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Abstrakt

SPUROVA, Nikola. Viiv reformy nepojistnych davek socidlniho zabezpeceni na rozvoj
socidlni prace vykondvané na Uradu prdce. Hradec Kralové, 2015. 53 s. Diplomova préce.

Univerzita Hradec Kralové, Ustav socialni prace. Vedouci prace: Mgr. Jan Hlousek, Ph.D.

Diplomova prace se zabyva tématem, jak kultura organizace ovlivituje podobu socialni prace
na Utadu prace Ceské republiky, na oddéleni hmotné nouze. V nékolika poslednich letech
dochazi ke zméné jejiho pojeti, a to od kreativniho pojeti k byrokratickému vnimani a
nasledné realizaci. Ostatné na tento fakt poukazuje i1 tato zavérecnd diplomova préce.
V teoretické Casti nalezneme definovani kultury organizace a faktort, které ovliviiuji jeji
podobu. Dale zde nalezneme vymezeni socialni prace a to jednak historickym exkurzem, tak i
predpoklady a aspekty spojenymi s touto disciplinou. Teoretickd pasaz prace dale vymezuje
prostiednictvim zékladnich charakteristik byrokraticky typ organizace. V této pasazi
nalezneme vymezeni typického reprezentanta tohoto druhu organizace, Utad prace Ceské
republiky. Cilem praktické ¢asti, je zjistit, jak probiha socidlni prace na oddéleni hmotné
nouze, jaké faktory ovliviuji jeji vykon. V empirické ¢asti bude vyuzita kvalitativni

vyzkumna strategie, metoda polostrukturovaného rozhovoru.

Kli¢ova slova: hodnoty, kultura organizace, socialni prace, socialni reforma, Utad prace



Abstract

SPUROVA, Nikola.. The influence of the reform of non-insurance social security benefits on
the development of the social work done by the Labour office. Hradec Kralové, 2015. 53 p.
Master Degree Thesis. University of Hradec Kralové, Institute of Social Work. Leader of the
Master Degree Thesis: Mgr. Jan Hlousek, Ph.D.

The diploma thesis deals with the topic how organization culture influences the form of social
work at the Labour office of the Czech Republic, at the material deprivation department. In
the few past years the change of its concept arouses, and that is from creative concept to
bureaucratic perception and subsequent realization. And this thesis refers to this fact. In
theoretical part we find the definition of the organization culture and factors that influence its
concept. Furthermore, the determination of social work is covered by historical excursus on
the one hand, and the presumptions and aspects connected to this discipline on the other hand.
Theoretical part furthermore defines bureaucratic type of organization through the basic
characteristics. In this passage we find determination of the typical representative of this type
of organization, Labour office of the Czech Republic. The aim of the practical part is to find
out, how the social work at the material deprivation department runs, which factors influence
its output. The qualitative research strategy is used in the empiric part, the method of semi-

structured interview.

Keywords: values, organization culture, social work, social reform, Labour office
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Uvod

Podoba socialni prace na Ufadu prace se velmi podoba procesu mcdonaldizace. Tento
pojem mitizeme chépat jako proces, pfi kterém principy rychloobsluznych restauraci ovladaji
stale vice sektorti americké spolecnosti i1 celého zbytku svéta. Proces mcdonaldizace velmi
ovliviluje mnoho oblasti v lidském Zivoté, coz si malokdo uvédomuje. Oblasti se mohou tykat
vzdélani, zaméstnani, cestovani a spoustou kazdodennich aktivit, které nas obklopuji. Jedna se
o takovy vyvoj spole¢nosti, kdy se pfijimé nékdy i nevédomy Zivotni styl, ktery se velmi
podoba fast foodu.

Jednim z hlavnich ryst, ktery s sebou tento proces nese, je efektivita. Ta spociva
V tom, Ze se vybiraji co nejvhodnéjsi prostiedky k dosazeni cile a to v co nejkratsim ¢asovém
horizontu. Dal§im charakteristickym rysem, ktery tento proces sSebou nese je
vypocitatelnost, kdy se dba jednak na kvalitu, tak i na kvantitu. Smyslem je vyvolat
v zakaznikovi takového typu restaurace, pocit, ze dostavaji nadstandardni porci za pomérné
rozumnou cenu. Cim rychleji je tzv. obslouZen, tim lépe. Tento proces se da realizovat na
podobu socilni prace na Utadé prace, kdy je cilem v co nejkratsi dobé& odbavit, co nejvice
klientd.

V poradi dalSim dalezitym znakem procesu mcdonaldizace je predvidatelnost, kdy je
cilem navodit urcity pocit bezpeci a jistoty. Zakaznikiim je kdekoliv nabizeno stejné menu.
V redlu to znamend, Ze se nikde nic neméni a vSude budou nabidnuty stejné sluzby.
Prevedeno na téma této prace. Na vSech oddé¢lenich hmotné nouze by klientim (Zadatelim o
davky), mély byt poskytnuty stejné sluzby.

Tezko vSak odhalit oblasti ¢i faktory, které nebyly zasazeny procesem mcdonaldizace.
doby a nejsou ni¢im ovlivitovany. I kdyz tento proces plsobi navenek velmi negativné, je
tteba si uvédomit, ze za nim stoji vyznamni piedchtdci.

Kdyz si pfevedeme obecné rysy mcdonaldizace na socialni praci, tak jistym projevem
muze byt pravé ona socidlni reforma, ktera probé&hla v roce 2012. Pravé socialni reforma
proménila davkovy systém, zejména pak davky hmotné nouze, které zaznamenaly velkou
zménu. Pivodnim zamérem reformy, bylo zjednodusSeni vyplaty davek a pievedeni na jedno
vyplatni misto, kdy cilem bylo zjednoduseni a zrychleni prace a vyplaty davek. V tomto faktu
lze vnimat proces mcdonaldizace, a to tak, Ze je tfeba se vénovat, co nejvice klientim v co

nejkrat§im casovém horizontu.
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V textu vyse se pojednava o kontrole zakaznikt. I tento fakt 1ze ptevést do této oblasti,
kdy jsou pracovnici povinni vést obsédhlou a slozitou dokumentaci. Vedeni dokumentace je
kontrolovéano. Jedna se o jakousi kontrolu pro zadavatele, jak je prace vykonavéana. Zejména
pak v jaké mife a jak je efektivni (Ritzer, 1993).

