni. Zaroven pfinasi pocity uvolnéni, jak fyzického, tak

emocniho a pfi pravidelném tréninku zlepSuje celkovou kondici. Kopfiva (2016)

1.3.2 Techniky a nastroje profesniho rozvoje socialnich pracovniku

Dalsi podkapitola se vénuje technikam a nastrojam profesniho rozvoje socialnich pracovnikd,
ve které se také zaméfila na tii zpusoby, jakymi se pracovnici mohou profesné rozvijet, a to

pomoci mentoringu, teambuildingu a pouzivanim myslenkovych map.
1.3.2.1 Mentoring

Mentoring je profesni rozvojovy zpusob individualni prace mentora s pracovnikem se zamérem
prohlubovéni jeho kompetenci, dovednosti, schopnosti a znalosti pro zlepSeni efektivity jeho
prace v daném oboru. Slouzi k pfenosu zkuSenosti mentora, lze fici, ze jde o odbornou
a psychologickou podporu v procesu zrani pracovnika. Mentoring lze vyuzivat pro
kratkodobou i dlouhodobou spolupraci dle potieb klienta. Parhoni¢ (Projekt INTERES) Mentor
musi byt fadné skoleny tak, aby mohli vést adekvatni vedeni a poskytovat pracovnikovi rady

a doporuceni tykajici se jeho praxe. Casto se jedna o jedince, ktefi jsou velmi zkuSeni ve svém
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oboru a maji povédomi o zdvazkich a komptencich aktudlni pozice pracovnika. Mentor tak
predava své védeéni se zamérem pomoci pracovikovi efektivné fungovat a posouvat se dal

v jeho profesni kariéfe. Armstrong (2015, s. 1561)
1.3.2.2 Teambuilding

Zamérem tohoto ndstroje je posileni jak vzajemnych vztaht pracovniki, tak umoznéni podpory
a spoluprace naptiklad pfi tvorb€ novych postupt dané problematiky socidlni prace, pii feSeni
konkrétnich pripadu klientl, coz vede k nalézani moznych novych ahla pohledi na situaci a ke
zlepSeni postupu prace. Proces obsahuje tymové planovani, posuzovani predmétu setkani
a nasledné hodnoceni vysledki. Janebova (2014, s. 66) Teambuilding 1ze uskutecnit naptiklad
zapojenim se do volno¢asovych aktivit, €i vyletu, tedy cestou spolecné straveného ¢asu tymu,
coz prohlubuje davéru a vytvaii pocit sounalezitosti. To ma velice kladny dopad na celkovy
postoj k praci, podporuje motivaci a vykon pracovnikii a tedy celkovou efektivitu organizace.
Tento zplisob rozvoje s sebou nese taktéz mosnost hlubsiho poznani sebe sama a vlastni rtst

skrze reflexi spolupracovnikii. Kolajova (2000)
1.3.2.3 Myslenkové mapy

Tato technika se da aplikovat pro mnoho ucelt, podporuje zmapovat a uchopit naptiklad postup
nového projektu, cesty feseni urcité problematiky, ¢i hlavni body jednani. Tvorba myslenkové
mapy je idealni pro seskupeni v§ech moznych napadu a poznatkt jakymkoliv zptisobem, at’ uz
psanou, ¢i vytvarnou formou, atak zefektiviluje kognitivni procesy a vzajemnou spoluprici
tymu. Technika se provadi tak, ze zjadra véci, tedy hlavniho pfedmétu setkani, vystupuji
postupné dalsi zaznamy idei, ¢i jinych cest a moznosti propojeni s tématikou. Kolajova (2006,

s. 65-67)
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2. KOUCINK

Koucink, pivodnim anglickym slovem coaching, md pocatek v madarském vyrazu
s oznaCenim pro kocar. Fisher-Epe dle Zatloukal, Vitek (2016, s. 23) Vyznamem slova je tedy
zpusob prepravy z n€jakého mista na dalsi, z bodu A do bodu B. Souvislost tohoto pojmenovani
je ocividna, jelikoz je koucCink taktéz jistym prostfedkem, kterym se 1ze dostat z n€jaké pozice
dal, bliz, ¢i pozadovanym smérem. Cestou ke zmifiovanému posunu je zde akorat misto

dopravniho prostifedku rozhovor. Zatloukal, Vitek (2016, s. 23)

Horska (2009, s. 14) pojimé koucink jako metodu nefidiciho vedeni, jenz je opakem
usmeérniovani a kontroly. Tento zptsob podpory odkazuje na dlouhodobou spolupraci mezi
kouCem a klientem se zamérem jeho kontinudlniho rozvoje v riznorodych oblastech Zivota.
Eticky kodex Mezinarodni federace kouct (ICF, 2019) formuluje koucink jako ,partnerstvi
s klienty v mySlenky podnécujicim a tvorivém procesu, ktery je inspiruje k maximalizaci jejich

osobniho a profesniho potencialu.

Tato metoda se zamétuje pouze a jen na Cloveéka samotného s védomim si toho, ze kazdy
jedinec ma odpovédi na otazky tykajici se jeho v situace uvnitt sebe. Koucink tak podnécuje
klienty k uvédomovani si vlastniho prozivani a k porozuméni sob& samému. Darikova (2015,
s. 68) Whitmore (2014, s. 18) zase uvadi, ze: ,,Koucovdni wuvoliiuje potencidl clovéka

a umoziuje mu tak maximalizovat jeho vykon. SpiSe nez by nécemu ucilo, pomaha ucit se.

Koucovani ma vicero forem provedeni vzhledem k poctu koucovanych osob. Jednou
z nejcastejSich forem je individualni koucink, tedy prace s jednotlivcem. V pripadé odhodlani
a plného zapojeni klienta béhem procesu byva tento osobni koucink vysoce efektivni pro
jeho osobni i profesni rast. Ackoliv jako zptsob profesniho rozvoje se tato podoba koucinku
skrze finan¢ni naro¢nost nedostane ke kazdému, vétsinou se s ni mizeme setkat u pracovnikt
na vedoucich pozicich. Dal§im druhem je skupinovy koucink, jenz byva pro firmy vice
dostupnou cestou, jelikoz zde kou¢ odvadi za stejny Casovy usek svoji préci s vicero lidmi
zaraz, kdy tito klienti maji vétSinou obdobné specifikace a potfeby. Sem muzeme zafadit
i formu tymového koucinku, jenz umoziiuje vzajemnou kooperaci konkrétniho tymu lidi
a zapojeni se vSech do procesu hledani feSeni a dalSich cest rozvoje dané problematiky, ¢i ucelu
tohoto setkani. Smyslem tymového koucovani je otevieni potencialu zaméstnanci a podniceni
k prevzeti jejich zodpoveédnosti za vykonanou praci a jeji kvalitu s védomim si své dulezité role
v organizaci, coz ma pozitivni dopad na fungovani celé organizace. Timto zplsobem se

pracovnici schazeji napiiklad za ucelem realizace nového projektu, ¢i sestaveni funkcni
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metodiky. Pro tento rozvojovy zpusob si organizace muze opatfit vlastniho kouce, ¢i

spolupracovat s nékym z externiho prostredi. Horska (2009, s 19-20)

Kouc¢e bychom mohli definovat jako motivatora, jenz bystrym dotazovanim poskytuje
klientovi jistou strukturu a souhrn jeho zkusenosti. V pribéhu celého procesu tak parafrazuje
sdileny obsah, reflektuje klientovy emoce a podporuje jej. Kou¢ tak zde nezastava roli poradce,
tudiz neradi a neposuzuje klientovu situaci, ale pouze jej postupné provadi systematickym
procesem uveédomovani si klienta. Nezastava ani roli terapeuta, ktery se obraci do minulosti
klienta pro nalezeni pfic¢iny problému, ale cili pfedev§im na aktudlni pozici tady ated
s vyhledem do budoucnosti. Koucovani je tak velice rychlym a G€innym nastrojem nesoucim
viditelné vysledky. Adekvatni kou¢ by mél mit dostatecné znalosti a dovednosti ve svém oboru
a mél by vychazet ze své vlastni vyzralosti a moudrosti zkuSenosti. Mezi podstatné kompetence
kouce tak fadime schopnost aktivniho naslouchani, kreativity, empaticky a trpélivy pfistup,
komunikacni zdatnost a uméni utvaret daveérny vztah. Horska (2009, s. 18-24) Témata, jez jsou
predmétem setkani kouce s klientem, mohou byt rozlisné, muze jit o pracovni rovinu, finance,
zivotni styl, zdravi, ¢i vztahy. Skrze tuto jistou diverzitu tak na trhu existuji naptiklad

i vztahovi, kariérovi, ¢i zivotni kouci. Caspi (2005, s. 359)

V koucovacim rozhovoru kou¢ pouziva oteviené otazky, které podnécuji klienta se na
dana témata divat s odstupem, nadhledem a z raznych uhli pohledd, a vede jej tak k zvédoméni
si toho, co chce a co je pro néj podstatné. Podporuje jej v reflexi aktualni situace, jeho zdroja
a schopnosti a nasledné mu otevira cestu k novym dal§im moznostem a kreativnim zptisobim
feSeni jeho situace. Konkrétné se tedy zaméfuje na to, co momentalné klient potiebuje, co je
tfeba udélat a jakou pro to zvolit strategii. Cely proces tak spéje k uchopeni tématu, ke zméné
vnimani, postoju, chovani ajednani klienta v danych situacich v ndvaznosti na sestaveni
jednotlivych krokt potfebnych k dosazeni touzeného vysledku vnimaje mozna rizikova a slaba
mista tak, aby pozadovany cil ohrozily co nejméné, coz zdanlivé smefuje k osobni pfeméné
klienta. MiiZzeme tak fici, Zze kou¢ zrcadli klientovi prostor, ve kterém vnima sam sebe, a to ho

ptivadi k vlastni vnitini praci. Daitkova (2015, s. 68-71)

Utelem koucovani je to, aby klient pievzal zodpovédnost za svij Zivot, zdokonalil své
urcité schopnosti, ¢i dovednosti v osobni, ¢i profesni roving, taktéz déle slouzi k realizovani
cila, ke zvySeni vykonnosti a celkové zivotni spokojenosti. Hlavnim zamérem tohoto procesu
je predevsim zplnomocnéni klienta tak, aby si umél pomoci a poradit sam bez vnéj§iho vedeni,

zde mizeme konstatovat, ze podstatou je vedeni k samostatnosti klienta. Dankova (2015, s. 68)
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2.1 Kou¢ink ve vztahu k socialni praci

Vztahovost mezi koucinkem a socialni praci je velmi blizka jiz skrze moznost zafazeni obou
profesi do pomahajici oblasti. Zakladnim kamenem pro vykon této Cinnosti je tak dodrzovani
lidskych hodnot, a to predevs§im tcty a ohleduplnosti vici klientim spolu s vaimanim jejich
jedinecnosti. Matousek (2013, s. 38) Biestek (dle Matousek, 2013, s. 37) uvadi taktéz dalsi
principy, jako je schopnost empatie, piijeti klienta ve vSech ohledech bez posuzovani
a schopnost umoznit mu se oteviené projevit i co se tyCe jeho emocniho prozivani. Ddle zde
patii i respektovani jeho svobodné volby a osobnich ptani a pozadavka. Vzdy je zadouci pfi
kontaktu s klientem uplatriovat individudlni pfistup odpovidajici jeho potiebam. Zamérem je
tak zapojeni klienta do procesu feSeni jeho zivotni situace, ddle jej podpofit v realizovani se
a v uplatnéni vlastniho potenciélu s ohledem na jeho zdroje. Zde stejné tak hraje velkou roli

mira odpovédnosti, kterou pracovnik za podanou praci nese. Matousek (2013, s. 38)

Tyto profese jsou tak svou podstatou podobné, kdy metoda koucCovani rovné€z muze byt
velice ucinnym nastrojem socialnich pracovnika. Valliantos (dle Caspi, 2005, s. 360) dokonce
zmifuje vysokou zpusobilost a predpoklady pracovnikl pro to, aby se stali kouci. V piipadé
zaméteni se konkrétné na Spojené staty americké je nutné tuto variantu inovace podrobit
empirickému badani, jak ze stran samotnych socialnich pracovnikd, tak Narodni asociace
socidlnich pracovnikd, a z davodu dikladného provéreni aktudlni pozice koucovani vzhledem
k moznosti propojeni téchto sméra a aplikace tohoto nastroje do praxe socialniho pracovnika.
Tato cesta taktéz s sebou nese potiebu tvorby novych teoretickych postupi, standarda kvality,
uCebnich materiald a dalSich jasnych vychodisek, jez se budou touto tématikou podrobné

zabyvat a hodnotit jeji pozitivni a negativni efekt. Caspi (2005, s. 359-361)

Zvysujici se povédomi a zapojeni kouCovani do socialnich sluzeb mizeme zpozorovat
napiiklad v plisobeni Mezinarodni federace koudt Ceské republiky (ICF) ve spolupraci
s Nadaci Terezy Maxové détem, kdy vroce 2017 spustili projekt sndzvem , Koucink
v azylovych domech". Jak z pojeti vypliva, projekt se zaméiuje na poskytovani koucinku
zaméstnancum azylovych doma a domt na puli cesty, ato jak ve formé individualni, tak
tymové. Tento projekt tak nabizi moznost pracovnikim se po dobu 6-9 mésicti vénovat praci
na jejich profesnich cilech, osvojit si potfebné dovednosti a schopnosti a podivat se i na jejich
soukromd témata. Zamérem této spoluprace je také podpora kooperace a zvySeni efektivity

tymu v zafizenich.
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Koucink stale mize byt pro mnoho socialnich pracovnika jistou novotou co se tyce jejich
rastu, a tak mohou zastavat zdrzenlivy postoj vici této zkuSenosti. Ackoliv nemusi jit o tak
nezndmé vody, ale onéco, co by mohlo velice vykonnym prostiedkem pro vytvoreni
a zachovani skupinové soucinnosti tyml organizaci. Kou¢ zde muze pfichazet z vnéjsiho
prostiedi, v tomto piipadé muze byt velmi prospésné jeho osobniho nezapojeni se do chodu
zafizeni, coz umoziiuje taktéz spolupraci is vedoucimi pracovniky. Téz se muze jednat
o internistu, u kterého je pravdépodobnéjsi cestou vykonavani své funkce v nizSich
organizacnich sférach. Védomi dulezitosti prosperity tymu organizace a pozornost jeho

zkvalitiovani ma tak znacny dopad na efektivni praci s klienty. (Socidlni revue, 2013)

Zatloukal a Vitek (2016, s. 32) také uvadi, ze koucink ma veliky uspéch dle mnohych
vyzkumil, pocinaje zvysenou vykonnosti jedinct i skupin az k celkovému prohloubeni pocitu
zivotni spokojenosti. Uvadi rovnéz vysokou miru navraceni finan¢niho vkladu zaméstnanctim.
De Haan (dle Zatloukal, Vitek, 2016, s. 32) tak konstatuje, ze ucastnikim koucovani se
zamérem vlastniho posunu se dafi mnohem Iépe v porovnani s témi, ktefi s touto rozvojovou
metodou nepracuji. Rovnéz lze fici, ze kouCovani je co se tyCe ucinku obdobné stejné jako

napiiklad poradenstvi, ¢i psychoterapie.

Zatloukal a Vitek (2013) téz zminuji koncept uziti koucinku v socidlni praci, ato
konkrétné¢ model Reteaming, jenz je urCeny ke spolupraci s nezaméstnanymi klienty.
Pivodnimi autory tohoto kouc¢ovaciho modelu s kofeny v pristupu zaméreném na feseni je Ben

Furman a Tapani Ahola.