V teoretické Casti této prace nalezneme kapitoly, kde je definovana a charakterizovana
kultura organizace a faktory ovliviiujici podobu prace na pracovisti. Dalsi pasaz této prace se
zabyva tématem socialni prace. Zejména zde mizeme nalézt historicky exkurz do dob dévno
minulych a dale pak informace, které se vazou k tématu této kapitoly prace. V teoretické ¢asti
prace je definovan systém socidlni pomoci. Je zde definovan proto, Ze je zde predpoklad, ze
pravé na oddé€leni hmotné nouze, kde se realizuje systém socidlni pomoci, realizuje socialni
prace. V této casti prace mizeme dale nalézt charakteristické rysy byrokratické organizace.
Utad prace Ceské republiky je ptikladnym reprezentantem byrokratické organizace. I on je
Vtéto pasdzi charakterizovan, zejména zde milZeme nalézt ukoly, které vykondva a
hierarchickou strukturu. Zavérecna ¢ast teoretické Casti se vénuje tématu socidlni reformy,
ktera probéhla pied tfemi lety. Nicmén¢ jeji negativni dopady miizeme spatfit jest¢ nyni.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zjistit nasledujici, ,,Jak oviiviuje kultura
organizace a jeji hodnoty vykon socidlni prace na Uradech prace?

Tento hlavni cil bude v textu dale rozparcelovan na tfi dil¢i cile, kdy kazdy z nich se
zabyva jednim z faktt uvedenych v cili hlavnim. Dil¢i cil jedna se zabyva, jak pracovnici
oddéleni hmotné nouze vnimaji pojem kultura organizace a hodnoty, zejména jak tyto
hodnoty ovliviiuji vykon jejich prace. Druhy dil¢i cil se zajima o podobu vykondvané prace na
tomto odd¢leni. Zda a jak se vykonava socialni prace.

Jednim z faktli, kterym se tento dil¢i cil vyzkumu zaobira je i samotna reforma,
zejména pak, jak tuto reformu vnimaji samotni pracovnici. Posledni a v poradi tfeti dil¢i cil,
ktery uzavira kapitolu dil¢ich cild, je, jaké jsou faktory, které ovliviiuji podobu prace na
oddéleni hmotné nouze.

Pro realizaci vyzkumného Setfeni byla zvolena kvalitativni vyzkumnd strategie,
technika polostrukturovaného rozhovoru s vybranymi pracovniky. Tato vyzkumnd strategie
byla zvolena proto, Ze je zde pfima vazba mezi vyzkumnikem a informantem.

Béhem poslednich nékolika let doslo k posunu ve vnimani prostoru pro kreativni
socialni praci, a to jak u byrokratickych organizaci, jako je Utad prace Ceské republiky, tak i
u neziskovych organizaci. Pravé ztohoto diivodu jsem se rozhodla prozkoumat vliv

organizacni kultury na rozhodovaci strategie socialnich pracovnic a pracovnikl, zejména
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vlivy organiza¢ni kultury na podobu socidlni prace. Prace by méla piinést poznani toho,
Vv jakych podminkach se realizuje byrokraticka socidlni prace a postoje socidlnich pracovnika.

Aplikacnim cilem této prace miize byt jista studie, kterd by mohla byt vyuzitelnad pro
manazery uradl pii nastavovani podminek prace na uradech prace a pii ovliviiovani podoby

kultury organizace.
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1 Kultura organizace

Na samy uvod psani této kapitoly je tieba si vymezit, ¢i definovat souslovi kultura
organizace. Literatury, ve které bychom mohli nalézt tento pojem, se na trhu nachazi
nepieberné mnozstvi. V textu nize mizeme nalézt riizné pohledy autori na vymezeni kultury
organizace.

Riizena LukaSova (2010) ve své publikaci vymezuje organizacni kulturu nasledovné,
jedna se o soubor zakladnich presvédceni, hodnot a postoji, norem chovani. Ty jsou sdileny
Vramci organizace. Poté se projevuji v mysleni, citéni a chovéani ¢lenti organizace a ve
vytvorech materialni a nematerialni povahy.

Pfi vymezeni terminu kultura organizace se miizeme setkat se tiemi typy piedstav, jez
se spojuji s timto terminem. Jedna se tedy o preference, interpretacni schémata a pravidla
jednani. Preference miizeme charakterizovat jako spolecné predstavy toho, kam bychom méli
sméfovat a co je nasim cilem. Mlzeme sem zahrnout hodnoty, spole¢né cile, ale naptiklad i
spole¢né zajmy, které lidé v organizaci sdileji. Interpretacni schémata miiZzeme vymezit jako
urCité predstavy o tom, jaci by lidé méli byt na urcité pozici, jak by méli pracovat. Ale
zéaroven se také jednd o predstavy, jaci skutec¢né tito lidé jsou. Pravidla jednéani vyjadiuji nas
nazor, tedy jak by ¢lovék v uréité pozici mél jednat s lidmi v jiném postaveni. Nasledujici teze
musi spliiovat podminku, Ze pravidla jednani odpovidaji interpreta¢nim schématiim, ale
zaroven naplnuji preference (Matousek, Ktistan, 2013).

Dle Sheina (2004) zaklady kultury pokladaji lidfi, kteti do skupiny vnesou své vlastni
hodnoty a pfedpoklady. V momenté, kdy by se skupina stala Gispé&$nou, dochazi ke vzniku
kultury, ktera bude piiStim generacim ¢lent této skupiny definovat, jaké zptsoby vedeni jsou
akceptovatelné

Prvni zminky o kultufe organizaci mizeme nalézt v odborné literatute jiz v 60. letech
minulého stoleti, ov§em do stiedem zajmu se tento pojem stal az zhruba o dvacet let pozd&ji
tedy v 80. letech. Koneckoncti kultura organizace je spojena s managementem. Divodem pro¢
se stal sttedem z4jmu o zhruba dvacet let pozdéji od vzniku prvnich zminek, je ekonomicky

rust Japonska (Lukésova, 2010).
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1.1 Prvky organizacni kultury

Prvky organizacni kultury jsou oznaCovany nejjednodussi strukturdlni a funkcni
jednotky, které predstavuji zékladni skladebni komponenty kulturniho systému. Nejcastéji
byvaji jako prvky organizaéni kultury ozna¢ovany nasledujici: zakladni ptesvédceni, hodnoty,
normy, postoje, a dale tzv. artefakty materidlni a nematerialni povahy. Mezi artefakty
materidlni povahy fadime naptiklad architektura budovy, vybaveni budovy, zkratka veSkeré
materidlni aspekty. Nematerialni artefakty jsou naptiklad mluva pracovnikli na pracovisti, vse
co nema materialni povahu véci. V textu nize budou charakterizovany jednotlivé prvky
organizaéni kultury.

Zpisob komunikace, ktery je uzivan v organizaci, odrdzi jednak sdilené hodnoty
V organizaci, ¢i miru formalnosti nebo neformalnosti. Sdileni a nasledné shodné chéapani
vyznamového obsahu uzivanych pojmd, projev silné organizac¢ni kultury. Pojmim mohou lidé
Vv organizaci piikladat stejny vyznam, coz jim usnadiiuje dorozumivaci proces mezi sebou.
Velmi Casto se stdva, Ze v ramci jedné organizace, kde jsou mens$i organizacni utvary je
chapén pojem stejné, jednotné. Pokud by nastal ten ptipad, kdy by stejny vyznam byl chapan
odli$né, tak by to mohlo vést k existenci jistych subkultur v rdmci jedné organizace.

Hlavnimi parametry, které ovliviiuji organizacni kulturu, jsou jeji obsah a sila.
Obsahem kultury organizace chapeme zékladni presvédceni, hodnoty, normy chovani sdilené
vV ramci organizace. Naopak silou organiza¢ni kultury chapeme, nakolik jsou pfesvédceni,

hodnoty, postoje (Lukasova, 2010).
1.2 Zdroje organizacni kultury

Zdroje organizaéni kultury miiZeme charakterizovat jako mnohé véci kolem nas,
kuptikladu vlivy prostfedi, které néds ovliviiuji. Déle do téchto zdroji fadime naptiklad i
kulturu naroda nebo sociokulturni faktory. Dal§im vyraznym zdrojem organizacni kultury je
vysoky management, kam fadim jeho zakladatele, vidce, vlastnika. Pravé oni ovliviuji
podobu prace a tim padem 1 kulturu organizace.

Velikost a délka existence patii do dalSich zdroji. Znaény rozdil spatiuji napiiklad
v zacinajici organizaci a v organizaci, kterd ma mnohaletou tradici a existenci. S touto
existenci se vaze i v podobé jeji kultury. Zacinajici organizace se potykd s pocate¢nimi
problémy, které jsou spojeny s nastupem na trh. Snazi se vytvofit sit¢ a vazby na

spolupracujici organizace a celkové se zapojit do déni na trhu. Takova organizace si buduje

14



svou znacku a je jasné, ze zde bude vladnout uplné jina atmosféra. Oproti tomu organizace,
kterda na trhu existuje kuptikladu nckolik desitek let. Zcela jind kultura a atmosféra bude
V organizaci, kterda ma deset zaméstnancli nebo organizace, kterd ma stovky zaméstnanci,

ktefi se mezi sebou vibec neznaji a panuje mezi nimi jistd anonymita (Havrdova a kol, 2010).

1.3 Podminky prace

Pti zkoumani faktorii prostredi, se pfirozen¢ preferuji faktory socidlné psychologické.
Ovsem nemaly vliv maji faktory fyzikaln¢ chemické a dale potom vlivy vychazejici z druhu a
organizace prace.

Pod pojmem pracovni prostiedi se v literatufe rozumi ,, soubor cinitelii piisobicich na
¢innost clovéka v urcitém prostoru anebo také soubor podminek, za jakych se uskutecnuje
pracovni proces (Stikar a kol., 1996, str. 44). Pracovni prostiedi je tieba zaméré upravovat, a
to tak aby optimaln¢ plsobilo na lidské smysly, a jejich prostfednictvim na jednani, mysleni.
Je tfeba zajiStovat nejvhodnéjsi a Cloveku nejpiijemnéjsi pracovni podminky, které by
Videalnim pfipadé¢ umoznovaly vysokou produktivitu lidské prace a soucasné pracovni
pohody. Co se ovSem rozumi pod terminem pracovni pohoda? Pod timto terminem je mySleno
souhrn hodnot a parametri, charakterizujicich pracovni prostfedi a zaroven piiznivé piisobi na
¢innost Cloveéka. Dokonalé pracovni prostfedi je takové, ve kterém jsou vSechny slozky
kultury prace v souladu surovni techniky a technologie, z hlediska ergonomie je dobie
vyfeSeno. Ma kladny vliv jak na produktivitu a kvalitu lidské prace, zarovei 1 na spoleensky
rozvoj ¢lovéka a kultivaci jeho schopnosti a vlastnosti.

Reseni pracovniho prostiedi v sob& zahrnuje poznavani pozadavki a potieb ¢lovéka, a
zéaroven poznavani urovné a ucinkit hmotného prostiedi na praci a zdravi clovéka.

Jistou bariérou, ktera mtize mit vliv na pracovni podminky, mize byt monotonnost
prace. Monotdnni prace muze vést ke vzniku nepiijemnych pocitli nudy, inavy a namahy a
vV zavéru muze dojit 1 ke ztrdt€¢ zajmu o praci. Tento druh prace neplsobi na vSechny
pracovniky stejné. Zatimco ncktefi pracovnici vnimaji a snaSeni monotdénni praci pomeérné
dobfe, tak tu existuje jista skupina pracovnikd, kterym je takova prace nepiijemna. (Stikar a
kol., 1996).

Dale faktory, které ovliviiuji podminky prace, mizeme rozdélit na spolecenské, kam
patii legislativa, faktory ekonomické a socidlni. Do posledni kategorie jmenovanych faktora

lze zatadit hierarchii hodnot jak organizace, tak jednotlivych pracovnikti. Faktory Ize rozdélit
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1 obecnéji, a to na faktory vnitini a vnéj$i. Prvni jmenovanou kategorii predstavuji obsah
prace, osobni rozvoj a rist zaméstnance. Do druhé jmenované kategorie lze zaradit vztahy na

pracovisti, odbornou kompetenci nadiizeného. (Ticha, Hron, 2002).
1.4 Teorie organizace

Organizace jsou vSudypiitomné. Vyraznymi podminkami a znaky lidského socidlniho
zivota se staly blizkost a zavislost na jednéch a druhych. Tyto dva aspekty mohou vést k ristu
produktivity prace, pocitu pracovni spokojenosti a zZivotniho naplnéni. Soucasné s sebou vsak
pfinasi mnoho socialné kontraproduktivnich véci — konflikty, instabilitu lidskych vztaht.
Organizace je tedy fenomén vnitin¢ rozporny. Prace na poli organizace znamena vzdy feSeni
podvojné ulohy, tzn. podnécovani produktivnich a tlumeni kontraproduktivnich sil. Mezi
charakteristické znaky lze zatadit nasledujici: fad, profesionalita, vedeni, fizeni, d¢lba prace,
adaptace, jednoznacnost.