2.2 Koudink jako nastroj osobniho rozvoje socialnich pracovniki

Zakladni pfinosem tohoto néstroje je pro pracovnika to, ze pomoci vhodnych otazek je podnicen
k pfemysleni o svém tématu a postupné naléza odpovédi, coz jej rozviji v sebereflexi. Jedinec
si tak zjiStuje, co je pro né dulezité a co si pieje. Zde probiha proces hlubsiho sebepoznani,
konkrétn€ svych silnych a slabych stranek, schopnosti, hodnot, postoji a tuzeb. Pracovnik si
tak pak 1épe rozumi a je schopny fidit si svij Zivot tak, jak uzna za vhodné. Dankova (2015)
Koucovani pfinasi pracovnikiim osvojeni si ne€kolika moznych rysi vlastni osobnosti, a to
predevsim prevzeti zodpoveédnosti za svijj Zivot a zaujmuti optimistického pfistupu k situacim.
Efektem je i oteviena komunikace s druhymi a vymezeni si osobnich hranic ve vztazich. Tento
néstroj zvysuje pracovnikim také sebediivéru a sebejistotu. Prinasi tak celkovou spokojenost

a chut' do konani Cinnosti, at’ uz v soukromém zivote, i v praci. Ddle mu tento rozvojovy

22



zpusob zprostredkovava nastaveni si kratkodobych i dlouhodobych cilti spolu s jasnymi kroky
k naplnéni. Ve vyhledovém méfitku jej tyto postupné kroky udrzuji v kontinualnim ristu

v mnoha oblastech jeho zivota. Suchy, Ndhlovsky (2007)

Bariérou pro osobni rozvoj pracovnika maze byt jednoznaéné jeho uzavienost a nasledna
nespoluprace s kou¢em. Zde patfi i ptipadny strach vykonat potfebné zmeény, rovnéz slaba vile
vystoupit z komfortni zény a neochota pracovnika pustit své staré vzorce a zpusoby chovani.
Whitmore (2014) Dalsim rizikovym faktorem v rozvoji jedince miZze byt nenaplnéni jeho
oc¢ekavani a nerealistickych predstav, také strach ze ztrity pozitivniho sebepohledu, coz
zapii¢inuje funkci obrannych mechanismu a neochotu vnimat i své stinné stranky. Taktéz je
zde moznost otevieni a pfipomenuti n¢jakych nepfijemnych a bolestivych momentt z historie

jeho zivota, coz nemusi byt vzdy snadné. Horska (2009, s. 49)

2.3 Koudink jako nastroj profesniho rozvoje socialnich
pracovnikii

O pfinosech koucinku hovofi Whitmore (2014), kdy zminuje nékteré zdkladni a primarni
ptinosy, a to konkrétn¢ posileni ambici pracovnika, rozvoj profesnich kompetenci a nutnych
predpokladti a celkové zvySeni jeho kapacity podat produktivni vykon. Dal§im znaénym
ucinkem je pii dlouhotrvajici spolupraci neptetrzity vyvoj pracovniki. Taktéz diky zabavnému
a mnohdy ojedin€lym technikdim koucovani si jedinec osvojuje touto piijemnou formou
schopnost uceni se a ziskavani védomosti. Hojnym ziskem je i moznost ujasnéni si své profesni
role, moznost zmény postoje k vykonavané Cinnosti pracovnika a vytvoreni si konkrétnich
postupti a podminek, jenz mu zajisti spokojenost v naplni jeho zaméstnani. A jelikoz proces
kou€ovani dovadi pracovnika k hlubSimu porozuméni sebe sama, pfinese tak nékdy rozhodnuti
odejit z pracovniho prostredi, coz je ve vysledku velice uzitecné pro vSechny strany.
Kdybychom pak vénovali pozornost piinosu koucinku z pohledu vedouciho pracovnika,
jednoznacné by to bylo vytvoreni vétsiho Casového prostoru, jenz mize vénovat svym ukontim
nezli soustavné kontrole nad ¢innostmi jeho podiizenych. Z pohledu tymového koucovani je
tento proces velmi obohacuji ve vztahové roviné mezi kolegy, kdy pfinasi pocit, ze nékam

Clovek patii.

Taktéz Whitmore (2014) popisuje mozna rizika koucinku v profesni roving, kde hraje
velkou roli otevienost a divéra pracovniki k novym zpusobum rozvoje. Ti tak nemusi
spolupracovat, ¢i se vubec chtit dozvédét, co tato metoda prinasi. Rovnéz se zde lze setkat
s riznymi protichidnymi pfesvédCenimi vedoucich pracovniki, jenz maji osobni pozitivni
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zkuSenost s kouCovanim a v dobré vite jej tak poskytnou, ¢i az nafidi svym podiizenym. Velkou
bariérou je pravé zde samotny pfistup pracovnikii nejevicich zajem o vlastni rozvoj pomoci této
cesty. Mezi dal§i rizika mizeme fadit vzajemné nesympatie kouCe a tymu, obé strany si také
nemusi za vSech okolnosti rozumét. V pribéhu koucovani se také mohou pro pracovniky
vyskytovat nepiijemné momenty, nedorozumeni s kolegy, pocity studu, ¢i nizkého sebevédomi.
Horska (2009, s. 48) Za dalsi bariéru je nutno zminit Castou zaneprazdnénost pracovnika, a to
predevsim u jedinct v pozici vedoucich, kdy je nasledné rozhodujici, zda koucovani vénuji
pottebny Cas a energii. Suchy, Nahlovsky (2007)

Pfinosy a rizika koucinku jsou tak zfetelné jak na roviné osobniho, tak profesniho rozvoje
jedincd. Znacny kladny dopad této metody tykajici se ve shrnuti zvySené motivace, sebeurceni,

vyuziti vlastniho potencidlu a prohloubeni schopnosti se tak rozrista a ovliviiuje vneéjsi

prostfedi jedince, jeho vztahy i zafizeni, ve kterém pracuje. Suchy, Ndhlovsky (2007)
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3. SUPERVIZE

Tteti kapitola se vénuje supervizi jako ndstroji osobniho a profesniho rozvoje. Koncept
supervize ma puvod v anglickém slové supervision pochazejiciho z latiny, a to jako super — nad
avidere — hledét. V tomto jazyce tak supervize definovala dozor odbornika nad dal§im
jedincem v procesu vykonavani néjaké prace. Porozuméni tomuto pojeti ve vztahu

k pomahajicim profesim se postupné vyvijelo s kulturou v daném statu. Havrdova (2008, s. 17)

Encyklopedie socidlni price (dle Matousek, 2013, s.357) uvadi: , Supervize je
systematicka odborné vedend reflexivni interakce lidi smérujici k prohloubeni kvality prdce
v urcité pracovni oblasti. Je uskutecniovdna na bazi kontraktu mezi zadavateli supervize,
supervizorem a ucastniky supervize a z néj se odvijejictho pracovniho spojenectvi. Zaméruje se
na konkrémi moznosti vyladéni pracovnich postojii, postupi a vztahu s realizaci

profesiondlnich hodnot a cilit v pracovni oblasti.

Hess (dle Hawkins, Shohet, 2000, s. 59) definuje pojeti supervize jako pravidelnou
interakci a vzdjemné pusobeni odbornika supervize a pracovnika za zdokonaleni a upevnéni
jeho schopnosti odpovidajici a u€inné pomoci druhym lidem. Janebova (2014, s. 26) zase vnima
supervizi jako zptsob rozvoje umoziujici zrcadleni dopadu vlastni osobnosti, jejich vrozenych
vloh, schopnosti a predpokladlii, na vykonavani své profese za pfitomnosti a dohledu

supervizora.

Supervize mize byt uskute¢néna formou individualni odpovidajici predem domluvené
spolupréci s jednotlivcem, ddle skupinovou, jez nabizi setkavani se s vicero pracovniky, coz
pfinasi moznost mnohostranného podpirného a rozvojového prostiedi. Poslednim druhem je

tymova supervize v rdmci celé organizace. Havrdova (2008, s. 40)

Vyskytuje se rovnéz vicero druht supervize, a to supervize vzdélavaci zamétujici se
predevsim na ucCastnikovo hlub§i porozumeéni zivotnich situaci klienti cestou podpory
schopnosti sebereflexe. Tato forma umoziiuje pracovnikovi vnimat interakci s klientem s jistym
nadhledem tak, aby si uvédomoval, co déla a jaky prubéh a dopad ma jejich vzdjemnd interakce
s klienty. To nasledné muze vést ke zlepSeni zpisobu jednani a vystupovani ke klientovi.
Proces taktéz nabizi moznost dozveédét se od spolupracovnikti a supervizora dal§i mozné thly
pohledud a cesty feSeni raznorodych situaci a vyzkouset si je. Hawkins, Shohet (2000, s. 60)
Dalsi druhem je supervize poradenska s funkci podptrnou, jez se uplatiiuje predevsim v ramci

podpory emocni stability pracovnika. Na pracovnikovo prozivani mnohdy pusobi nelehké
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zivotni situace a stavy klientd, a proto je dilezité, aby pracovnici uméli se svymi emocemi
pracovat. Klienti mohou pfichazet s pocity bolesti, smutku a celkové rozladénosti, coz taktéz
ovliviluje do jisté miry samotného pracovnika vzhledem k jeho empatického pfistupu, i
moznosti otevieni se jeho osobnich témat. Nepozornost svému vnitinimu svétu vede pak
k nadmémému ztotoznéni se, ¢i prilisSnému emocnimu odstupu a uzavienosti vici klientim, coz
v dlouhodobém horizontu muze vést az k vyhotfeni. Soucasti tohoto druhu supervize je
poradenska Cinnost supervizora, pii které probira témata a dotazy ucastniki. Nejen proto, aby
si pracovnici nenosili svoji praci domu, je zamérem supervize jisté emocni ocisténi se, ale
i zprostfedkovani podpory supervizora a zuzitkovani jeho znaleckych zdroji. Hawkins, Shohet
(2000, s. 60-61) Poslednim typem je pak supervize fidici, kterd se zabyva kontrolou kvality.
Vzhledem k moznym nizkym zkuSenostem pracovnikd, jejich slabym mistim a citlivym
tématim vychazejicich z vlastnich zranéni je dulezité reflektovat jejich praci s nékym dal§im
pro profesionalitu jejich prace. Supervizorové jsou tak z ¢asti odpovédni za to, aby nasledné
postupy pracovnikl pii praci s klienty vychazely z etickych standardi a pravidel organizace.
Hawkins, Shohet (2000, s. 60) Nastroj supervize jde pojmout mnoho zpusoby, jeji proces se
vzdy odrazi od pfistupu amiry zapojeni pracovniki, jejich potieb a zaméri organizace.

Havrdova (2008, s. 41)

Profesionalni supervizor by mél védét, co déla, z jakého diivodu a jakym zptuisobem, coz
v souhrnu odpovidd schopnosti sjednat kontrakt sucastniky. M¢El by rovnéz oplyvat
komplexnimi znalostmi dané oblasti prace a mit fadnou a odpovidajici kvalifikaci pro vykon
této profesni role. Matousek (2013, s. 357) Kompetentni supervizor by mél béhem své prace
byt lidsky, vnimavy, respektujici se schopnosti tvofit bezpecné prostiedi, flexibilni
v propojovani teoretickych poznatkt a praxe, umét se divat na situace s nadhledem a odstupem
a poskytnout tak intervenci z riznych pohledi. Taktéz by mél ovladat své vnitini rozpolozeni
a tim i usmérniovat emoce ucastnikd. Dulezitou roli zde hraje védomi si vlastni odpovédnosti
aumeni zachazet s moci. Hawkins, Shohet (2000, s. 52-62) Odbornik by mél také umét dat
pracovnikim pochopeni a pfijeti, zaroven by mél zachovat vlastni integritu, otevienost
a upfimnost. Rogers (dle Hawkins, Shohet, 2000, s. 51) Déle by mél pomoci zaméstnancim
odstoupit od situace a nahlizet na ni z ptaci perspektivy, v fizeni procesu tak poskytovat oporu

a v ptipadé potieby do néj vstoupit s vlastnim ndhledem. Janebova (2014, s. 65)

Zakladnim cilem v obecné roviné€ je zachovani a zvySeni kvality pracovniho vykonu
a prohloubeni jeho efektivity spolu srozvojem profesiondlnich dovednosti a kompetenci.

Stanoveni piesnych cili pak zalezi na zamérech jednotlivé organizace a momentélnich témat
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a pozadavkl pracovnikt. Havrdova (2008, s. 40) Supervize je povazovana za tzv. zkusenostni
zdroj uceni a stdva se tak bezpeCnym mistem ke sdileni a reflektovani vlastnich zkuSenosti
a prozitkll v pracovni oblasti, jak ve vztahu ke klientovi, tak ke kolegiim a napomaha k nalezen{
funk¢énich postupt a strategii k feSeni rozmanitych situacich, problému a praci s vlastnimi
emocemi a slabymi misty. Rovnéz nabizi moznost podivat se na urcita témata a situace
s nadhledem a odstupem, kdy timto zpisobem muze pracovnik dojit k hlub§imu sebepoznani
vlastnich hodnot, priorit a pochopeni jistych souvislosti tykajicich se jeho pracovni oblasti
a vykonat nasledné zmény vedouci spravnym zpusobem pro vSechny zucastnéné, kde si tyto

nové moznosti muze modelové zkusit. (Matousek, 2013, s. 358)

3.1 Supervize ve vztahu Kk socialni praci

Supervize a socialni prace jsou obdobné rovnéz v samotném provedeni vykonu téchto profesi.
Supervizor umoziiuje pracovnikovi poodstoupit a se podivat na dané situace z vicero pohledd,
nabizi tak podporu pii jeho rozvoji a doprovazi ho jistym procesem rustu spolu s respektem
a vnimavosti. Na podobny zptsob pracuje i socialni pracovnik se svymi klienty, odlisnosti zde
tvoti zadana tématika Cili predmét setkani a z toho vychazejici jiné cile a vysledky spoluprace.
Ackoliv samotny proces vedouci k jistému cili za vzdjemné interakce a spoluprace ma totozné

zéklady. Hawkins, Shohet (2004)

Jak je jiz vySe uvedeno, Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach zmitiuje podminku
zajisténi nasledného vzdelavani ve formé nezavislého odborného vedeni pro pracovniky
vykonavajici kontaktni praci s klienty. Do zpisobt nasledné kvalifikace pracovnika tak 1ze
zafadit pravé supervizi, ale adkoliv neni v legislativé Ceské republiky konkrétné zaznamendna
atedy nafizena, jeji uplatnéni zaméstnavateli tak neni povinné, coz poukazuje na jistou
dobrovolnost ve vybéru tohoto podpirného zptusobu rozvoje. Zde je zadouci vnimat hodnotu
tohoto néstroje a jeho pozitivni dopad jak na pracovniky, tak na jejich klienty, a najit mozné
finan¢ni a Casové okolnosti k zafazeni supervize do pravidelného chodu organizace. Matel
(2019, s. 162) Jeden z divodu uziti tohoto doprovodu je to, Ze se supervize zaméfuje na
realizovani co nejlepsi mozné praxe v socidlni profesi, a to jak v individudlni pracovni pozici,
tak skupinové v ramci organizace poskytujici socialni sluzby. Jeji zacileni se tyka osobniho
vztahu a postoje k profesi a k jejim zdsaddm a strukturdm a taktéz se vénuje roviné pracovnich
vztahll mezi zaméstnanci a nadfizenymi se zamérem zvalitnéni vykonu a prohloubeni vzdjemné
soucinnosti zaméstnancu. (Matousek, 2013, s. 358) Rovnéz je velmi podptirna pro pracovniky,

jenz maji zasadni problémy kupftikladu psychického, ¢i fyzického razu, i i jiné obtize ve svém
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osobnim zivoté. V téchto piipadech, i pro samotné predejiti jim, je vice nez zadouci podpora
supervizora, jelikoz takovyto zatizeny pracovnik neni schopen podavat odpovédny vykon.
Mitel (2019, s. 185) Tento nastroj je taktéz pouzivan pro studenty socialni prace k utfibeni si
a vzajemného propojeni teoretickych védomost spolu s praktickymi zkuSenostmi. Supervizor
tak podporuje studenta béhem jeho ptsobeni, vede ho k sebereflexi svého kondni a provazi jej
behem piipravy na kompetentni vykon profese. (Socialni prace, 2007) Kazdopadné by méla byt
supervize vidéna nejen jako zplisob rozvoje pro studenty, ¢i zaCinajici socialni pracovniky, ale
také, a pfedev§im, jako nastroj pravidelného prostfedku zdokonalovani se a své praxe v ramci

celozivotniho vzdelavani. Hawkins, Shohet (2004)