Psychologicky smysl organizace spociva v kvalitativné novych narocich na
psychickou regulaci ¢innosti, které jsou realizovany s pomoci novych stimuli v novém
prostiedi. Oproti tomu ekonomicky smysl organizace spo¢ivd zejména v Uspofe nakladi.
V moznosti rychlejsi a plastictéjSi odpovédi na potiebu trhu. DéElba prace s sebou piinasi
akceleraci procest uceni a poté naslednou specializaci. Souradnost pracovnikl a praci podle
pozadavkl jednéch a schopnosti druhych. Posledni vyznam organizace je socidlni, ktery
spociva v uspokojovani socidlnich potfeb. Dale ve vytvareni potfeb novych, v socidlnim uceni
a interakcich. Organizace tyto faktory nejen vytvari, ale soucasné je mize nejen ohrozit, ale

zcela zablokovat (Stikar a kol., 1996).
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2 Vymezeni socialni prace

2.1 Historie socialni prace

V této Casti prace bude vymezena historie socialni prace. Musime si nejprve uvédomit,
ze profesionalni socidlni prace neméla vzdy stejnou podobu, ve které ji zname dnes. Ackoli je
socialni prace spjata piedevsim s 20. stoletim, jeji kofeny sahaji do dob daleko starSich, coz se
projevovalo napiiklad ochotou peCovat o svého soukmenovce. Lidé se taky zacali zabyvat
chudinskou péci a dobroc¢innosti a to vedlo pozdéji k socidlnim reformam. Nejstarsi definice
socialni prace tkvi v cilené snaze prokazovat lidem dobro.

V nasledujici kapitole bude pfibliZzena laické socialni prace, kterd se zacina objevovat
na pielomu 18. a 19. Stoleti. Systematicky provadéna socidlni prace spocivala predevsim
v dobrocinnosti a péci o chudé, tato ¢innost byla vykonavana statem, jednotlivci nebo cirkvi.
Dulezitym meznikem zde byly rozsihlé josefinské reformy v 80. letech 18. Stoleti, které
zasahovaly nejen do zdravotnictvi ale 1 do socidlni péce, zejména do jejich tstavnich forem,
které¢ se timto zacaly specializovat. Vynos z roku 1818 rozdéluje dobro¢inné a zdravotni
ustavy v ramci monarchie do tfech urovni: nalezince, blazince a ustavy, které byly do€asné
zfizované v dob¢ epidemii se stavajicimi statnimi ustavy.

Zakon z roku 1868 stanovil, Ze chudinska péce se stala povinnosti domovskych obci.
Kodymova (2013) ve své publikaci uvadi, ze vtomto zadkonu se stanovuje: , verejné
zaopatrieni chudych se vztahuje jenom k péci o to, ceho nevyhnutelné potrebi jest, a jen potud,
pokud viastni jméni a viastni zpiisobilost k vydelku nestaci. Kazdy Zadatel se prihldsi u
starosty obce a bez odkladu bude vysetieno, je-li domaci ci prespolni, a zda nema pribuzné,
kteri jsou podle zakona povinni ho zaopatrit, nebo jestli nema jiny pramen, z nehoz by mohl
byt zc¢asti nebo zcela opatren.” (Kodymova, 2013, str. 12) Stat intenzivné podporoval
nekoordinované rozristajici se spolky, které dopliovaly aktivity statni a cirkevni. Podpora
Aktivity vyvijené vramci spolkovych cinnosti se nejvice piiblizuji k pozd€jsi podobé
profesiondlni socidlni prace. Nejvice spolkli zaméfilo svou pozornost na potiebné déti a
mladez, naopak o prostitutky nebo alkoholiky pecovaly spolky vyjimecné.

V letech 1918-1948 probéhlo nekolik vyznamnych dé&jinnych udalosti, které ovlivnili

socialni politiku nebo socidlni praci. Mezi tyto déjinné udalosti fadime: rozpad Rakousko-
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Uherska a nasledné disledky prvni svétové valky (1918-1930), velkd hospodarska krize
(1930-1939), fasisticka okupace (1939-1945) a také dopady druhé svétové valky (1945-1948).
Po skonceni prvni svétové valky bylo pro stat nutnosti postarat se o zchudlé a véalkou
zieteln€ zasazené skupiny obyvatelstva, tzv. postarat se o valecné poskozence (valecné vdovy
a sirotky, invalidni vojaky). Prvni absolventky opoustéji socidlné-zdravotni skoly béhem 20.
let 20. stoleti. Nové vznikly stat zaméfoval svou pozornost predev§im na piimé a nepiimé
obé¢ti valky. Péfe o psychiatrické pacienty v tstavni péci nebo o jedince se zdravotnim
postizenim byla ponechdna v ptivodnim modelu péce. Prikladem je chudinska péce, ktera byla
stdle povinnosti obce, které ji Casto nebyly schopni zajistit z divodu zanedbaného
praktikovani chudinskych zakonl. Celou situaci prohluboval fakt, ze pfid€lené rozpocty
ministerstev socidlni péce, skolstvi i zdravotnictvi byly vnimany jako ,,nejnizs§i z moznych*.
Ceskoslovenské republice se nevyhnula celosvétova krize 30. Let, ktera zasahla velky
pocet domdcnosti, coz mélo za disledek zhorSeni zivotnich podminek a vzristajici
nezaméstnanost a nasledny nardst nemoci i imrti. Vzrostl vyskyt socialné patologickych jevi,
mezi které patfi alkoholismus, prostituce, rozvodovost a trestnd ¢innost mladistvych. Bylo
nutné feSit nariistajici chudobu, problémy vdov, sirotkli, invalidf, uprchlikti, dale posilit
stavajici nemocnice a socidlni organizace. V disledku téchto zmén se rozsifuje praxe socialni
prace o nove cilové skupiny (lidé bez domova, lidé s civiliza¢nimi chorobami). Rozviji se
Skolska socialni prace, bytova péce, v centru pozornosti se ocita péce o matky s détmi.
Mizeme konstatovat, Ze v polovin€ 30. let se moderni socidlni péce stala
racionalizovanou a systematicky organizovanou vetejnou a soukromou péci o socialné slabé.
Vlekla hospodaiska krize vedla mimo jiného 1 k postupné nacionalizaci pohrani¢i, kdy
némecka mensina obvinovala Cesky stat z prodluzovani problémt, jednim z divodu byla
,»Zbytecné $tédra“ socialni péce o potiebné. V zaii 1938 bylo v Mnichové rozhodnuto o
pfipojeni Sudet k Némecké #isi a vzniku protektoratu Cechy a Morava. V disledku toho se
desetitisice uprchliki staly socidlnim i zdravotnim problémem stat musel zménit svoji
piivodné ,,odmitavou* uprchlickou politiku. Stat ziidil Ustav pro péci o uprchliky, ktery byl
po vzniku protektoratu pfejmenovan na Ustav pro péci o prestéhovalce. Socialni potieby
zidovskych uprchlikl zabezpecoval Socialni ustav nabozenskych obci zZidovskych. Se vznikem
protektoratu prisly dalsi zmény v oblasti socialni péce. Dochazelo ke spojovani ministerstev a
dasledkem bylo zruSeni ministerstva socidlni a zdravotni spravy. Odtud byly pievedeny
aktivity na jind ministerstva. Ministerstvo vnitra pfevzalo Cast zdravotnické agendy i prace na
novele nemocenského pojisténi soukromych zaméstnanct ve vyssich sluzbach z roku 1941 a

novele hornického pojisténi z roku 1943. Organizace Narodni pomoc, ktera nové vznikla,
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spadala do Narodniho sourucenstvi. Narodni sourucenstvi vzniklo jako jedind oficialni
politicka organizace, kterd vefejné podporovala protektoratni vladu. Dalsi organizaci byla
Radost ze Zivota. ZpoCatku se tato organizace zametovala na péci o délniky a zaméstnance.