3.2 Supervize jako nastroj osobniho rozvoje socialnich
pracovnikii

Supervize zprostiedkovava rist pracovnikti v osobni roviné zivota pomoci moznosti sebeurceni
a zvédoméni si svych zdroju. Také tento proces podporuje pracovnikovu nezavislost a viru v to,
ze je schopny si poradit. Umoziiuje i vnimat vlastni emoce a naucit se 1épe pracovat se stresem.
Ulehla (2007) Dal§im piinosem je to, Ze pracovnik miize na individualni supervizi dopodrobna
rozebrat svd témata i ze soukromého zivota a s vedenim supervizora tak porozumét procesiim,
které se v ném odehravaji, arozeznat moznou provazanost a vychodiska feSené situace.
Pracovnik tak reflektuje své zkuSenosti a ma moznost védome si prozit emoce, jenz jsou
s danou situaci spojené. Pfinosem jsou rovnéz dalsi nové pohledy na véc ze strany supervizora
spolu s riznymi priklady, které mohou pracovnikovi pomoci s jeho tématem. Zde si pak

pracovnik muze sam stanovit konkrétni cile potfebné k naslednému rozvoji. Havrdova (2008)

Ackoliv v superviznim procesu mize ze strany jedince nastat jista forma odporu vedouci
k nespolupraci, at' uz z osobniho nezajmu, ¢i vycCerpani. Jistymi rizikem v osobnim rozvoji
u socialnich pracovniki zde mohou byt doprovazené nelehké pocity, které muzou branit
pracovnikiim v otevieném jednani a sdileni. Zalezi zde velmi i na vztahu, ktery ma pracovnik
k supervizorovi. Dal§im uskalim je taktéz mnohdy ¢asova naroCnost supervize a potieba

veénovani energie a Usili do procesu. Hawkins a Shohet (dle Matousek, 2013, s. 365)
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3.3 Supervize jako nastroj profesniho rozvoje socialnich
pracovnikii

Supervize v oblasti profesniho rustu pracovnikl je prospésna v napliiovani zamért organizace,
prohlubuje jedincovu pozici v zaméstnani, jeho samostatnost a sobé&stacnost ve vykonu a prace
s klienty, zvySuje taky jeho kvalifikaci a védomosti v rliznorodych postupech jeho prace.
Rovnéz pusobi na ukotvovani se v profesni roli, prevzeti dilu vlastni zodpovédnosti za vykon
a uchopeni osobnich hodnot a zajmil v pracovni roviné. Velkym pfinosem skupinové supervize
je tak vzdjemné obohaceni se o znalosti a nazory na feSenou problematiku. Déle poskytuje
pracovnikovi podivat se na situace a s tim spojené vlastni emoce s odstupem a schopnost umét
ovladat své prozivani v naroCnych chvilich. Tato metoda rozvoje umoziuje efektivné)si
vzajemnou spolupraci tymu organizace, utvaii pevné€jsi pouto v soucinnosti spolupracovnikt
a zlepSuje jejich vztahy, coz mé pozitivni vliv na atmosféru celého prostiedi. Udava jim také
moznost objasnit si poslani zafizeni a sestavit si spolecné priority, coz podporuje adekvatni
vykon a chod celé organizace. Uziti tohoto nastroje rozvoje slouzi i jako preventivni opatieni

proti vy&erpani a piehlceni vedouciho k syndromu vyhoteni. Ulehla (2005)

Jako mozné bariéry supervize uvadi Hawkins a Shohet (dle Matousek, 2013, s. 365)
predevsim jinou zkusenost z minulosti, jenz mize pracovnika negativné ovlivnit v dal§i mozné
spolupraci se supervizorem, €i nizkou motivaci arezistenci vici rozvoji. Neékdy se stava
bariérou i vysokd cena supervize a nemoznost si tento rozvojovy zpusob opatfit v Cast€jSim
mefitku. Velkou roli zde hraje i aktudlni rozpolozeni na pracovisti a mira blizkosti jednotlivych
pracovnikd, v pfipadé jistych konflikti hrozi k vyhroceni situaci, ¢i naopak k odstupu
a neochot¢ sdilet podstatnd témata na supervizi. Rovnéz se nékdy skrze nedostatek ¢asu pro
vénovani se vSem individudlnim tématim muzou objevovat ve skupinové supervizi prvky
soupefeni a potfeba si prosadit své ze strany dominantnich pracovnikd, coz znemoziuje

zapojeni se vSech Clent a zpusobuje to jisté napéti a nerovnovahu. Havrdova (2008, s. 76)

Jak mizeme zpozorovat, jednotlivé pfinosy a rizika supervize se velice podobaji, prekryvaji
a vzajemné ovliviiuji, proto je nutné vnimat tuto metodu v pojeti celostniho rozvoje jedince.
V teoretické Casti prace jsem se doposud zameéfila na tfi hlavni kapitoly, a to na socidlni praci
jako pomdhajici profesi, kde jsem definovala samotnou socidlni prici a jeji cile, dile jsem
objasnila, kdo je socidlni pracovnik a nasledné jsem predstavila osobni a profesni rozvoj
socialnich pracovnika vychazejici z legitimnich narokut a predpokladt pro vykon této profese,

kde jsem uvedla vycet moznosti t€chto smérti rozvoje ve formé konkrétnich technik a nastroju.
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V druhé a tieti kapitole jsem vénovala pozornost konkrétnim metodam rozvoje, a to koucinku
a supervizi. Zde jsem uvedla ptedevsim pojeti t&chto metod, jejich funkce a cile a nasledné

mozné piinosy a rizika co se ty&e osobniho a profesniho rozvoje pracovnik.
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4. METODOLOGIE VYZKUMU

Metodologii mizeme vnimat jako sestaveni systematického planu tvorby vyzkumu za uziti
konkrétnich postupt. Vyzkumem se pak rozumi utvareni novych poznatka na zakladé zjisténi
obdobnych informaci prostfednictvim otazek, coz miize byt pfinosné pro danou problematiku
specifického oboru. Hendl (2005, s. 30-34) V této kapitole metodologie vyzkumu se tedy vénuji
teoretickému pojeti celého pribéhu vyzkumného Setfeni. Zminuji zde cil a jednotlivé otazky
vyzkumu, déle zvoleni metody vyzkumu, vybér vzorku pro jeho provedeni a nasledné techniku
sbéru dat. V dalsich podkapitolach se zabyvam etickymi principy vyzkumu a jeho moznymi

riziky a v posledni Casti se vénuji analyze a zpusobu zpracovani dat.

4.1 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Zprvu je nutné, aby vyzkumnik nastavil hlavni téma a cil provadéného vyzkumu a definoval
jeho specifické otdazky. Hendl (2005, s. 50) Hlavnim tématem mého vyzkumu je koucink
a supervize jako ndstroje osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovniki. Vyzkumnym
cilem mé prace je identifikace pfinostu a rizik koucinku a supervize jako nastroji osobniho
a profesniho rozvoje socialnich pracovnikd. Dal§im postupem tvorby vyzkumného Setfeni je
tedy vybér a nastaveni hlavni vyzkumné otazky a nasledné nekolika dalsich, dil¢ich otazek, ze
kterych se ziskané informace musi navracet k hlavni otdzce, a tak na ni odpovidat. évaﬁéek,

Sed’ova (2010, s. 70)
Hlavni vyzkumnd otazka (HVO) zni:

,,Jaké jsou piinosy a rizika koucinku a supervize jako nastroji osobniho a profesniho

rozvoje socialnich pracovnika?*

Na zakladé hlavni vyzkumné otazky jsem definovala nekolik dil¢ich vyzkumnych otazek.

DVOL1: , Jak vniméate koucink a supervizi a jakou mate osobni zkusenost s t€émito nastroji
osobniho a profesniho rozvoje?*

DVO2: | Jaké piinosy ma koucink a supervize v ramci vaseho osobniho a profesniho
rozvoje?*

DVO3: Jaka rizika vnimate v koucinku asupervizi vramci vaseho osobniho
a profesniho rozvoje?*

DVO4: |V piipadé€ negativni zkuSenosti, co byste od kouc¢inku/supervize potieboval/a?*
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Zamérem téchto dilcich otazek je zjistit, jak vnimaji socialni pracovnici koucink a supervizi,

jakou maji osobni zkuSenost s koucinkem a supervizi, co jim tyto metody pfinesly, €i pfinasi

v rdmci jejich osobniho a profesniho rozvoje a také jaké rizika vnimaji socidlni pracovnici

u obou metod opét v roving jejich osobniho a profesniho rozvoje. Jednd se tedy o subjektivni

pohled pracovnika, kdy z divodu jistych negativnich zkusSenosti se supervizi a koucinkem jsem

vytvorila dalsi, ¢tvrtou, dil¢i otdzku, jejiz cilem je zjistit, jaké jsou v tomto pfipad€ potieby

pracovnikd. Nize uvadim tabulku operacionalizace otazek, a to rozdéleni hlavnich a dil¢ich

otazek spolu s konkrétnimi otdzkami, které jsem pokladala béhem rozhovoru respondentim.

Hlavni vyzkumna otazka

Dil¢i vyzkumné otazky

Tazatelské otazky

,,Jaké jsou piinosy a rizika koucinku
a supervize jako nastroju osobniho
a profesniho rozvoje
socialnichpracovniku?*

-Jak vnimdte koucink a supervizi a jakou
mate osobni zkuSenost s t€émito nastroji
osobniho a profesniho rozvoje?

Co si piedstavuje pod pojmem
koucink/supervize?
Jaké zkuSenosti mate s kouCinkem/supervizi?
Jak casto jste m¢l koucink/supervizi?
Jak jste byl spokojeny
s koucinkem/supervizi?

,.Jaké pfinosy ma koucink a supervize
v ramci vaseho osobniho a profesniho
rozvoje?”

Co vam koucink/supervize ptinesl/a?
Jak je pro vas koucink/supervize pfinosny/a
v ramci vaseho osobniho a profesniho
rozvoje?

V jakych situacich se vam osvedcil
koucink/supervize v rdmci vaseho osobniho
a profesniho rozvoje?

,.Jaka rizika vnimate v koucinku
a supervizi v rdmci vaseho osobniho
a profesniho rozvoje?*

Jaka rizika pro vas nese koucink/supervize?
Jaké prekazky, ¢i uskali pro vas ma
koucink/supervize v rdmci vaseho osobniho
a profesniho rozvoje?

.,V pfipad¢ negativni zkuSenosti, co byste
od koucinku/supervize potieboval/a?*

Co vam chybélo u koucinku/ upervize?
Co byste od koucinku/supervize potieboval?
Co byste na zpusobu vedeni
kouce/supervizora zménil?

Co by m¢lo byt jinak?

Tabulka 1: Operacionalizace otdzek

4.2. Metoda vyzkumu

V této podkapitole se vénuji bliz§imu popisu vyzkumné metody, kdy jsem pro uskutecnéni

vyzkumu zvolila konkrétné metodu kvalitativni. Tento zptisob povazuji vzhledem k pestrosti

mého tématu za vhodny, jelikoz mi osobni setkdni s ucastniky umozni prozkoumat a zmapovat

jejich zkusSenosti, vnimani a postoje k tématu spolu s emoc¢ni naladénim vice do hloubky.
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Hendl (2005, s. 50) formuluje kvalitativni vyzkum jako: ,,proces hleddni porozuméni
zaloZen na riiznych metodologickych tradicich zkoumdni daného socidlniho nebo lidského
problému. Vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky obraz, analyzuje ruzné typy textii, informuje

o nazorech wicastnikit vyzkumu a provddi zkoumdni v prirozenych podminkach."

Dle Dismana (2014, s. 285-287) nabizi kvalitativni vyzkum velké mnozstvi cennych
poznatkd. Definuje jej jako prizkum predkladajici zietelny vyklad né€jaké socialni skuteCnosti,
toho, jak se lidé v jistych situaci chovaji, Ci jaké pak maji akce. Zamérem tohoto vyzkumu je
pochopeni problému z mnoha vrstev a odhaleni hodnoty sesbiranych dat. Kvalitativni vyzkum
je zalozeny na sbirani velkého poctu informaci od mensiho poctu respondentt. To vede k tomu,
ze ziskané vystupy vyzkumu pak nelze zobeciniovat v rdmci celého obyvatelstva a povazovat je

za ur¢itou normu.

Vyzkumnik si zprvu vymezi hlavni téma Setfeni a nastavi vychozi otdzky vyzkumu. Ty
pak muze pozméfiovat v prub€hu sbirani informaci a jejich nasledné analyzy. Z tohoto davodu
lze konstatovat, ze je kvalitativni vyzkum velmi flexibilni formou zkouméani. Hendl (2005, s.
50) V sebranych datech nasledné hled4 vyzkumnik jisté souvislosti a ndvaznosti, jejich hodnotu
a vyznam. Tento cely proces pak spé&je k uchopeni moznych zavéru Setteni, kdy tyto zjisténé

vystupy mohou utvaret nové hypotézy a z nich vyplivajici teorie. Disman (2014, s. 287)

4.3. Vyzkumny vzorek

V této Casti se vénuji popisu vybéru vyzkumného vzorku. Vyzkumny vzorek jsem vybrala
pomoci techniky ucelového vybéru, jehoz zaklad stoji na usouzeni vyzkumnika a jeho zdméru
dle toho, co chce sledovat. Nejednd se tedy o moznost rozsahlého vybéru urcitého typu
populace, a i pfes to, ze zavéry plynouci z ucelového vybéru neni mozné generalizovat, mohou
byt jeho vystupy uzite¢né. Dulezité je tyto vychodiska vnimat v subjektivni a ohraniCené
roving€. V uCelovém vybéru je podstatné, aby vyzkumnik piesné oznacCil vybrany vzorek
obyvatelstva tak, aby odrazel pravou skutecnost Setfeni. Disman (2014, s. 112) Tato metoda
vybéru vzorku byva v kvalitativnim vyzkumu velice rozsifend. Jak uz bylo feceno, je odvozena
od toho, ze kazdy zkoumany soubor je vybiran s jistym specifickym zamérem, a tedy s ur¢itymi
pfedem stanovenymi charakteristikami. To znamena, ze komunikacni partnefi musi splilovat
jasnd kritéria vybéru. Patton (dle Miovsky, 2006, s. 135) Pfi tomto ucelovém vybéru je rovnéz
klicové, aby partnefi souhlasili se svym pfinosem do vyzkumu. Jejich ucast je tak zalozena na

dobrovolnosti. Miovsky (2006, s. 136)
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Pro vybér mého vyzkumného vzorku jsem urcila tato kritéria:

- respondent musi byt socidlnim pracovnikem
- respondent musi mi zku§enost se supervizi v rimci jeho profesniho plisobeni

- respondent musi mit zkuSenost s koucinkem v ramci jeho profesniho ptisobeni

Jako dalsi zpiisob vybéru vyzkumného vzorku jsem uzila metodu snéhové koule. Jeji aplikace
vychdzi ze skuteCnosti, ze zprvu navazeme kontakt s jistou prvotni fadou tc¢astnikt vyzkumu,
kdy se jednd o tzv. nultou fazi. Tu l1ze kombinovat s u¢elovym vybérem na zaklad¢ specifickych
znakl. V této fazi tak muzeme hovofit o prvnich potencionalnich respondentech. Miovsky
(2006, s. 131-132) Tito respondenti z prvni viny nds pak skrze doporuceni mohou dovést
k dalsim eventudlnim ucastnikim vyzkumu. Z tohoto divodu techniku sn€hové koule

nazyvame taktéz jako nabalovéani. Disman (2014, s. 114)

Respondenty mého vyzkumného Setfeni jsem hledala pres veskeré mozné kontakty
a zndmosti. Zkontaktovala jsem organizace, ve kterych jsem byla na praxi, kde jsem pracovala,
¢i kde jsem vykonéavala dobrovolnictvi. Dale jsem rozeslala dotaz cileny na mé spoluzaky
a pratele z CARITAS — VOSs a poprosila je taktéZ o rozesldni mé poptavky mezi jejich socidlni
kruhy a pracovisté, kde pasobi. Nejcasté€ji jsem narazela na skuteCnost, Ze osloveni pracovnici
meéli zkuSenost se supervizi, ale s koucinkem se osobné nesetkali. Proto, abych méla dostate¢ny
pocet respondenti a mohla naplnit zadany cil prace, bylo pomérmné naro¢né sehnat pracovniky,
jenz maji zkuSenost s obéma metodami. Posléze mi postupné ptichazelo nékolik doporuceni na
dalsi socidlni pracovniky, jenz by méli splilovat v§echny kritéria vybéru. Z celkové oslovenych

36 pracovnikli mi zdjem a naslednou spolupraci na vyzkumu potvrdilo 7 respondentt.

Vyzkumny vzorek tedy tvoii 7 respondentd, z toho 5 muzi a2 Zeny z riznorodych
zafizeni socidlnich sluzeb, z toho jsou 4 pracovnici na vedoucich pozicich. Pro zachovéni
anonymity ucastnik( jsem je identifikovala znackou ,,SP“, jako socialni pracovnik, a pridélila
k ni ¢isla od 1-7 dle poradi setkdni. V dalsi podkapitole se blize vénuji metod€, pomoci nizjsem

od udastniku sbirala data.

4.4. Metoda sbéru dat

Disman (2014, s. 124) uvadi né€kolik moznosti, jakymi lze sbirat data, kdy mezi zakladni
zpusoby patii pfimé pozorovani, rozhovor a analyza dokumentt. V této podkapitole popisi

vybér techniky sbéru dat, kterou jsou polostrukturované rozhovory. Pii této technice jsou data
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sbirany prostfednictvim pfimého kontaktu s ucCastniky, ktery muize byt realizovan bud’to
osobné, ¢i telefonicky. Metodu rozhovoru muzeme pokladat za nejt€z§i arovnéz za
nejoptimalnéjs§i cestu sbirani informaci pro kvalitativni vyzkum. Je ukute¢nén s jasnym
zamérem Setfeni a s jednou osobou, €i nanejvys tfemi lidmi. Miovsky (2006, s. 156) Hendl
(2005) uvadi nekolik druhl pojeti rozhovoru, a to kupfikladu strukturovany, polostrukturovany,
narativni, neformdlni, fenomenologicky, etnogracky, ¢i epizodicky. Takovyto rozhovor
s sebou nese potiebu jisté ohleduplnosti, pochopeni, vlastniho sebeovladini a vytrvalosti.
Vyzkumnik si totiz sam nastavuje podobu a formu otazek rozhovoru, jenz by mély byt oteviené
a také predjima mozné Casové rozpéti setkdni s uCastniky. Vyzkumnik by mél taktéz pocitat
s moznou pocateéni nervozitou respondentl, a tak by mél umét vytvorit piijemnou atmosféru.
Je rovnéz nutné vyzadat si odsouhlaseni s nahrdvanim rozhovoru a obeznamit ucastniky
s citlivym nakladanim dat pro zachovani jejich davéry. Disman (2014, s. 124) Richardson (dle
Miovsky, 2006, s. 141) dale uvadi, ze prabéh sbirani dat mazeme nazvat jako ,.tvorbu dat“. To
znaci a potvrzuje stanovisko, ze jiz pfi této fazi ma sam vyzkumnik znacény vliv a podili se tak
na hodnoté a urovni kvality ziskanych dat. Fryba (dle Miovsky, 2006, s. 141) tak konstatuje, ze
tento proces mizeme spravnéji vymezit terminem ,, spoluvytvareni dat ‘. Béhem rozhovoru se
vyzkumnik tedy taZe na predem nastavenou strukturu rozhovoru, kazdopadné jeho priabéh muze
doplnit o dalsi dotazovani, jenz navazuje na vypoveédi ucastnika. Jedna se tak o volnou formu
s pfedem sestavenym postupem a dodateCnymi dotazy, jenz umozni hlubsi a obsahlejsi ziskani
dat. Hendl (2005) Sbér dat u kvalitativniho vyzkumu se tedy zaméfuje na velké mnozstvi

informaci, a to v co nejveétsim mozném méfitku. Dismana (2014, s. 285-287)

4.5. Etické aspekty vyzkumu

Svaiicek a Sed’ova (2010, s. 45-49) uvadi dileZitost nasledovani a dodrzovani etickych zasad
v prubéhu kvalitativniho vyzkumu. Jedna se konkrétné o obecnd ustanoveni a principy
vhodného chovani. Lze do nich zaradit potfebu divérnosti pomoci nezverejnéni zadnych
informaci poskytnutych ucastniky tak, aby nebyli jakkoliv posSkozeni. Mezi dalsi pravidlo patfi
odsouhlaseni spolut¢asti na vyzkumu a poskytnuti spravnych a pravdivych informaci o jeho
prubéhu adélce rozhovoru. DalSim aspektem je umoznéni nahlidnout komunika¢nim
partnerum do vysledkt prace v ptipadé€ jejich zajmu. K zachovani ochrané soukromi je rovnéz
dulezité poskytnuti emoc¢ni podpory respondentim, aby se citili béhem sdileni mnohdy

citlivych informaci bezpecné. Za dalsi podstatny jev adekvatniho etického chovani vyzkumnika
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povazuje Patton (Moivsky, 2006, s. 280) tzv. empatickou neutralitu, coz odkazuje na poskytnuti

porozuméni ucastnikim ackoliv spolu s neutralnim postojem k ziskanym datam.

S respondenty jsem se setkala osobné i v online prostiedi. Domluvili jsme si schizku bud’
u nich na pracovisti, ¢i na platformé videohovort Facebook a WhatsApp. Kazdy rozhovor trval
v priméru hodinu az hodinu a ¢tvrt. BEhem sbéru dat jsem kladla diraz na dodrzovani etickych
pravidel. Pred samotnym zaCitkem rozhovoru jsem si potvrdila souhlas se
samotnym rozhovorem a s jeho nahravanim na telefonni zafizeni, zminila jistou citlivost
a anonymitu tykajici se naklddani s daty a ovéfila si vySe uvedend kritéria potfebna pro
provedeni vyzkumného rozhovoru, a to predevsim pracovni pozici respondenta v socidlni praci
a osobni zkusenost jak s metodou koucinku, tak s metodou supervize v prubéhu jejich profesni
kariéry. Nasledn€ jsem predstavila moji bakalafskou praci, cile vyzkumu a zpisob provedeni
a zahdjila rozhovor. Zde jsem postupovala podle zdkladni struktury a hlavnich otdzek
sestavenych na zakladé cile. Beéhem rozhovoru jsem kladla pozornost na respondentovo pohodli
respektujicim a pfijimajicim pfistupem. V pribéhu jsem se doptavala dle potieby tak, abych
ziskala potfebné informace. Po skonceni Setfeni projevili tfi respondeti zajem o zaslani jeho

vysledkd, zde jsem se s nimi domluvila, Ze jim svoji praci nasledné zaslu ve finalni podobg.

4.6. Mozna rizika vyzkumu

Tvorba vyzkumu s sebou nesou i jistd omezeni, Ci rizika, jez se mohou odrazet jiz pfi samotném
procesu realizace, tak pfi interpretaci vysledk(l. Muze se napfiklad jednat o pfipadné zkresleni
dat vyzkumnikem. Miovsky (2006, s. 273) Zde uvedu mozna uskali mého vyzkumu a rovnéz

to, jak jsem postupovala, aby je co nejvice mozna eliminovala.

Jako prvni dskali miizu zminit svtj vlastni zajem o metodu koucinku i osobni zkuSenosti
s touto metodou, a to jak z role kouce, tak koucovaného. Jisty vliv také mize hrat ma zkuSenost
se supervizi. Kazdopadné, jelikoz jsem se seznamila s etickymi zasadami, kladla jsem diraz,
abych jednotliva data a vysledky nezkreslovala dle svych domnének, zkuSenosti, ¢i postoju

k tématim.

Dal§im limitem mého vyzkumu muze byt fakt, ze ucCastnici na pozici socialnich
pracovnik pracuji v riiznych zafizenich s riznymi cilovymi skupinami. To poukazuje na jinou
Casovou pravidelnost uziti téchto podpirnych metod zameéstnavateli, na jinou dynamiku tyma

pracovnikd a téZ na zastoupeni riznymi kouci a supervizory, jenz pracuji jinym zpusobem,
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proto je kazdou zkusSenost nutno brat velmi individualn€ a nelze mtj vyzkum povazovat za jisty

standard.

Jako omezeni rovnéz povazuji fakt, ze mnou dotazované piinosy a rizika v osobnim
a profesnim rozvoji socialnich pracovnikll nelze jednoznacné oddélit a Cisté rozdélit pouze do

zmifiované osobni, €i profesni roviny.

4.7. Metoda analyzy dat

Samotna analyza ziskanych dat je mnohdy brana za nejnarocnéjsi proces pro uskutecnéni
vyzkumu. Zde se naskytuje mnoho zptisobt, jak tuto analyzu provést, ackoliv vystupem je vzdy

jisté usporadani konkrétnich informaci. Miovsky (2006, s. 219)

Provadéné rozhovory jsem zaznamenala na diktafon. Tento zpisob zaznamenani
rozhovoru je velkou oporou pro vyzkumnika, jelikoz se béhem Setfeni miize naplno vénovat
ucastnikovi. Je také mozné si délat lehké poznamky tykajici se vyzkumnikova pozorovani.
Audiozaznam tak poskytuje nejenom zachyceni podstatnych informaci, ale rovnéz hlas partnera
a mezery mezi jeho sdilenim, a tak je plné€ autenticky. Miovsky (2006, s. 197) Nasledné jsem
nahravky doslovné prepsala. Béhem poslouchani rozhovorti s Gcastniky jsem si tfibila
informace a propojovala souvislosti, coz mi pomohlo 1épe uchopit mij zamér a postup jeho
realizace. VSimala jsem si zde i riznych emocnich projevil, naptiklad zda si byli v hlase jisti
svoji odpoveédi, ¢i s jakou intonaci ji prezentovali. Poté jsem pokracovala kédovanim rozhovoru
a jeho roztfidénim na jednotlivé kategorie. Dle Miovského (2006, s. 219) mizeme do procesu
zpusobu analyzy dat zafadit postupné schéma, ato kodovani, archivaci kédovanych dat,
propojovani dat, komentovani a dopliovani dat, vyvozovani zaveéri abudovani teorie.
Koédovanim se mysli tfibeni jednotlivych oblasti ziskanych dat a nasledné ptidruzeni k nim
uréité pojmy, & specifické rysy, coz vede k usnadnéni prace s textem. Svaficek a Sédova
(2010, s. 211-220) rovnéz popisuji oteviené kodovani jako proces, béhem které¢ho jsou data
utiibena a znovu sebrana obdobnou cestou. Ziskana data se tak rozeberou na jisté Casti, ke
kterym je pfifazen konkrétni vyznam. Tyto kédy by méli pak korespondovat s vyzkumnou
otazkou, jez zde zastava roli sita, pfes které se tyto data zna¢né protiidi, odpoji, ¢i naopak

propoji. Dalsi fazi je kategorizace jednotlivych kodu.

Text jsem tedy rozlozila na jednotky a kazdou oznacila odliSnym vystihujicim koédem.
Tyto jednotlivé casti jsem si také barevné odliSila, abych se 1épe orientovala v celém

dokumentu. Ve vysledku jsem zjistila, Ze nékteré oblasti je mozné i sloucit skrze jejich
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podobnost. Na zakladé analyzy rozhovoru a odpovédi respondentt jsem tedy vytvotila nékolik
kategorii v raznych oblastech. Pfi odpovédi na DVO1 jsem vytvorila kategorie porozuméni
pojmu koucinku azkuSenost stypem kouclinku, dile porozuméni pojmu supervize
a zkuSenost s cili supervize. DVO2 obsahuje Ctyfi oblasti pro lepsi orientaci v ziskanych
datech. Kategorie v oblasti piinosti koucinku v osobnim rozvoji jsou sebepojeti, zména
vnimani a vedeni a podpora kouce. V oblasti pfinosti koucinku v profesnim rozvoji jsem
vytvorila  kategorie  profesni kompetence, nové postupy prace atymova
soudrznost. V oblasti pfinost supervize v osobnim rozvoji jsou kategorie jako osobni hranice,
emocni ociSténi a nové vychodisko. Oblast piinost supervize v profesnim rozvoji obsahuje
kategorii kultivace tymového prostredi a vedeni a podpora supervizora. DVO3 pak pojima
oblast rizik koucinku v profesnim rozvoji, ta obsahuje kategorii neznalost a skepse a limity
lidi. V oblasti rizik supervize v profesnim rozvoji je pak kategorie tymova disharmonie
a nedobrovolnost. Posledni DVO4 zobrazuje kategorie pravidelnost, lepSi organizace

supervize a profesionalita supervizora.
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5. PREZENTACE VYSLEDKU VYZKUMU

Naslednym postupem analyzy dat je tedy jiz samotné vyhodnoceni ziskanych vysledkd, kdy
jsem jednotlivé kategorie postupné piifazovala k vyzkumnym otazkam. Vyhodnoceni vysledka
a jejich predlozeni jsem popisovala vlastnim textem spolu s odpovéd'mi ucastnikti rozhovoru
ve formé ptimych citaci, kdy jsem kazdou vytvorenou kategorii zakoncila shrnutim vysledk.

Ptfi implementaci dat jsem opét postupovala dle zasad etického chovani.

5.1 DVOI: ,Jak vnimate koucink a supervizi a jakou mate osobni
zkuSenost s témito nastroji osobniho a profesniho rozvoje?*

Respondenti vychézeli pii odpovédich ze svych vlastnich zkuSenosti s koucinkem, ato
z aktudlniho zaméstnani, z pfedchozich pozicich, ¢i z dob studia. VSichni uvedli jistou definici
koucinku a supervize a svoji osobni zkuSenost s t€émito metodami, kdy jsem ze ziskanych
informaci vyselektovala kategorie v oblasti koucinku, ato Porozuméni pojmu koucink
a ZkuSenost s typem koudinku, avoblasti supervize Porozuméni pojmu supervize

a Zkusenost s cili supervize.

5.1.2 Porozuméni pojmu kouéink

Pti zjist'ovani toho, jak respondenti vnimaji koucink, se casto objevovaly pojmy jako potencial,
rozvoj a nacvik dovednosti, vedeni k cili, stmeleni tymu a jeho smérovani, motivace a nacvik
dovednosti. Takovato pojeti jsou souhlasnd s oficidlnimi definicemi, jez uvadim vyse (viz
Zatloukal, Vitek, 2016; Horska, 2009; Whitmore, 2014; Dankova, 2015). Nize uvadim nékteré

konkrétni odpovédi respondentd.

SP1: ,, Predstavuju si pod tim schopnost odemknout néjaky schopnosti clovéka a umoznit
mu védeét, co viastné chce v zZivoté délat, aby mél néjaky cil. Pomahd se nékam nasmérovat,
protoze pracuje s tim, co ma ten clovek, a to je to hlavni, na cem zdlezi viastné. Co on ma za

schopnosti a jaky potencidl.

SP2: ,,Ja si predstavuju setkani at’ uz skupinové, nebo individudlni zamérené na urcitou
problematiku nebo téma, ve kterém mam moznost spolecné s koucem rozvijet své dovednosti
a kompetence. Kou¢ mi vidycky prisel od toho, aby dokazal stmelit tym za néjakym vysledkem,

¢

aby ten tym vyhrdl nebo aby fungoval tak, jak md. ‘
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SP3: ,, Tak ja si pod tim predstavuji vlastné proces, kterym si vyjastiujeme a nastavujeme
Jednak néjaky smérovani celého toho tymu a jednak jesté néjaky motivace, zdroje nebo i slaby

mista vlastné nejenom jako toho tymu, ale i téch jednotlivych lidi.

SP4: ,, No pod tim pojmem si predstavim asi néjaké odborné vedeni v riiznych Zivotnich
oblastech, na které se bud jako zaméruji jednotlivi koucové nebo se kterymi prichazi jednotlivi
klienti. Vidim to jako néjaké podpiirné vedeni a viastné spolecny hledani ty nejlepsi mozny

cesty.