Mezi lety 1939-1941 nebyla okupa¢nimi ufady socidlni politika provozovana
cilevédomé a promyslené. S nastupem Reinharda Heydricha do ufadu fiSského protektora
Vv roce 1941 doslo ke zménam. Byly zavedeny tzv. ,,socialni vyhody* urcené pro délniky, kteti
pracovali ve valeéném primyslu. Dekret O obnoveni pravniho pordadku, byl vydany
prezidentem republiky po valce a vraci socidlni spravu pod gesci ministerstva prace a socialni
péce a pod vliv sprédvnich komisi ndrodniho vyboru. Po roce 1945 byly provedeny nckteré
vyznamné zmény, upravena délka dovolenych, zavedeny univerzalni piidavky na déti a
v oblasti mzdové politiky doslo k zrovnopravnéni muza s zenami. V fijnu 1948 byl uveden
V platnost zédkon o narodnim pojisténi, doSlo tak ke sjednoceni pojistnych ndroklt pro
jednotlivé skupiny pracujicich. Do Fondu narodniho pojisténi, ktery byl ziizen, ptispival stat,
zaméstnavatelé i zaméstnanci. Po roce 1948 dochazi v Ceskoslovenské republice
K postupnému predavani socialni péfe do kompetence narodnich vybori a jejimu fizeni
Statnim uradem diichodového zabezpeceni (Kodymova, 2013).

Ve vymezeni identity socialni prace se prolinaji, jak uvadi Havrdova (1999) tfi situace,
a to: situace klientt, spoleCenska situace a situace v profesi. Situace v profesi se da vymezit
jako historie oboru, soustava poznatkli a metod, formalni uznani systému vzdélavani
v profesi, obsah pfipadné normy vzdélavani, aktivity neorganizovanych profesionald. Pro
situaci profesionald je dileZité vymezeni profesionalni pozice na trhu prace a spolecensky
status, ktery profese v daném obdobi a v dané spole¢nosti ma. Ob¢ dvé charakteristiky jsou
vysledkem vyjednavani mezi ptislusniky profese a zastupci spolecnosti.

a zejména pak jeji historii, o které bude pojednédno v textu dale (Havrdova, 1999).

Socidlni praci fadime mezi discipliny, kde pracovnici poskytuji a zaroven realizuji
profesionalni pomoc. Takovy pracovnik je v tomto procesu osobn€. Své prozivani nemuze
odlozit, soustavné se rozhoduje a musi volit mezi moznostmi. Pracovnik jakozto zastupce
spolecnosti a prostfednikem mezi potiebami klientt, stoji na stran¢ toho mocnégjsiho. Tedy na
stran¢ zdkona a statu. Toto jednani ho zavazuje k dodrzovani norem. Pokud se na tento fakt
podivame z druhé strany, tak pravé ono dodrZzovéani zdkonnych norem ztézuje kontakt se
svymi klienty. Ackoliv to na prvni pohled tak vypadat nemusi, pracovnik disponuje ve vztahu
ke svému klientovi ur¢itou moci. Je zastupcem tzv. vétSinové Casti spolecnosti a klient, ktery

spolupracuje s pracovnikem, je v nelehké pozici a mnohdy i v dosti nepfijemné pozici. Jako
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piiklad bych zde uvedla situaci, kdy jde klient podat zadost o davku pomoci v hmotné nouzi
na Utad prace Ceské republiky.
Ulehla (1998) ve své knize uvadi daleko vice diivodi, neZ jsou uvedeny v textu vyse,

kdy je pracovnik disponuje ur¢itou moci vici svému klientovi. Pracovnik:

o je zastupce statu a zaroven zastupitel vétsiny,
o je reprezentantem vétSinové kultury,

o ptfedstavuje kritéria normality,

. rozhoduje o ob¢anskych pravech klienta.

Matousek (2001) vymezuje socidlni praci jako védecky fundovanou disciplinu, kterd
prostfednictvim metod socidlni prace, zajisStuje na odborné profesiondlni urovni péci o
potiebné. Prakticka aplikace vstupuje do zivota kazdého jedince, bud’ pomoci aktivity, nebo
sluzby, ktera by méla zabezpecit to, aby si kazdy ¢lovék mél byt schopen pomoct sdm. Cilem
socialni prace je predevSim reflexe, zmirfiovani a néasledné fteSeni socidlnich problému
spole¢nosti.

Socialni prace v Ceské republice eli uréitym tlakiim, a to Ze je pfedméte formalné
organizovaného, financovaného a centralizovaného usili. Z toho vyplyva, Ze pfi nepfitomnosti
socidlni prace nebo jejiho omezeni v urcitych oblastech zlistanou nékteré socialni problémy
nefeSeny. DalS§im vyznamnym tlakem ¢i rozporem je to, ze ve svém plsobeni je zavisld na
obcanském povédomi, o tom co viibec socidlni problémy jsou a piipadné jak by mély byt
feSeny. Proto se socidlni prace musi pfizpisobovat, a to n€kdy 1 v pfipadé, kdy je to v rozporu
se svym proklamovanym poslanim. Na druhou stranku se ji oteviraji zcela nové piilezitosti,
zejména k ovlivilovani vefejného minéni a politického pojimani problému, a zéaroven
k prosazovani vlastnich profesnich pfedstav o tom, co je socialné netinosné a co je potieba
zmeénit. Jistym specifikem socidlni prace je pozadavek osobniho nasazeni pracovnikidl pfi
feSeni problémil svych klientl. Tento princip spolu s poZzadavkem hodnotové neutrality,

kladou na socialni pracovniky zna¢né naroky na emocionalni rovnovahu a vykonovou vydrz.

2.2 Osobni a profesionalni predpoklady pro vykon socialni prace

Sociélni pracovnik by mél byt schopen ve vztahu ke klientovi, empatie, vielosti a
opravdovosti. Bez schopnosti vhledu do klientovy situace, bez respektu vii¢i nému, ¢i bez
jednozna¢né komunikace nemutze byt vztah mezi pracovnikem a klientem funkc¢ni. K dalSim
osobnostnim ptfedpokladim dale patii tvofivost, ¢i flexibilni didraznost. Z velké ¢asti

problémy klientli nabizeji nékolik variant feSeni, a pracovnici musi Casto hledat pravé tu
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spravnou variantu. Velmi Casto je potfeba adekvatniho zvazovani. K tomu je zapotiebi urcita
zralost, zkuSenosti, a to zejména pak v pfipadech, kdy klienti pfichdzeji z odlisného
kulturniho prostiedi. Socialni pracovnik by mél operovat nejenom s odbornymi znalostmi,

mél by mit také urdity talent nebo naklonnost ke své profesi (Reznicek, 1994).