Ze ziskanych dat je patrné, ze respondenti maji jistou predstavu o tom, jakym zpusobem se
proces koucCinku vyviji ajaké jsou jeho zaméry. Vypoveédi se shoduji v tom, ze se jedna
o vedeni druhou osobou, tedy koucem, jenz doprovazi jednotlivce, ¢i tymy procesem jejich

rozvoje za ucelem naplnéni jednotlivych cild, ¢i aktualnich potieb koucovanych.

5.1.3 ZkuSenost s typem koucinku

Vypovédi se shodovali v oblasti, ve které méli respondenti zkuSenost s individudlnim, ¢i
tymovym kouCinkem. Zde uvedli respondenti ¢. 1, 2, 5 a6 svoji vlastni zkuSenost

s individudlnim typem koucinku.

SP1: ,, Tak u toho profesnitho mi to zménilo Zivot. Asi inéjaky uspordadani myslenek
a v tom pripadé i néjaky jako cilenéjsi pracovani celkové, vic na to, co opravdu jenom jd chci,

co mi k tomu pomiize.

SP2: ,,Mné to prindsi asi vic takovy klid na dusi, Ze vim, Ze fakt jako nékde mam bezpecny

prostor, kde si to miiZu vyzkouset a viastné dostat zpétnou vazbu na sebe.

SP5: |, Probirali jsme to, co jsem zrovna v té prdci proZila. S ¢im jsem si tfeba moc
nevédéla rady a bylo to od osobniho rozvoje pres ten profesni a prosté vSechno, co jsem tak

¢

néjak zakousela. A ja jsem za to velmi rdda, hodné jsem se za tu dobu posunula, fakt moc. "

SP6: ,, TakzZe osobni koucink, tady u nds v zemi strop véc, kterd jako md svoje misto urcité.
Ja to teda vyuzivdam hodné. Primdrné kvuli tomu, Ze kdyZ jsem tady nastoupil, tak Ze pordad
nemdm takovy ten skill spravnyho vedouciho a snazim se ho nékde nacerpat.
Na zakladé téchto odpoveédi respondentl lze konstatovat, ze jejich osobni zkuSenost
s individualnim koucinkem byla pozitivni a u¢inna, kdy dva ze Ctyf pracovnikid tento zptsob
rozvoje vyuzivaji i nadale. DalSich 5 respondenti zminilo svoji osobni zkusSenost i s tymovym

typem koucinku.
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SP2: ,, Probihal stylem, Ze jsem vyzyval ke spoluprdci vSechny kolegy, takze to nebylo
viastné jenom jakoby o jednom clovéku nebo o dvou, ale bylo to viastné tak, Ze kazdy tam byl
potom prinosem. Byl jsem spokojeny s vedenim koucky a viastné pro mé to byla velice, velice

prijemnd zkuSenost.

SP3: ,, Tak nam bylo nabidnuto, Ze vzhledem k tomu, Ze zakldddme novou sluzbu, tak
bysme mohli mit moznost toho pravidelnyho koucinku, tymovyho, kterej by nam prdavé pomohl
Jako nastavit parametry ty novy sluzby a tam se jako nastavovalo prakticky skoro vSechno, takze
takovy jako zdlouhavy proces. No bylo to super, protoze viastné my bysme si samoziejmé mohli
udélat jako pravidelny porady, v kterych bysme si tyhle véci nastavovali, ale tim, Ze tam mdme
profika, kterej tohle umi délat, néjak to strukturovat a tdhnout to néjakym smérem, tak si

¢

myslim, Ze to jako strasné zefektivni. "

SP4: ,, No mné se to libilo hlavné z toho ditvodu, Ze jsem citila, Ze ten kouc md zkuSenosti
s tou danou problematikou a dokdze nam ddvat hodné zajimavy postrehy a ndahledy na véc.
Bavilo mé tam pracovat s tou tymovou dynamikou, mdam pocit, Ze na to se to zamérovalo asi
nejvic — na to, jak vyuzit jednotlivé zdroje v tom tymu, jak tam pracovat, jak se zapojit, aby byl

¢

ten tym co nejvice efektivni. ‘

SP6: ,, Tak mé to vidycky hodné bavilo. My mdme hodné dobrou koucku a mdm i dobry
tym, takze nds vSechny to bavi a vlastmé je to progresivni. Nestojime na misté a kdyz néco
nefunguje, tak nad tim jako premyslime. Slo o nastaveni zmén a jak ty zmény napldanovat
a uvést, aby ta sluzba fungovala a aby ta zména probéhla bez velkych zaseku. TakzZe za mé to

vzdy bylo velmi plodné a inspirativni.

SP7: ,, Tymovy uz z mého pohledu neni uplné jako idedlni, ale md to svoje samoziejmé
Jjako néjaky plusy a vilastné i minusy, ktery ja tam prosté vidim, a nejsem uplné jako nejvérsi

fanda. “

Vétsina respondentl uvedla svoji  zkuSenost stymovym koucinkem jako pfijemnou
a pfinosnou, a to predevsim pro zefektivnéni fungovani celého tymu a jejich nasledné prace.
Ucastnik €. 7 poté tuto zkusSenost hodnoti spiSe negativng.

5.1.4 Porozuméni pojmu supervize

Respondenti se vyjadrili k tomu, jak supervizi vnimaji, zde se opakovaly slova jako zpracovani

emoci, jiny uhel pohledu a sdileni v bezpecném prostoru. Tyto terminy lze najit v odborné
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literatufe, jez definuje pojeti supervize (viz Hawkins, Shohet, 2000; Matousek, 2013). Ugastnici

v této oblasti vypovidali naptiklad takto:

SP2: ,, Predstavuju si viasté setkani, kde mam moznost jit jako vic interné do sebe, co ve
mné tady tohleto téma vyvoldva, a viastné péce o néjaké mé hodnotové nastavent, které v sobé
mdm a které si nesu, nebo pravé tireba néjakyho zdzZitku, je to pro mé jako néjaky bezpecny

¢

prostor.

SP3: ,,Jo tak supervizi vnimdm jako tak, Ze mi supervizor pomahal se z venku koukat na
to, co déldm, Ze se s nim miiZu bavit o tom vilasté, jak to proZivam, miiZu tam prezentovat svoje
nejistoty a mizu s nim probirat vie od jako pozitivhich véci po negativni. Mdm nékoho, s kym
se o tom muiZu bavit.

SP4: ,, No supervizi vaimam hodné Siroce, vaimdm to jako oSetiovani néjakych ran, které

¢

nastaly v procesu té prace.

Respondenti zde hovorili pfedev§im o moznosti sdileni svych niternich prozitk(i s druhou
osobou v bezpecném prostredi za pfitomnosti jeji podpory. VSichni Gcastnici dle ziskanych
informaci maji skupinovou supevizi v pravidelném méfitku, individudlni formu pak vyuzivaji

dle svych potieb v prab&hu své profesni praxe.

5.1.5 ZkuSenost s cili supervize

VSsichni respondenti méli zkuSenost jak s individudlni, tak s tymovou supervizi. ZkuSenost
popisovali v ramci napliovani jejich cild, o kterych pojednava rovnéz literatura (viz Havrdova,

2008; Matousek, 2013). Nize uvadim nékteré vypovedi ucastniki.

SP3: ,, Tam jsme tam jsme taky zc¢asti nastavovali fungovani té sluzby, taky jsme se zcasti
bavili o tom, jako Ze co to délame, pro¢ to délame a hodné jsme tam pak jesté s jinym

¢

supervizorem resili viastmé néjaké ty dovednosti, schopnosti, kompetence v tymu. ‘

SP4: | Supervize byla viceméné o néjakym asi zpracovani toho soucasnyho stavu

pripadné ohlidnuti se za tim, co bylo predtim a ponaucent se 7 néjakych chyb moznd nastalych.

SP6: ,,A kdyz mdme supervizi vedeni, tak jsme vétSinou nékde externé, Ze si nékde
sedneme nebo tak. A je to takovy fakt jako otevieny, hodné otevieeny. (...) tak to bylo strasné

¢

super, ze jsme fakt jako vSechno otevreli, opecovali, zavreli a byli v pohodé. ‘

Z vypovédi bylo patrné, ze vétSina respondent ma zkuSenost se supervizi v ramci napliiovani

jejich cilt, ato konkrétn€ v oblasti udrzovani a zvySovani kvality fungovani sluzeb, rovnéz
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v prohlubovani dovednosti a kompetenci, jak uvadi respondent ¢. 3. Respondeti €. 4 a 6 poté
zmifyji zkuSenost s moznosti otevieného sdileni a praci s vlastnimi emocemi. Z analyzy
ziskanych dat lze taktéz fici, ze méli vSichni respondenti pozitivni zkuSenost s individudlnim
typem supervize, kdy pak dva respondenti zkuSenost se skupinovou supervizi hodnoti

negativne.

5.2 DVO2: ,Jaké prinosy ma koucink a supervize v ramci vaSeho
osobniho a profesniho rozvoje?*

Pro vétsi prehlednost v ziskanych odpovédich na otazku jsem jednotlivé kategorie rozdélila pod
kapitoly, kterym data nalezi, a to pod oblast pfinosu koucinku v osobnim rozvoji, kde jsem
vytvorila kategorii Sebepojeti, Zména vnimani a Vedeni a podpora kouce. V oblasti piinosu
koucinku v profesnim rozvoji jsou pak kategorie jako Profesni kompetence, Nové postupy
prace a Tymova soudrznost. Ddle v oblasti pfinosu supervize v osobnim rozvoji jsou
kategorie jako Osobni hranice, Emoc¢ni ocisténi a Nové vychodisko. V posledni oblasti
ptinosu supervize v profesnim rozvoji jsem vytvorila kategorii Kultivace tymového prostiedi

a Vedeni a podpora supervizora.

5.2.1 Prinos koucinku v osobnim rozvoji

5.2.1.1 Sebepojeti

Respondenti €. 1, 4, 5 a6 vnimaji jako pfinos v rdmci svého osobniho rozvoje prohloubeni

vlastniho sebepojeti.

SP1: ,, Predtim jsem nevédél, co chci délat prosté za profesi, co chci délat v Zivoté. Zjistil
Jsem, kam bych chtél sméfovat. A jakmile jsem védeél, co chci délat, v cem jsem viastné dobry,
tak v tu chvili jsem ziskal neuvéritelnou sebedivéru a umoznilo mi to byt jakoby tim, kdo jsem.
Byt prosté sebou, chovat se tak, jak ja chci, a ne podle toho, co ostatni chtéji. Jako spis fakt
zména vibec pristupu k sobé a ke svému Zivotu. NejdiileZitéjsi je to, Ze vim, Ze jsem v necem
dobrej, tak néjak jako védomi sebehodnoty, taky dost uvédoméni si svych potreb. Celkové

priblizeni se k sobé, vétsi sebedivéra, konguence a viastné smysl Zivota.

SP4: ,, Myslim, Ze mi to pomohlo se sebevédomim no, s néjakym ukotvenim se, pomohlo

s i«

mi to prijmout i néjakou zpétmou vazbu moznd treba i negativni.
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SP5: ,,Je to i v té vztahové roviné, jakoby mit samu sebe rada, prijimat se a néjak i sama
sebe se zastat v tom tlaku z téch riiznych stran a jakoby citim se takovd silnéjsi potom. A zase
Ze nemusim uplné souhlasit s kazdym ndzorem, ale kdyz mdm treba néjaky nazor, nebo néco

prosté vidim jinak, nebo néco se mné nelibi, tak se nebat to rict.
SP6: ,, Ale vite co, hodné sebepozndni, jako poznal jsem néjaky svoje silny, slaby stranky.

Respondenti zde uvadéli konkrétni piinosy v oblasti sebepojeti, kdy se Casto objevovalo
prohloubeni sebepozndni, respondent ¢. 6 zminil konkrétné poznani svych slabych a silnych
stranek, dale respondent ¢. 1 mluvil o pfiblizeni se k sob€, kongruenci a najiti zivotniho sméru
a smyslu. Rovnéz se zde respondenti €. 1, 4 a 5 shodovali na tom, zZe jim koucink pomohl zvysit

sebevédomi a védomi vlastni hodnoty.
5.2.1.2 Zména vnimani

Respondenti €. 1 a 6 vnimaji jako pfinos koucinku v rdmci svého osobniho rozvoje ve zméné
vnimani.

SP1: ,, Celkové moznd zména pohledu na svét, Ze viastné nemusim vitbec poslouchat, co
mi Fikaji ostatni a nemusim délat véci tak, jak to chiéji ostatni. Ze vidycky jsem si myslel, Ze
Jjsem v nécem tvrzeny, Ze to mam jako jasny, a viastné kdyz se potom nad tim zamyslim vic, tak
mi to tak trosku jako rozbije tu predstavu o tom svété, o tom, kdo jsem jd... neni to uZasnej
pocit, ale kdyz se to povede ty otdzky, tak potom jako kdyby se vSechno najednou ujasnilo,

¢

v§echno najednou zapadalo, takova katarze.

SP6: ,, Ze se fakt jako casto déje, kdyz jsme tady na tom nasem velmi slabém rybnicku,
vzdycky si Fikdme: |, Jsme jednicky, jsme dobri, délame to dobre.“, ale treba jako ne. A pak
prijde pravé takova ta facka, Ze to asi nedélame uplné dobre, nebo nedélame fto tak, jak bysme

¢

mohli. Takze pro to si jdu hodné. To je fakt dobry i stiet s realitou.

Respondenti zde zminili pfinos ve zmén€ vnimani a pohledu, at’ uz na svét, vlastni osobu, ¢i na
kvalitu vykondvané prace. Oba respondenti hodnoti tento jev ne zcela pfijemné, respondent
¢. 6jej nazyva i fackou, i stietem s realitou. Ve vysledku je dle vypovédi znat, ze to i pfes to

hodnoti jako potfebné a prospesné.
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5.2.1.3 Vedeni a podpora kouce

Respondenti €. 2, 3, 5 a 6 zminili za pfinosné vedeni a podporu kouce.

SP2: ,, Mné to prindsi asi vic takovy klid na dusi, Ze vim, Ze fakt jako nékde mam bezpecny
prostor, kde si to miizu vyzkouset. A viastné dostat zpétnou vazbu na sebe, jak to tomu koucovi

znélo, na co bych tam mél davat vétsi diiraz, co bych z toho mél vypustit.

SP3: ,,Jd jsem jako osobné troSku chaotik, a tak mi vyhovuje, Ze tam je nékdo, kdo tam
déla tu strukturu a drzi ten cil, kdyz to zacne nékam uhybat, tak to tam jako vrati. Jako citim
vetsi klid ohledné toho, Ze ty véci budou nastaveny néjak predvidave, Ze budou néjak promysleny

¢

aspori do néjaky miry, mensi nejistota ohledné toho. ‘

SP5: ,, Musim Fict, Ze po kazdém naSem sezeni se mi ulevilo. Ze i kdyz tfeba nebyla zména
znatelnd hnedka, tak mné se ulevilo, Ze mam s kym to sdilet. Ze mdm komu to jenom Fict a Ze

¢

mi ten druhy rozumi. ‘

SPo: | Furt mé do néceho tlaci obcas v téch tématech, Ze jako to je asi dobre, protoze jako
vi, co délat, vi, jak to je spravné a vi, Ze jd to vim, jenom to nemdm pojmenovany, takze se
snazime jako dojit k tomu, abych si to tady pojmenoval, abych védél, Ze treba to, co délame, tak

¢

délame dobre. ¢

Zde respondenti €. 2, 3 a5 zminili, ze jim podpora a spoluprice s kou¢em prinasi klid, ulevu
a jistotu, ato diky drzeni struktury sjasnym cilem, moznosti sdileni v bezpecném prostoru,

porozumeéni a dostani zpétné vazby od kouce. Respondent €. 6 uvedl pfinos v pfimém vedeni.

5.2.2 Prinos koucinku v profesnim rozvoji

5.2.2.1 Profesni kompetence
Vsichni respondenti uvadi, ze pfinos koucinku v profesnim rozvoji spattuji v posileni jejich
profesnich kompetenci.
SP2: ,,Je to trénink manazerské dovednosti jako vedeni rozhovorovych zpétnych vazeb.