2.3 Typologie pracovnikii pracujicich s klienty

2.3.1 NeangaZovany pracovnik

Takovy typ pracovnika pojima svou praci jako vykon svéfenych pravomoci bez
osobniho zajmu o klienta. Leckterd socidlni pracovnik ¢i pracovnice, povazuje za sviij ukol
kompetentné¢ odpovidat na dotazy piedlozené v urcity den bud’ klientem, ¢i instituci. Nestoji
vsak o to, aby se pfipadné stala opérnym bodem pro klienta nebo rodinu, kteti si nevédi rady
svymi problémy. Vztah ke klientovi mize byt mnohem hor$i nez neutralni. Praveé
Vv poméhajicich profesich, do nichz patii 1 socidlni prace, se mize stat, Ze po onom sluSném
jednani, které vyzadujeme a predpokladdme u pomdhajiciho profesiondla, neni ani stopy.
Neangazovany typ pracovnika by se dal téZ charakterizovat jako lhostejny pracovnik ve

vztahu ke klientovi.

2.3.2 Angazovany pracovnik

Tento druh pracovnika neni jistou postavou z fiSe pohéadek, ale bézné se vyskytujici
realitou. Takovy jedince vykonava svou praci, 1 pfesto, Ze mu za odvedenou praci nalezi nizsi
mzda, nez by mél kdekoliv jinde v zaméstnani. Dulezité je, si uvédomit, Ze pomahani je pro
takového jedince ¢innost nepochybné smysluplnd. Pomahajici pracovnik se zabyva dilezitymi
zivotnimi problémy konkrétnich 1idi, a pokud se jeho prace dafi, mize mit uspokojivy pocit.

Dal$im ddlezitym pocitem, ktery pomahajicimu jedinci tato aktivita ptinasi je, Ze toto
povoléani skyta prilezitost k pfekonani pocitu osameélosti a nejisté sebeticty pomoci kontaktu
s klienty. Pokud k pomahajicimu patii klienti, mize se citit jako vyznamngj$i a méné
osamély, nez kdyby ,,pod sebou* nebo ,,kolem sebe* zadné klienty nemél.

Angazovany pracovnik se ve své praxi muze setkat s dvéma druhy problému. Prvnim
Z nich je nadbytecna kontrola. Nadmérna kontrola brani rozvoji autonomie. AngaZovany
pracovnik ji pouziva v dobré vite, ze se jedna o zajem klientd. Mnohdy se stava, ze se k ni
pracovnik uchyli v ¢asové tisni, nebot’ v aktualni situaci je nejrychlejsim feSenim. Rovnéz je

silné podporovana hierarchickou strukturou pomdhajici organizace. Druhym jistym
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problémem miize byt obétovani se pro klienta. Jedna se o ptipad, kdy muze byt porusena
hranice mezi pracovnikem a klientem. Pracovnik si poc¢ind tak, jako by klient nebyl
autonomnim jedincem, ale jako by byl zavisly na jeho péci. Pro klienty se sice rad obétuje, ale

je to néco, co mu zivot ztrpcuje a ¢ini tézkym.
2.4 Moc Vv socialni praci

Moc je velmi dilezitd, i ve vztahu pracovnik versus klient. Klient je do jisté miry
bezmocny tim, Ze néco potfebuje a na druhé strané pracovnik je do jisté miry mocny tim, Ze
pomdha. Vedle tohoto procesu mize byt moc pracovnika vymezena zakonnymi piedpisy,
organizatnim fadem, apod. Cim vétsi pravomoc pomahajici ma, tim je vétsi tendence jeho
protéjsku k nedivére a odstupu.

V priibéhu procesu pomahdni rozliSujeme dva druhy moci, jednak se jedna 0 moc
institucionalné ptidélenou a poté se jednd o moc vzniklou v rdmci vztahu pomahani. Pokud
budeme hovofit o prvnim vyse charakterizovaném typu moci, tak by se dal vymezit takto, ¢im
vice mize pomahajici rozhodovat o vécech, které jsou pottebou, znamenaji praktickou
Dal8im problémem je, ktery mize tento druh moci v sob& skytat, Ze rozhodnuti pracovnika
muze klient chapat jako projev neptatelstvi, a dojde ke ztraté kontaktu ¢i davéry.

Moc vznikla v ramci vztahu pomahani vznika tehdy, pokud se pracovnik pro klienta
stdva autoritou. Pracovnik si tuto moc muze aktivné brat, miize ji dokonce vyzadovat jako
podminku své pomoci, nebo si ji naopak miize nechat od svého protéjsku ptidé€lit az vnutit.
Pracovnik je autoritou tam, kde mé podat vyjadieni v oblasti svého odborné¢ho vzdélani a

zkuSenosti (Kopftiva, 1997).
2.5 Rizika socialni prace

Nejvetsi riziko, které s sebou nesou pomahajici profese, kam mimo jiné patii i socialni
prace, je syndrom vyhoifeni. MatouSek (2001) uvadi nasledujici charakteristiku: ,, Syndrom
vyhoreni je soubor typickych priznakii vznikajicich u pracovnikii pomdhajicich profesi
V dusledku nezvladnutého stresu. “ (Matousek, 2001, str. 55).

Tento tekla bych jev, je vysledkem interakci podminek k praci vytvorenych
organizaci, a subjektivnich ocekavani pracovnika. Profesionalni vykon socialni prace s sebou
nese nepretrzity kontakt se skupinami lidi. Pravé v socidlni praci je pracovnik daleko vice

angazovan SVou 0sobnosti, nez v kterémkoli jiném oboru ¢i praci.
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Neangazovany vztah pracovnika ke klientovi je jednim z mnoha pfiznakli syndromu
vyhoteni. Takovy jedinec se vyhyba intenzivnimu kontaktu s lidmi. Lpéni na standartnich a
zavedenych postupech. Pracovnik ztraci citlivost pro potieby klienta, coz je dalSim piiznakem
tohoto syndromu. Mezi dalsi ptiznaky, které vykazuji znamky tohoto jevu u pracovnika, jsou
nasledujici, praci je vénovano minimum pracovnikovi energie, omezovani komunikace
s kolegy, pocity depersonalizace.

Krozvoji syndromu vyhotfeni pfispivaji pracovisté, které maji nasledujici

charakteristiky. Jedna o pracovisté, kde:

. neni vénovana pozornost pottebam personalu,

o neexistuji plany osobniho rozvoje,

o chybi supervize,

o je silna byrokratickd kontrola chovani personalu.