SP3: |, Tak pripadda mi, Ze je jako diky tomu pracuju vic profesiondlné. Jsem tam jako
konfrontovany s tim, co mé napada, jak ja bych to délal a jsem konfrontovany s tim viasmeé, jak
by se to mélo délat, jako co viastné pozaduje zaméstnavatel, jaky je poslani organizace a jak

ten tym spolu se mnou vytvari ten cil jo a tam do toho musim néjak zapadat ja a mél bych to
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deélat profesionalné. Takze kdyz tam jakoby vidim, Ze to, co déldm, by nestacilo nebo prosté by

se to nepotkalo, tak to musim zménit.

SP4: |, Asi nejvyraznéjc tam vaimdm tu ukotveni v ty profesi s tim presahem do osobniho
Zivota rozhodné, protoze to je jako neoddélitelny od sebe. No urcité mné to podporilo ten smysl

LYY
samotneyj.

SP5: ,, No mé to hodné pomohlo zorientovat se v té prdci, v té pozici vedouci, Ze najednou
Jsem byla ve stredu z riiznych stran jakoby i tFeba z natlaku. Jakoby néjak to ustat, zorientovat

¢

se v tom a byt v tom plné néjak sama sebou. ‘

SP6: ,,To vnimam jako docela dobrej skill manazera, v nékterych jako situacich se

rozhodovat, nebo podle ceho se rozhodovat, na co ddavat si tfeba veétsi focus. *

SP7: ,, Prineslo mi to néjaké zakotveni v celkovém systému té socidlni prdce, velké

propojent teorie s praxi.

Respondenti ¢. 2 a6 zde uvadi, Zze jim koucink prohlubuje jejich manazerské dovednosti.
Respondent €. 4 a 5 zase zmiriuji jako pfinos ukotveni se ve své profesni roli, kdy respondent
¢. 7 toto ukotveni vnima v celkovém systému socidlni prace, coz mu piineslo hlubsi propojeni
teorie s praxi. Respondent ¢. 3 zde uvadi jako ptfinos podporu jeho profesiondlniho vykonu své

préce.
5.2.2.2 Nové postupy prace

Pro respondenty €. 2, 3 a 7 byly ptinosem koucinku nové postupy prace.

SP2:,, Pro mé je to viastné jako prinosné v tom, zZe koucink se zaméroval prosté na tvorbu
néceho nového, na pojmenovani néceho nového. Bavite se o téch systémovych vécech, o tom
Jjak to jako nastavit, jak to pojmenovat, jak to sepsat, jak to zahrnout do metodik, jak to udéldte

viasmé tak, aby to tady bylo soucdsti nasi profesni kultury.

SP3: ,,Je to viastné o nastavovdni postupu, ale v nécem, co jesté nikdo moc nedélal, jako
vithec myslim treba i v Cesky republice, Ze to nikdo nedélal. No takze tohle mi prislo jako super,

ze u toho mame nékoho, kdo nam s tim pomdhd. “

SP7: , Nestojime na misté a kdyz néco nefunguje, tak nad tim jako premyslime. Slo
o nastaveni zmén a jak ty zmény napldanovat a uvést, aby ta sluzba fungovala a aby ta zména

probéhla bez velkych zdsekii. TakzZe za mé to vZdy bylo velmi plodné a inspirativni.
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Zde se shodovali respondenti na tom, ze jim koucink pomohl sestavit nové postupy préce, a to
jistym pojmenovanim a napldnovanim konkrétnich krokti k uskutecnéni potfebnych zmén pro

fungovani nabizenych sluzeb.
5.2.2.3 Tymova soudrznost

Pro respondenty €. 2, 3, 4 a 7 je koucCink v roving jejich profesniho rozvoje ptfinosny v oblasti
tymoveé soudrznosti.

SP2: ,,V rdmci skupiny tam je to pro mé takové jako upevnéni toho tymového ducha, zZe

¢

viasmé uz se tam ukazuje, co umime. ‘

SP3: ,,Jd pak jako citim, Ze tam mam néjaky misto, jakoZe tyhle véci pravdépodobné délat
nebudu, ale bude je délat tady kolegyné, ale ja tam zas budu délat tyhle véci, protozZe je umim
aten tym otom vi. Néjaky vétsi pocit soundleZitosti s tim tymem, protoze vtom jako
kazdodennim béhu ty prace na tohle kolikrdt jako nemdame cas, jakoby pak citim, Ze ten tym

¢

Jjako tahne jednim smérem.

SP4: ,, Pomdna mi to iv néjakym tom ukotveni se v ty skupiné. V tom, Ze jsem vlastné
ditleZitou soucdsti. Libi se mi to, Ze v tom pracovnim prostiedi mame moznost s kolegy sdilet
pohled na véc troSicku jinak, nez to déldme bézné, kdyz mdame néjakou poradu. Ten kouc, jako
ten clovek z venku, dokdzZe v tom zachytit ty momenty, ktery jsou tieba jako hodné diilezZity
v rdmci ty skupinovy dynamiky, nebo v rdmci téch veSeni téch problémii, zZe kdyz uz prijde na
néjaky rozhovory nebo na néjaky hlubsi témata, tak v tom ten kouc praveé dokdze odhalit ty silny

stranky téch jednotlivych pracovnikii.

SP7: ,,Ja nad téma vécma viastmé docela premyslim a Ze na ty moje pohledy, vivahy
a ndpady, Ze se toho chytaji kolegové i ten kouc a zapojuji se do téch debat. Tohle mé hodné

¢

nakopdvd a motivuje v té praci. ‘

Vsichni zminéni respondenti se shodovala na tom, ze jim tymovy koucink pfinasi upevnéni
tymu a vEtsi pocit sounalezitosti, respondent ¢. 4 rovnéz uvadi lepsi komunikaci, a respondent
¢. 3 mluvil také o schopnosti kooperace arozdéleni prace. Z vypovédi respondentid lze
usuzovat, ze pro n¢ byl koucink pfinosny v celkové soudrznosti tymu, coz je motivovalo

a podporovalo ve vykonu své price.
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5.2.3 Piinosy supervize v osobnim rozvoji

5.2.3.1 Osobni hranice

Respondenti €. 5 a 7 vnimaji pfinos supervize v rdmci svého osobniho rozvoje v nastaveni si

osobnich hranic.

SP5: ,, No musela jsem se naucit rikat, ne. Takze to je o nastavovani téch hranic, hodné
o komunikaci, asertivité, nevim, jestli to primo nazvat jako slovni sebeobrana, ale prosté

¢

nenechat si vSechno libit... jo, naucilo mé to stdt si zatim, co rikam. ‘

SP7: ,, Prdce s hranicema pro mé byla velmi diileZita. Komunikace, co je pripustné a co

by si clovék mél a nemél nechat libit.
Respondenti se shodovali na tom, ze jim supervize pomohla v nastaveni si osobnich hranic
v komunikaci s druhymi a ve schopnosti stat si za sebou.

5.2.3.2 Emoc¢ni ocisténi

Respondenti €. 2, 3 a 4 se shoduji, Ze jim supervize piinasi moznost emocniho o€isténi se.

SP2: ,, Zpracovdni véci, ktery mé tam tiZily, kde to ze sebe viasmé jako dostanu, tu emoci
dostanu ze sebe i cely ten pribéh, ktery je zatim. Opodstatnéni v té supervizi vnimdm v tom

¢

netahat si ty véci domii. ‘

SP3: | A ty supervize to asi pomdhaji jako lip néjak integrovat, no Ze ty zkuSenosti pak
nejsou jenom jako néjaky blby, Spatny, ale Ze se to néjak jako integruje, kdy pak to miizu
pouzivat pozdéji néjak lip. Pravdépodobné si myslim, Ze to funguje tak, Ze v sobé nenosim tolik

nezpracovanych véci, coz pak Zere energii. 1akovy jako odlehcent, shozeni néjakého bremene.

SP4: ,, Ta individudlni supervize je uz hodné o tom mym vlastnim prozZivdni, jak ja sama

¢

se citim vilasté v té pozici vici tém dalsim. *
Respondenti uvedli, ze jim supervize pomohla v integraci a zpracovnani si svych prozitk
a tedy jistého emocniho ocisténi se.

5.2.3.3 Nové vychodisko

Respondenti €. 2, 3, 4, 5 a 7 vnimaji, Ze jim supervize piinasi nové feSeni situace.

SP2: ,,Jako vytvoreni fakt prostoru na to, kdyz bych to potieboval, tak Ze mi to néjakym

zpiisobem nesedi a miZu se zeptat, jestli to jde jako jinak.
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SP3: ,, Pokud jsme tam jako vymysleli néjaky reSent, tak Ze tam mam néco, co muzu pouZit,

¢

néjakej smér no. ‘

SP4: |, Takze jsem dostala néjaky ndvody na to, aby se mi teoreticky ulevilo, néjaky jako
prakticky typy.

SP5: |, Jsem pak nabyla itoho dojmu, Ze jsem si to viastné vyreSila sama. (...) Ale

¢

odchdzela jsem s tim pocitem, jo, je to prosté dobry, nasla jsem si to reSent. ‘

SP7: ,,Nebo kdyz se mi néco uplné nepovede, tohle neni uplné ok, tak co s tim miiZu

délat.

Respondenti uvadéli, Ze jim supervize piinesla moznost nalezeni nového zpusobu feseni diky

vedeni supervizora, ¢i také diky jeho doporucenti, jak se situaci nakladat.

5.2.4 Prinosy supervize v profesnim rozvoji

5.2.4.1 Kultivace tymového prostredi

Respondenti €. 1, 2, 3 a 5 vnimaji pfinosem supervize kultivaci tymového prostredi.

SP1: ,, Tak to bylo hodné o tom, zZe vidis, co ten druhej clovék si viastné myslel, protoZe ti
to nerekl prosté, nerekli jste si to mezi sebou nebo jak to prozival. TakzZe néjaky pear to pear

¢

pomoc.
SP2: ,, Takze i ta supervize je prostiednik té ventilaci. “ ( ...) to vaimam pravé jako v ramci
budovani tymii a v rdmci pozndvdni se. Jako mit ty vztahy je ocistény.
SP3: ,, Tak tam to prineslo rozhodné zlepSeni vztahut v tymu. Tak mi to viastné umoziiuje
se v ty prdci lip citit, no jako vic to ddvat.

SP5: ,,Jakoby se dotykdme i néjakych konfliktit nebo néjakych nedorozuméni, co si kdo
o kom vymyslel, proc se kdo, jak chova a tak. (...) néjaky vyjasnéni nasich vztahii. A stmeleni,
vetsi stmeleni a naseho tymu, Ze... néjak dokdzeme otevirat itémata, se kteryma se néjak

potykdame a vlastné nds ani nenapadly, nebo jsme je nedokdzali néjak pojmenovat.

Respondenti se zde shodli, ze jim supervize pomaha prostfednictvim oteviené komunikace

kultivovat dobré vztahy v tymu, coz poté vede k hlubsimu stmeleni a lepsi efektivité prace.
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5.2.4.2 Vedeni a podpora supervizora

Respondenti €. 2, 3, 4, 5, 6 a 7 zminili jako pfinos supervize vedeni a podporu supervizora.
SP2: ,, Mit jako tu moznost to sdilet s nékym dalSim a nesdilet to pravé v tom tymu.

SP3: ,, Tak Ze to miizu pak s nékym probrat, jsme néjak namdhany a potrebuju to nékde

¢

sloZit a idedlné to sloZit u nékoho, kdo rozumi tomu, o cem mluvim. *

SP4: ,,(...), protoZe mi dava fakt dobry rady a tipy do budoucna a vidi na mné, zZe jsem
Vv rozporu a snazi se mi v tom pomoct. Zdaroven s nama sdili i ty jeji zkuSenosti a je to pro mé
takovy i lécivy.

SP5: ,,(...), Ze jsem mohla probrat jakoby zase néco, co jsem tieba aktudiné resila, nebo
i néjakou jakoby zpétnou vazbu jsem potrebovala od té druhé osoby. Tak Ze néjak jsme se o tom
mohly pobavit, Ze mi pomohla tFeba tu situaci vidét z jinaciho wthlu pohledu.

SP6: ,, Tam vas nikdo neposuzuje podle toho, co Fekne nebo co nereknete, tam si dovolite

Fict to tak, jak to doopravdy je.

¢

SP7: ,, Tam se clovék miize vykecat plné ze vseho. ‘

Respondeti €. 2, 3, 6 a7 uvadi pfinos v moznosti otevieného sdileni s druhou osobou, a to
predev§im v rdmci individudlni supervize. Respondenti ¢. 4 a 5 poté spatfuji piinos v podpote

a vedeni supervizora ve formé jeho zpétné vazby a moznosti novych thlta pohledu.
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5.3 DVO3: ,Jaka rizika vnimate v kouc¢inku a supervizi v ramci
vaSeho osobniho a profesniho rozvoje?*

Z dtvodu lepsi orientace v ziskanych odpovédich na otazku jsem opét jednotlivé kategorie
rozdelila ke kapitolam, pod které tyto data spadaji, a to v oblasti rizik koucinku v profesnim
rozvoji, kde jsem podobnost ziskanych informaci zafadila do kategorie Neznalost a skepse
a Limity lidi, a oblast rizik supervize v profesnim rozvoji, jez obsahuje kategorie Tymova
disharmonie a Nedobrovolnost. Dle analyzy a zpracovdvéni dat respondenti neuvedli mozna

rizika koucinku a supervize v osobni roving jejich rozvoje.

5.3.1 Rizika kouc¢inku v profesnim rozvoji

5.3.1.1 Neznalost a skepse

Respondenti €. 1, 3 a 6 uvadi jako riziko kouc¢inku samotnou neznalost této metody v socidlnich

sluzbach a jistou skepti¢nost viici ni.

SP1: ,,Jako pak to, Ze to neni jesté profesné uznavany, no ale to neni jakoby problém
koucinku. Treba to, Ze se to nepouziva vic, i kdyz tfeba by se to mohlo pouzivat a asi by to hodné
lidem pomohlo, ale nepouziva, protoze se to pere, protoze oni nevédi, co to vitbec je a Ze to

viastmé ma takovou negativni konotaci, jako Ze je to néjakd pseudovéda. *

SP3: ,, Nékteri by to mozna nemuseli zrovna dobre prijimat tady celej tenhle ten koncept,
protoze to je néco, co neni uplné zabéhly, na druhou stranu si ale myslim, Ze by to zabéhly byt
mélo a Ze se to pomalu rozjizdi, ale lidi obecné nemaj radi, kdyz jim nékdo kecd do toho, co
délaj.

SP6: ,, Velky riziko je prosté ta vychova socidlni prdce, protoze ten rozdil mezi starym
a novym je tak strasné velkej. Starsi lidi, kteri jako vyristali uplné v jiné dobé socidlni prace.
Pro né, kdyz Feknete, Ze jdeme na koucink, tak jsou nasrany, protoze to neznaji, oni nevi, co to
Je, oni nevi, Ze tam budou 3 hodky sedét a zZe to néco prinese. (...) néjaky jiny sluzby to ani

¢

nemaj, protoze to tak jako neznaj, nevi o tom.
Vypovédi respondentd poukazuji na nizké povédomi o této metodé v socialni sféfe a rovnéz
uvadi mozny skepticky postoj ostatnich, kdy respondent €. 6 zmifluje i mezigeneracni rozdily
v socialnich sluzbach a jistou uzavienost starSi generace vi¢i novym zpusobum rozvoje. Dva

respondenti zde taktéz uvadi, ze by se dle nich mél nastroj koucinku uzivat Castéji.
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5.3.1.2 Limity lidi

Respondenti ¢. 3, 4, 5, 6 a 7 vnimaji jako riziko kouc¢inku osobni limity lidi.

SP3: , Miize tam byt bariéra néjakyho studu, miize tam byt tfeba i to, Ze jsou si pracovnici
védomi toho, Ze svoji prdci nedélaji uplné dobre a boji se, Ze jim za to da nékdo kartdc Zejo,

113

kdyz to prohlidnou, nebo kdyz to priznaj, ale je to asi téma ty zranitelnosti.

SP4: , Miize to byt asi ohrozujici vlastné jako pocitové. Jakmile spolu ti clenové téch tymii
neumi komunikovat, tak miiZou v ramci toho koucinku vyvstat na stiil riizny témata, ktery treba
nebyly nikdy vysloveny, tak by to mozna mohlo vést k ruznym jako nesvdrium potom, kdyz se

néjaky téma otevre, pak se neoSetri dostatecné, tak by to mohl byt vétsi prisvih nez prinos.

SP5: |, Ten pracovnik miize mit neditvéru, nebo se miiZe za néco stydeét, Ze je prosté

v nécem slaby, Ze néco nezvilddd, nebo Ze treba opravdu nenti v té pozici tak zbéhly.

SP6: ,,Ja si potom kladu otdzku, jak moc je to jako real, jak moc ti lidé viasmé jako chcou

a jak moc do toho ti lidi jako néco daj.

SP7: ,,Riziko vidim v tom, Ze kdyZ v tom tymu je nékdo, s kym se prosté nedda domluvit,
kdo je neprijemny, takovy podrazak nebo vylozené clovék, ktery neni uprimny. Ten koucink
narazi na limity téch lidi. Nechtéji néco zménit, ani sebe a nic kolem sebe, jako tFeba pracovni

¢

postupy, pristupy ke kolegiim nebo ke klientiim. ‘

Respondenti ¢. 3 a5 uvadéli jako mozna rizika pocity studu, strachu, ¢i nedavéry. Dal§im
rizikem byla respondenty ¢. 6 a 7 uvedena mozna rezistence vii¢i zménam a otdzka motivace
a miry zapojeni pracovnikt do procesu. Rovnéz zde ucastnici €. 3,4 a 7 zminovali mozné limity
v komunikaci, jak individualné, tak mezi kolegy v tymu, které muzou zpusobovat i rizné
konflikty. Nakonec respondent ¢. 7 uvedl, ze: ,, Tady koucink nardzi na ne viastni limity, ale na

limity téch lidi. *
5.3.2 Rizika supervize v profesnim rozvoji

5.3.2.1 Tymova disharmonie

Respondenti €. 1, 2, 6 a 7 vnimaji jako riziko supervize jistou tymovou disharmonii.

SP1: ,, A projevi se tam vidycky takovy ty dominantni lidi, kteri mluvi, a pak ti lidi, kteri

nechtéji mluvit, tak nemluvi.
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SP2: ,, Ukazuje se, Ze tam mdte tieba clovéka, ktery si to slovo bere a ktery se tam snazi
prorazit to svoje. Potom tam madte lidi, kteri jsou spi§ tak jako v tstrani a cekaji na vyzvani,

nebo clovéka, ktery tam nepronese ani slovo.

,, U té supervize je to takovy jako, kdy se to tykd nds dvou napriklad, ale mame okolo toho
osm lidi, kteri se do toho jako chté nechté néjakym zpiisobem angazuji, tak najednou misto toho,

¢

aby to kultivovalo to prostiedi, tak je to spis jako naopak, zZe se tam vytvari aliance.

A to je pro mé potom jako nejvétsi riziko, Ze jakmile tu informaci nékdo vynese z té
supervize a jako porusi zdakladni dohodu, tak Ze to bezpecny prostiredi se tam hrozné tézko znovu

navazuje. Ten tym to miize jesté vic rozbit.

SPé6: ,, Vétsina lidi prijde jako v néjaky masce, protoze chce, aby to takhle vypadalo.

Otevirenost a safe space — obrovsky jako problém. “
SP7: ,, Vétsina lidi md taky strach néco Fict, dokud tam pracuje.

Respondenti €. 1 a 2 poukazuji na mozny nesoulad v tymech tykajici se nerovnovdhy v zapojeni
se kolegt do supervizniho procesu srkze vyskyt dominantnich jedinct, jejichz aktivita previada.
Rovnéz zde ucastnici €. 2, 6 a 7 zminuji dulezitost davérného bezpecného prostiedi odrazejici
otevienou komunikaci a autenticnost pracovniku, kdy respondent ¢. 2 taktéz hovoii o riziku

rozdélovani tymu namisto jeho kultivace.
5.3.2.2 Nedobrovolnost

Respondent ¢. 6 zde uvedl jako dals$i mozné riziko jistou nedobrovolnost.

SP6: ,,Jesté jedno z bariér je, Ze ze startu jsem to zprovoznil jako povinné narizené pro
uplné vSechny a dopad té samotné supervize tak byl daleko méné ucinny, nez kdyby tam byly

¢

Jfakt jako pracovnici, kteri na tu supervizi chtéli jit a chtéli se povénovat tady tomuhle tématu.

Z vypovedi je ziejmé, ze ucinnost metody supervize by byla dle respondenta €. 6 daleko vétsi

v pripadé dobrovolné Gcasti na supervizi.
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54 DVO4: ,V pripadé negativni zkuSenosti, co byste od
koucinku/supervize potieboval/a?*

Z odpoveédi ucastnikli na tuto otdzku jsem skrze analyzu ziskanych dat a jejich propojeni
vytvorila jednotlivé kategorie potieb v piipadé negativni zkuSenosti s témito metodami, a to
Pravidelnost, kterd byla zminéna jak u supervize, tak u koucinku. Dalsi kategorie odrazi
potieby respondentl tykajici se supervize, ato konkrétné¢ kategorie LepSi organizace

supervize a Profesionalita supervizora.

5.4.1 Pravidelnost

Respondenti €. 2, 3 a4 se shodli na tom, ze by potfebovali mit supervizi v pravidelnéj§im
méfitku, kdy respondenti €. 2 a 4 rovnéz uvadi tuto potebu u koucinku.

SP2: |, To mdte v ramci koucinku i supervizi, jakoze vibec celkové ta proluka, domluvit

¢

se na tom vhodném intervalu, kdy ty véci jako nezapadnou, ale stdle Ziji.

SP3: ,, No tak jako bylo by treba super, kdyby to bylo castéji, nebo kdybysme na to méli
jesté vétsi prostor.
SP4: ,, Rada bych ve vysledku, aby to treba bylo aspon jednou mésicné. To by mi hodné

pomohlo si myslim.

., Rekla bych, ze zrovna ten koucink je proces, kterej by mél bejt navazujici a casto se
opakujici. Hlavné ze zacdtku si myslim, aby to mélo néjakej efekt, protoze mdme potom jako
lidi prirozené tendenci zase zabéhnout do téch svejch starejch koleji, ktery ale treba nejsou
uplné funkcni.

Respondenti zde poukazuji na to, ze by si prali mit supervizi i koucink ¢astéji. Z vypoveédi bylo

patrné, ze v tomto ptipad¢ by byl efekt a podpora téchto metod ucinéjsi.

5.4.2 Lepsi organizace supervize

Respondenti €. 2, 3, 4 a 6 uvedli potfebu lep§i organizace supervize.

SP3: ,,Mozna by mi vic vyhovovalo, kdyby ty supervize byly vic oddéleny od ty prdce,
Jakoze tam clovek nékde nakluse, 3 hodiny tam néco resi, a pak zas nakluse zpdtky do ty prace.
Je to takovy moc na honem. Bylo by super, kdybychom si mohli udélat celej den takhle nékde
Jinde. Udélat si to vic na pohodu. “
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SP4: ,, Vnimam problematicky pravé to rozdéleni téch roli ve smyslu vedouci a podiizent.
(...) viastné kdyz supervizor se hodné vénuje prdci s tim vedoucim, zatimco je to ale tymovd
supervize, tak to miize pisobit na ty lidi v jiny nez vedouci pozici ne iplné prijemné. MiiZou se
tam citit néjak opomijeny nebo viastné zanedbany. Nevadilo by mi, kdyby se ta supervize tymovd

¢

vic zaméFovala na ty jednotlivé pracovniky nez na toho vedouciho. ‘

SP6: ,,My jsme zatim zkusili i takovou novinku, Ze jsme méli supervizi bez vedouciho

¢

a bylo to super. Safe space! ProtoZe jako nechcete rikat néjaky jako sracky pred vedoucim.

Respondent ¢. 3 zde poukazoval na potrebu tykajici se vybéru vhodnéjsiho prostiedi, kde se
bude supervize odehrdvat, a zarovet na jeji organizaci, co se tyce jejiho oddéleni od pracovni
doby. Taktéz respondeti €. 4 a 6 zde uvedli potfebu organizace tymové supervize tak, aby se
konala pouze se spolupracovniky na stejnych pozicich, ato pro zachovani bezpecného

a otevieného prostiedi.

5.4.3 Profesionalita supervizora

Déle respondenti €. 1, 2 a 7 poukazovali na potfeba profesionality supervizora.

SP1: ,, Takhle, mozna by méli jako na ty supervizi doporucit jako: , BéZ za tamtim
clovekem, béz to, ... “, ale to neudélali. Mné prislo, Ze to nebylo dostatecné dobre facilitovano,
méli by se treba zeptat: , Neprozil nékdo néco podobnyho?“, nebo: ,,Mohl by nékdo treba

¢

poradit? “ (...) aby tam byla moznost, aby si ty lidi pomohli profesné navzdjem. ‘

, Supervizor by v tom pripadé mél byt nékdo, kdo jako tomu troSku rozumi, je v oboru
a nabidne néjaky moznosti, jak se to da resit, néjaky viastni zkuSenosti, jak s tim naklddal

atak. “

SP2: ,,(...) aby vlasmé reflektoval: ,,A tohle uz se vam podarilo a tohle se vam podarilo
a vlastné zacal kotvit lidi a cely ten tym do toho, Ze: ,, Ty zmény se tady déji, jste schopni si najit
reSeni. “ Jako zprovoznit to a mit to funkcni. Aby byl supervizor zrcadlem a odrazem toho, jak

¢

to bylo. Viastné potom jako zhodnotit to, jak se tam jako pohybujeme. ‘

SP7: ,, Aby pravé to osetril, tu situaci. Ze by prosté néjakym zpiisobem rekl, aby na tom

pracovaly obé strany.

Zde se potieby respondenti dotykaly profesiondlniho jednani supervizora tykajiciho se

kvalitnéjSiho vedeni procesu supervize, a to vétsi podpory, ptipadného doporuceni a schopnosti
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reflektovat proces zmén. Rovnéz zde poukazoval respondent ¢. 1 a4 na nutnou odbornost

supervizora pii vykonu této profese.
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6. SHRNUTI VYSLEDKU

V této kapitole se vénuji jistému shrnuti vysledki uvedenych v predchozi kapitole a posléze
samotnému zodpovézeni na stanovené vyzkumné otazky. Prvni oblast pokladanych otazek
respondentim vychazela z prvni dil¢i otazky, a to jak vnimaji pracovnici koucink a supervizi
a jakou maji osobni zkuSenost s témito nastroji osobniho a profesniho rozvoje. Zde vsichni
respondenti uvadéli vlastni porozuméni pojmu koucink, vypovedi se shodovaly v tom, Ze se
jednd o vedeni druhou osobou, tedy koucem, jenz doprovazi jednotlivce, ¢i tymy procesem
jejich rozvoje za icelem naplnéni jednotlivych cilg, ¢i aktualnich potieb kou¢ovanych. Podobné
definice zmifiuje mnoho autort jako naptiklad Zatloukal a Vitek (2016, s. 23), ¢i Horska (2009,
s. 19-20). Dale zde vsichni méli zkuSenost s typem koucinku. Vice nez polovina respondenti
méla zkuSenost s individualnim typem koulinku, ato vzdy pozitivni, kdy dva ze Ctyr
pracovnikd tento zpusob rozvoje vyuzivaji inaddle. Rovnéz zde méla vice nez polovina
respondentt zkuSenost s tymovym koucinkem, kdy az na jednoho respondenta hodnotili tuto
zkuSenost jako pfinosnou. Déle zde vSichni G¢astnici uvadéli porozuméni pojmu supervize,
které se v jistych podobnostech shodovalo s literaturou, zde se opakovaly slova jako zpracovani
emoci, jiny uhel pohledu a sdileni v bezpecném prostoru. Tyto terminy lze najit v odborné
literature, jez definuje pojeti supervize. Respondenti zde hovofili predev§im o moznosti sdileni
svych niternich prozitkii s druhou osobou v bezpecném prostiedi za pfitomnosti jeji podpory.
O tom rovnéz hovoii naptiklad Hawkins a Shohet (2000, s. 60-61). VSichni ucastnici dle
ziskanych informaci maji skupinovou supevizi v pravidelném méfitku, individualni formu pak
vyuzivaji dle svych potieb v pribéhu své profesni praxe. Nasledné zde méla vétsina ucastnikt
zkuSenost s cili supervize, a to konkrétné v oblasti udrzovani a zvySovani kvality fungovani
sluzeb a s moznosti sdileni a zpracovani si vlastnich prozitka, coz popisuje i autor Matousek
(2013, s. 358). Vsichni respondenti hodnotili svoji zkuSenost s individudlnim typem supervize
velmi pozitivne€, kdy dva respondenti tuto zkuSenost se skupinovym typem supervize hodnoti
negativné. Tato prvni dil¢i otdzka nebyla koncipovana napifimo pro zodpovézeni hlavni
vyzkumné otazky, ackoliv 1ze konstatovat, ze vSichni respondenti maji povédomi o téchto
metoddch rozvoje a orientuji se v jeho samotném procesu a zamérech. Taktéz Ize fici, ze vétSina
respondentil ma pozitivni zkuSenost jak s koucinkem, tak se supervizi, a to jak s individualni,

tak tymovou formou.

Druhd oblast mého vyzkumu vychdzela z druhé dil¢i otdzky, ato jaké pfinosy ma pro

pracovniky koucink a supervize v rdmci jejich osobniho a profesniho rozvoje. Hlavni pfinos
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koucinku v ramci osobniho rozvoje vnima vice nez polovina respondenta v oblasti sebepojeti,
jenz obsahuje oblast sebepoznani, konkrétné svych silnych a slabych stranek a zjisténi vlastnich
priorit, coz zmifuje i autorka Darkova (2015), ddle Suchy a Nahlovsky (2007) rovnéz zmitu;ji
jako efekt koucCinku zvySeni sebeduvéry. Ddle zde vnima vétSina ucastnikti jako piinosné
vedeni a podporu kouce, jenz jim piinasi klid, dlevu a jistotu, ato diky drzeni struktury
s jasnym cilem, moznosti sdileni v bezpe¢ném prostoru, porozuméni, pfimého vedeni a dostani
zpétné vazby od kouce. Mén¢ Castym piinosem v této roving pak byla zména vnimani, kterou
uvedli pouze dva respondenti. Dailkova (2015) také hovoii o tom, ze diky dotazovani kouce je
pracovnik veden k pfemysleni, coz mize nasledn¢ vést ke zmeéné pohledt na jisté situace.
Stézejnim piinosem koucinku v profesnim rozvoji byl jednoznacné rozvej profesnich
kompetenci, na ¢emz se shodli vSichni ucCastnici, jednalo se konkrétné o manazerské
dovednosti a hlubsi ukotveni se ve své profesni roli. Whitmore (2014) taktéz zminuje jako jeden
z piinosu této metody rozvoj profesnich kompetenci a nutnych predpoklada pro kvalitni vykon
profese. Dale polovina respondentil vnimala za pfinosnou tvorbu novych postupu prace, a to
jistym pojmenovanim a naplanovanim konkrétnich krokt k uskute¢néni potfebnych zmén,
o ¢emz také hovori Whitmore (2014). Jako posledni piinos v této roviné se vétSina respondentt
shodla na tymové soudrznosti, ato zejména v pfinosu pocitu, ze nékam cloveék patfi
(Whitmore, 2014), dale pak v oblasti zlepSeni komunikace a schopnosti kooperace a rozdéleni

préce.