Jako prevence vzniku tohoto jevu se V literatufe uvadi pribézna supervize u
pracovnikl, omezeni poctu piipadd, s nimiz je pracovnik v kazdodennim kontaktu, omezeni
administrativni zaté€Ze spojené s praci s klienty, omezeni pracovniho tivazku (Matousek a kol.,

2001).
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3 Komunikace
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vykonavat, je uméni dobie komunikovat, nebot’ uméni dobie komunikovat je pro ¢lovéka
velmi dulezité, jelikoz je soucasti spole¢nosti a nemize zit odd¢lené v izolaci. Komunikace je
svym zpusobem uméni. Dobfe komunikovat se svym okolim a stat se zajimavym ¢lovékem, a
to bud’ v soukromém zivote, ¢i v pracovnim procesu, se mize naucit kazdy z nas. Vytvareni
mezilidskych vztahli spoc¢iva ve velké ¢asti v pfijeti druhého komunikacniho partnera. Pro
dobrou komunikaci v pracovnim prostitedi se spiSe vyplati stavét k chybam druhych
s ohledem a spiSe klast diiraz na jejich osobni kvality, zejména pak na zasluhy a schopnosti
doty¢ného jedince (Sperandio, 2008).

Chce-li byt pracovnik v komunikaci uspésny, je nezbytné umét se dobie vyjadiovat.
Takovy pracovnik by mél dbat na spravné drZeni téla, mimiku a gesta. Jazykovy projev
takového clovéka by mél byt kultivovany a mél by pouzivat takové vyrazové prostiedky,
jimiz se ptizptusobi svym klientim. Musi dobfe védét, o ¢em hovofi, zaroven, aby putsobil
pfirozené a spontanné.

Pracovnik by mél dbat pfi komunikaci se svymi klienty na nésledujici aspekty verbalni
komunikace, a to piedev§im na silu hlasu, jeho modulaci a intonaci. V textu dale budou tyto
aspekty vice charakterizovany. Pokud se budeme zaobirat prvnim zminénym aspektem, tedy
sila hlasu. Ta by méla byt pfizplisobena poctu pfitomnych jedincii. Pokud pracovnik bude
mluvit pfili§ potichu, bude to u zG€astnénych vyvolavat pocit inavy a po delSim projevu i
nezdjem. Druhym takovym extrémem v tomto pifipadé je pftili$ hlasity verbalni projev, kdy
doty¢ni jedinci, mohou z takového pracovnika ptipadné citit agresi.

V ptipad¢ pokud pracovnik chce, aby jeho slovni projev zaujal, mél by se naucit
ovladat barvu svého hlasu. Samoziejmeé i intonace hlasu je dillezitym prvkem komunikace.
Pokud chce na né&jaky bod zlehka upozornit, m¢l by zcela nepatrné zvysit hlas, aby vlozil
diraz na jmenovanou véc. Ve vyctu komunikacnich aspektll hraje moZnad nejvyssi roli
artikulace sdéleni. Spravna artikulace zavisi na dobrém stavu artikulacnich orgénta. Ale co se
vlastn€ samotnou artikulaci mysli. V literatufe se uvadi, Ze artikulaci se rozumi rozliSeni
jednotlivych zvukii mluveného projevu a jejich pfesné tvofeni pomoci pohybu jiz vySe
zminénych artikula¢nich organti. Tim mame na mysli zejména Celist, rty, jazyk.

Co naopak nepatii do pracovniho sdéleni a mluveného projevu je zejména vulgarita,
familiarnost. Nikdy by se také pracovnik nemél dopustit tykat klientovi, aniz by se na tom

spole¢né¢ domluvili. Pfi verbalnim projevu by mé¢l klient védet, co mu pracovnik sdéluje, proto
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by se v komunikaci mélo pouzivat spiSe kratkych vét, nikoliv slozita souvéti. Vyhybat se
odborny terminiim, jelikoz ve valné vétSin€ piipadi, klienti neporozumi obsahu terminu.
Veskery verbalni projev by mél mit logickou strukturu, posloupnost a fad. Neni dobré se
vzdalovat od tématu.

Ditlezitou slozku v pracovnikové mluveném projevu hraje i neverbalni slozka
komunikace, kterda mnohdy dokresluje mluvenou stranku projevu. Proto v textu nize budou
uvedena zékladni pravidla, jimiz by se mél pracovnik pti komunikaci fidit. Hlava by m¢la byt
vzdy vztyCena. Pii komunikaci neni dobré kiizit ruce, ani nohy. Pii kontaktu s klientem by si

pracovnik nemél podupavat nohou, ani bubnovat prsty o stil (Sperandio, 2008).

3.1 Specifika komunikace s cilovou skupinou Klienti davek
hmotné nouze

Charakteristika cilové skupiny

Na Utadu prace, na oddé&leni nepojistnych socialnich davek jsou cilovou skupinou
klientll osoby se socidlnim ¢i sociokulturnim znevyhodnénim (Slowik, 2010). Na samy uvod
této pasdze je vhodné si vymezit Ci charakterizovat, kdo to jsou osoby se socidlnim a

sociokulturnim znevyhodnénim. Radime sem jedince s nasledujicimi charakteristikami:

o jedinci s poruchami chovani a socialni pfizptsobivosti,

o pfisluSnici narodnostnich, etnickych ¢i jinych mensSin,

o jedinci, ktefi vyriistali v prostfedi pastvi vychovy,

o jedinci s patologickymi zavislostmi,

o jedinci s velmi nizkym socioekonomickym statusem, ktery je omezen

napiiklad omezenou dostupnosti ke vzdélani a kvalifikaci,
o jedinci, ktefi del$i dobu pobyvali v zafizenich pro vykon ochranné

vychovy, kuptikladu v zatizeni, kde se vykonava trest odnéti svobody.

Rezni¢ek (1994) uvadi specifické klienty, se kterymi se mohou pracovnici Utadu

prace pii vykonu své prace setkat. Jedna se o tyto klienty:

. Nedobrovolny klient byva velmi Casto v rozporu se zdkonem nebo na
jeho hranici.
. Manipulativni klient nemé zpravidla zdjem o spolupraci, ale usiluje o

ziskani vyhod, navozeni neformalniho az familiérniho vztahu.
. U nebezpecného klienta je dilezité zmirnit riziko na minimum.
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Tito jedinci maji urcitou tendenci vytvaret, jak je uvedeno v odborné literatute, urcitou
minoritni subkulturu. Komunikace v téchto skupinach, které si tito jedinci vytvari, je mezi
¢leny srozumitelnd, ale uz je méné srozumitelnd pro tzv. vétSinovou spolecnosti. Do této
vétSinoveé spoleCnosti muzeme fadit 1 pracovniky, pracujici na oddéleni nepojistnych
socialnich davek, davky pomoci v hmotné nouzi. Pokud se takova osoba sonou vySe
zminénou subkulturou setkéva Castéji a je s ni v kazdodennim kontaktu, tak kontakt s vétSinou
casti spole¢nosti miize byt hodné slozity. Tito jedinci mohou upadat do komunikaéni propasti.