Za hlavni pfinos supervize v osobnim rozvoji povazovala vétSina respondentu ziskani
nového vychodiska, a to konkrétn€ prostrednictvim nalezeni nového zpisobu feseni za pomoci
podpory supervizor , kdy Havrdova (2008) hovoii rovnéz o moznosti sdileni jinych ahla
pohledu a piikladd ze strany supervizora, jenz mohou dopomoci pracovnikim nalézt jiné cesty
feSeni. Polovina respondenti se shodla na pifinosu tykajiciho se emocniho ociSténi skrze
prostor pro zpracovani si a integraci vnitinich prozitkl,, coz zminuje Havrdova (2008) jako
moznost védomého proziti emoci. Méné ¢asta odpoved’ pak byla tvorba a nastaveni si osobnich
hranic v komunikaci s druhymi a ve schopnosti stat si za sebou. Jako piinosy supervize
v profesnim rozvoji uvedla vétSina ticastnikd kultivaci tymového prostiredi, kdy naptiklad
Ulehla (2005) zmifiuje tento efekt v rdmci soudinnosti tymu a zlepSeni vztahtl. Respondenti
také vnimaji pfinos ve vedeni a podpore supervizora, ato v moznosti otevieného sdileni
s druhou osobou, ¢i ve formé zpétné vazby supervizora. Ze ziskanych dat 1ze konstatovat, ze
vétSina respondentti vinima koucink a supervizi pozitivné a spatfuji jejich pfinos jak v osobni,

tak v profesni roviné jejich rozvoje.

58



Treti oblast otazek vychdzela z tfeti dil¢i vyzkumné otazky, ato jakd rizika vnimaji
pracovnici v koucinku a supervizi v rdmci jejich osobniho a profesniho rozvoje. Jako hlavni
riziko koucinku v profesnim rozvoji uvedla vétsina respondenta limity lidi, a to pocity studu,
strachu, ¢i nedivéry, ddle moznou rezistenci vu¢i zménam, ¢i mozné limity v komunikaci.
O tom hovotii Horska (2009, s. 48), kdy se béhem procesu mohou vyskytovat riizné nepiijemné
pocity, ¢i jista nedorozumeéni mezi spolupracovniky. Polovina respondentil pak zminila riziko
neznalosti a skepse, kde poukazuji na nizké povédomi o koucinku a uvadi mozny skepticky
postoj ostatnich, i jistou uzavienost starsi generace vuci novym zpusobim rozvoje. Whitmore
(2014) zminuje rovnéz neochotu spolupracovat a mozny nezajem o tuto novou formu rozvoje.
V oblasti rizik supervize v profesnim rozvoji spatfuje vice nez polovina tcastnikii tymovou
disharmonii, tykajici se nerovnovahy v zapojeni se kolegti do supervizniho procesu, kdy téma
jisté domimance v tymech pojima i Havrdova (2008, s. 76). Jeden z respondentt pak zde uvadi
riziko nedobrovolnosti, jenz ma za nasledek mensi miru spoluprace pracovnikti. V oblastech

rizik koucinku a supervize v osobnim rozvoji respondenti neuvedli dalsi mozné rizika.

Tyto dvé dil¢i vyzkumné otazky pak zodpovézuji hlavni vyzkumnou otazku, a to jaké
jsou piinosy arizika koucinku a supervize v osobnim a profesnim rozvoji socidlnich
pracovnikd. Odpoveédi v oblasti pfinost koucinku v osobnim rozvoji jsou: sebepojeti, zména
vnimdni a vedeni a podpora kouce; v oblasti pfinost koucinku v profesnim rozvoji: profesni
kompetence, nové postupy prace, tymova soudrznost; v oblasti rizik koucinku v profesnim
rozvoji: neznalost a skepse a limity lidi; v oblasti pfinost supervize v osobnim rozvoji: osobni
hranice, emocCni ocisténi a nové vychodisko; v oblasti pfinost supervize v profesnim rozvoji:
kultivace tymového prostiedi a vedeni a podpora supervizora; a v oblasti rizik supervize

v profesnim rozvoji: tymova disharmonie a nedobrovolnost.

Posledni, ¢tvrta, dil¢i vyzkumna otazka se pak vénuje potfebam respondentim v piipadé
jejich negativni zkuSenosti s koucinkem, ¢i supervizi. Zde vice nez polovina respondentd
zminila potiebu lepSi organizace supervize tykajici se mista uskutecnéni
a potfeby bezpecného prostiedi. Polovina respondentd by pak uvitala vétsi profesionalitu
supervizora, ato konkrétné ve formé kvalitntho odborného vedeni a vétsi podpory
supervizora. Posledni potfebou je pak jista pravidelnost, kde respondenti poukazuji na to, ze
by si prali mit supervizi i kouc€ink Castéji, a to vice nez polovina tuto potebu uvedla u supervize

a poté dva respondenti i u koucinku.
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Zjisténé vysledky a zavéry vyzkumu nelze pojimat objektivné a bréit je jako standard,
kazdopadné diky této kvalitativni formée uskutecnéni vyzkumu jsem vydedukovala konkrétni

zkuSenosti, vnimani a dopady na osobni a profesni rovinu rozvoje pracovnikd.

60



ZAVER

Cilem mé prace byla identifikace pfinost a rizik koucinku a supervize jako nastrojii osobniho
a profesniho rozvoje socialnich pracovniku. Praci jsem rozdélila do dvou ¢asti, prvni, teoreticka
Cast je roz€lenéna do tii hlavnich kapitol. Prvni kapitola pojima socialni praci jako poméhajici
profesi, zde piiblizuji samotnou profesi socialni prace, jeji definice a pozici socidlniho
pracovnika ve vztahu k cilim a odbornosti vykonu profese. Dalsi Cast je vénovana osobnimu
a profesnimu rozvoji socidlniho pracovnika z hlediska legislativy. Nasledn€ uvadim moznosti
rozvoje v obou rovindch spolu s konkrétnimi technikami a néstroji, kdy v osobni roving rozvoje
uvadim oblast sebepozndni a sebereflexe, schopnost asertivity a techniku focusing. V roviné
profesniho rozvoje priblizuji moznost mentoringu, teambuildingu a myslenkovych map.
V druhé kapitole se zabyvam koucinkem a jeho definici, formami spolu s pfiblizenim role
kouce. Dalsi jeji Cast se zamétuje na propojeni koucinku se socialni praxi. Posledni ¢asti této
kapitoly se vénuji koucinku jako nastroji osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovnikd,
kde uvadim mozné piinosy a rizika této rozvojové metody v obou rovinach rozvoje. Treti
kapitola predstavuje supervizi, jeji pojeti, mozné druhy rovnéz spolu s pozici supervizora. Dalsi
Cast predstavuje, jak se supervize vztahuje k socidlni praci. Nasledné podkapitoly pfiblizuji
supervizi jako nastroj osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovnikd v rovin€ osobni
a profesni, kde uvadim rovnéz jisté piinosy arizika této metody. Druha, vyzkumna, ¢ast mé
prace pak pojima samotnou metodologii vyzkumu, jenz objasiiuje prubéh realizovaného
vyzkumu. Zprvu zde vénuji pozornost vyzkumnému cili a vyzkumnym otazkam, poté piiblizuji
zvolenou metodu a zplisob vybéru vyzkumného vzorku. V dalsi ¢asti popisuji uzitou techniku
sbéru dat, rovnéz etické zasady vyzkumného Setfeni, a i mozna rizika vyzkumu, kdy posledni
Gasti této kapitoly je zpUsob, jakym jsem data zpracovala. Ctvrta kapitola pak prezentuje
vysledky realizovaného vyzkumu. Posledni kapitola poté shrnuje tyto vysledky a pojima

odpovédi na vyzkumné otazky.

Hlavni vyzkumnou otdzkou je: ,,Jaké jsou prinosy a rizika koucinku a supervize jako
ndstrojii osobniho a profesniho rozvoje socidlnich pracovnikii?“ Vyzkumny vzorek této
empirické Casti tvori 7 socialnich pracovnikl z riznorodych zafizeni socialnich sluzeb, kdy

z toho jsou 4 pracovnici aktualné na vedoucich pozicich.

Na zakladé analyzy a zpracovani dat jsem zodpovédéla na dil¢i vyzkumné otazky, kdy
DVOI1 znéla takto: ,,Jak vnimate koucink a supervizi a jakou mdte osobni zkuSenost s témito

ndstroji osobniho a profesniho rozvoje? “ Z odpovédi respondentt 1ze konstatovat, ze maji jisté
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povédomi o koucinku a supervizi ajsou si védomi, jaké zaméry tyto podpurné rozvojové
metody nesou. Déle vice nez polovina respondentti méla zkusSenost s individualnim koucinkem,
kdy ji hodnotili jako pfinosnou, ataké dva ze Ctyf pracovnikll tento zpusob rozvoje dile
vyuzivaji. Vice nez polovina respondenti méla zkusenost i s tymovym koucinkem, kdy ji
rovnéz hodnotili pozitivn€ az na jednoho respondenta. Co se tyce supervize, zde se pracovnici
pravidelné ucastni skupinové supervize, kdy pak individualni supervizi uzivaji dle své potreby.
VSichni respondenti hodnotili tuto zkuSenost velmi pozitivné a dva respondenti hodnoti
zkuSenost se skupinovou supervizi negativné. Tato prvni dil¢i otazka nebyla stanovena na pfimé
zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky, ackoliv lze konstatovat, ze vétSina respondentd ma
pozitivni zkuSenost jak s koucinkem, tak se supervizi a vnimaji tyto rozvojové metody jako
pfinosné.

Tyto dal§i dil¢i vyzkumné otdzky, ato DVO2 aDVO3, pak zodpoveézuji hlavni
vyzkumnou otazku, kdy DVO?2 znéla: , Jaké prinosy md koucink a supervize v rdmci vaseho
osobniho a profesniho rozvoje?“ Zde jsem pro implementaci dat vytvofila oblasti, pod které
tyto jednotlivé vysledky spadaji. Hlavni ptinos kouc¢inku v rdmci osobniho rozvoje vnima vice
nez polovina respondenti v oblasti sebepojeti. Dale zde vnima vétSina ucastnikt jako piinosné
vedeni a podporu kouce. Méné Castym pfinosem v této roviné pak byla zmeéna vnimani.
Stézejnim pfinosem koucinku v profesnim rozvoji byl jednoznacn€ rozvoj profesnich
kompetenci. Dale polovina respondentti vnimala za pfinosnou tvorbu novych postupt prace.
Jako posledni piinos v této rovin€ se vétSina respondentd shodla na tymové soudrznosti. Za
hlavni pfinos supervize v osobnim rozvoji povazovala vétsina respondenti ziskani nového
vychodiska. Polovina respondentt se shodla na pfinosu tykajiciho se emo¢niho ocisténi. Méne
Casta odpoveéd pak byla tvorba anastaveni si osobnich hranic. Jako pfinosy supervize
v profesnim rozvoji uvedla vétsina ucastnikd kultivaci tymového prostiedi. Respondenti také
vnimaji pfinos ve vedeni a podpofe supervizora. Z odpovédi tak vySel zavér, ze vsichni
respondenti spatiuji pfinos koucinku i supervize, a to jak v rdmci osobniho, tak profesniho

rozvoje.

Treti dil¢i vyzkumna otazka znéla takto, DVO3: |, Jaka rizika vnimdte v koucinku
a supervizi v ramci vaseho osobniho a profesniho rozvoje?“ Na zakladé analyzy dat jsem
odpovédi rozdélila opét do oblasti, pod které tyto data spadaji. Jako hlavni riziko koucinku
v profesnim rozvoji uvedla vétSina respondentt limity lidi. Polovina respondenti pak zminila
riziko neznalosti a skepse. V oblasti rizik supervize v profesnim rozvoje spatfuje vice nez

polovina ucastnikli tymovou disharmonii. Jeden zrespondenti pak zde uvadi riziko
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nedobrovolnosti. V oblastech rizik koucinku a supervize v osobnim rozvoji respondenti
neuvedli dalsi mozné rizika. Jak jsem jiz zminila v kapitole Mozna rizika vyzkumu (4.6), bylo
i béhem sbirani dat a jejich implementace obtizné data rozdélit do Cisté osobniho a profesniho
rozvoje pracovnika, jelikoz se vétSina shodovala na tom, Ze se tyto oblasti tizce prolinaji. I pres

toto omezeni vnimam, Ze se mi cil podafilo naplnit.

Na zaklad¢ jistych negativnich zkuSenosti se supervizi a koucinkem, jsem v prabéhu
vytvorila dal§i otazku, ato DVO4: , Vpripadé negativni zkuSenosti, co byste od
koucinku/supervize potreboval/a?“ Zde vice nez polovina respondentil zminila potebu lepsi
organizace supervize a polovina respondenti by pak uvitala vétsi profesionalitu supervizora.
Posledni potfebu pak uvedli respondenti jako jistou pravidelnost, kde poukazuji na to, Ze by si
prali mit supervizi i koucink ¢astéji, ato vice nez polovina tuto potfebu uvedla u supervize

a poté dva respondenti i u koucinku.

K hlubsimu zkoumani pak mohu doporucit vétsi vyzkumny vzorek socialnich pracovnika
se zaméfenim se na ¢tvrtou dil¢i vyzkumnou otazku tykajici se potieb pracovniki v piipadé
negativni zkuSenosti s kou€inkem a supervizi. Pfinos této bakalarské prace tak spatiuji
v obohaceni a zvySeni informovanosti o vyuziti kouc¢inku a supervize ajejich moznych

pfinosech a rizicich v osobnim a profesnim rozvoji socialnich pracovnika.
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Anotace

Tato bakalarska prace se zabyva koucinkem a supervizi jako ndstroji osobniho a profesniho
rozvoje socialniho pracovnika. Cilem prace je identifikovat pifinosy arizika koucinku
a supervize jako nastroji osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovniku prostiednictvim
kvalitativniho vyzkumu postaveného na zakladé rozhovora s polostrukturovanymi otdzkami.
Teoreticka cast je ¢lenéna do tii hlavnich kapitol. V prvni kapitole se zabyvam pojetim socidlni
prace a roli socidlniho pracovnika, a to jeho osobnim a profesnim rozvojem spolu s dalSimi
konkrétnimi moznostmi rozvoje. Druh4 kapitola se vénuje predstaveni koucinku a samotnému
propojeni této metody se socidlni praci. V dalSich ¢astech pojimam koucink jako nastroj
osobniho a profesniho rozvoje socialnich pracovnik. Treti kapitola pfiblizuje supervizi
a taktéz se zaobira jejim provazanim k socialni praci. Posledni ¢asti kapitoly nalezi nazirani na
supervizi jako na néstroj osobniho a profesniho rozvoje socidlnich pracovnika. Vyzkumna cast
predstavuje metodologicky postup uskutecnéni vyzkumu. Nasledné uvadi zptisob zpracovani
ziskanych dat a pokracCuje tak k samotné prezentaci vysledki vyzkumu. V posledni ¢asti
kapitola shrnuti vysledki pojima odpovédi na vyzkumné otazky a pfiblizuje souvislosti

s teoretickou Casti. V zavéru se pak vénuji shrnuti celé prace.

KLICOVA SLOVA: kougink, supervize, osobni rozvoj, profesni rozvoj, socialni pracovnik
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Annotation

This bachelor thesis deals with coaching and supervision as a tool of personal and professional
development of a social worker. The aim of the thesis is to identify the benefits and risks of
coaching and supervision as tools for personal and professional development of social workers
through qualitative research based on interviews with semi-structured questions. The theoretical
part is divided into three main chapters. In the first chapter I deal with the concept of social
work and the role of a social worker, namely his personal and professional development along
with other specific possibilities of development. The second chapter is devoted to the
introduction of coaching and the connection of this method with social work. In the following
parts, I conceive of coaching as a tool for personal and professional development of social
workers. The third chapter introduces supervision and also deals with its interconnection with
social work. The last part of the chapter deals with the perception of supervision as a tool for
personal and professional development of social workers.The research part represents the
methodological procedure of the research implementation. Subsequently, it introduces the
method of processing the obtained data and continues to the actual presentation of the research
results. In the last part, the chapter introduces answers to research questions and explains the
context with the theoretical part. In conclusion, I devote myself to the summary of the whole

work.

KEYWORDS: coaching, supervision, personal development, professional development,

social worker
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