Proto v textu nize uvadim zakladni zasady a strategie komunikace, jak se barierdm
v komunikaci vyhnout a jak brat osobu s timto fekla bych handicapem, jako rovnocenného
komunikaéniho partnera.

K osobdm se socidlnim nebo sociokulturnim znevyhodnénim méli piistupovat
partnersky, tzn., ze pracovnik nemusi pfistupovat na klientliv zptisob vyjadfovani, ale dulezita
je upiimnost a nezaujatost. Jelikoz cilovou skupinou této davkové agendy jsou ve vétSing
ptipadi osoby s nizkym socioekonomickym statusem, tak by pracovnik mél ve své
komunikaci pouzivat pfiméfené obsahové a stylistické prostiedky. Pokud ve sdéleni vznikne
néjaka nesrovnalost, tak je vhodné vSe vysvétlit, a to z toho diivodu, aby v pozdéjSim jednéani
nevznikla n¢jaka nesrovnalost, ktera by mohla narusovat dal$i moznou spolupraci.

Pracovnik by se mél vyhybat zdmérné nepravdivému a manipulativnimu vyjadfovani.
Klienti by se mohli dopustit tieba i vydirani, proto by se pracovnik nemél bat byt
vV komunikaci diisledny, asertivni, ale zaroveil by mél byt také tolerantni a chapavy. Mnozi
z klientl pouZzivaji svlij jazyk, ¢i n€ktera sva specificka oznaceni ¢i jména, proto je dobré, aby
pracovnik znal nékteré tyto pojmy, ¢i piimo komunikaci, aby v pozdé&jsim kontaktu nebyl
néjakym faktem piekvapen (Slowik, 2010).

Pti komunikaci a nasledném jednani s nedobrovolnym klientem by pracovnik mél na
jedné stran¢ vyuzit nekompromisné autority, kterou mu vklada statni moc, ale na druhou
stranku by s takovym jedincem m¢l jednat zcela oteviené a vécné. Pracovnik by takovému
klientovi mél dat najevo, co o jeho situaci vi, a jak bude v jeho situaci postupovat. Naro¢né&jsi
prace ¢eka pracovnika s jedincem, ktery vykazuje znaky manipulativniho charakteru. Hned od
pocatku je dulezité stanovit jistd pravidla, kterd se budou béhem kontaktu dodrzovat. Zejména
Vv ptipadech stanoveni o¢ekéavani vici klientovi a vyklad sankci, které budou nasledovat pro
piipad nespoluprace.
pti kontaktu je snizit riziko na minimum, to znamena informovat své kolegy o chystanych

setkdni s takovym jedincem. Pro vlastni jednani je dilezité zajistit moznost uniku. Proto se
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doporucuje prace ve dvojici spolupracovnikii. Pokud nastane situace, kdy musi pracovnik
jednat s klientem sam, tak je dulezité sledovat jeho tzv. varovné signaly, zejména pak zvysena
emocionalita, vyhruzky, agresivita. Je dilezité zcela se vyhnout télesnému kontaktu

s klientem, &i pokusti o jeho pfemozeni (Rezniéek, 1994).
3.2 Rady pro dobrou komunikaci

V textu nize se velmi struéné¢ zminim o velmi obecnych pravidlech, které by mél
socialni pracovnik mit na paméti pfi jednani s klientem, ktery podava zadost o davku.

Pted tim nez se zah4ji diskuze, potieba ujasnit si né€kolik druhti cild, aby se konverzace
neubirala jinym smérem nez ma. Pracovnik by si mél ujasnit pfedevSim sviij primarni cil,
druhotné cile. Dalsim dilezitym bodem pro prostfedi dobré komunikace je tfeba vytvorit tzv.
atmosféru spoluprace. V moment¢, kdy druhd strana zmini o nééem dulezitém, tak je dilezité
sledovat jejich tec téla. V ptipadé, kdy klienti za€nou fikat néjaké poznadmky, které jsou at’ uz
dilezité ¢i nedulezité, tak je dobré dat si pozor na jejich skryty vyznam, proto je dilezité
sledovat fec téla. Ve vétsing piipadl ztuhnou, znervozni a zacnou se obavat. Prave tyto jemné
télesné zmény by mély dat najevo, Ze pravé tyto poznamky nejsou bezvyznamné, proto je
dilezité je patrat po celém kontextu. V konverzaci je dobré zacit u méné dllezitych otazek a
postupné postupovat k t€ém vice dulezitym. Vyhodou je to, Ze pracovnik ziska hybnou silu a
bude mit vice ¢asu k hledani feSeni.

Pii kontaktu je dobré udrzovat zrakovy kontakt. Jako zajimavost zde uvadi, ze
kuptikladu v oblasti Stfedniho Vychodu a Latinské Ameriky projevuji zaméstnanci tctu ke
svému vedoucimu, Ze sklopi zrak a na svého nadfizen¢ho se nedivaji. Naopak vyhybani se
zrakovému kontaktu v anglickych zemich je dikazem nizkého sebevédomi, plachosti. Z toho
plyne, Ze pravidla pro o¢ni kontakt jsou v riznych kulturach rtizné. To samé plati i v pfipadé,
jak zachéazet s ml¢enim. Nékdy je vhodné mlcet, jindy je to nevhodné. Pracovnika gestikulace
by méla byt ¢inéna s opatrnosti. V nékterych ptipadech mize pracovnik pomoci mlceni ziskat
jistou pozornost. MI¢eni dava komunikaci zcela novy prostor. Ob¢ zucastnéné strany maji ¢as
usporadat si své myslenky, promyslet si to, co bylo v onu chvili feCeno. Rozhodnout se,
pfipadné zcela zménit téma konverzace. Pfi kontaktu s klientem by na né¢ho nemusel dobie
pusobit tzv. povySeny ton feci, proto je dobré a vhodné se mu vyvarovat (Booher, 1999)

Disledkem byt nezdmérného pouziti téchto aspektii v komunikaci mohou vést, jak
uvadi Ulehla (1998) k zablokovani dalsi komunikace ze strany klienta. Mohou mit az

sebedestruktivni vliv a takového jedince zbavuji chuti podilet se na ¢emkoli spole¢ném.
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4 Byrokracie

4.1 Vymezeni terminu byrokracie

Politologie rozumi pod terminem byrokracie, vladu skrze ufady, skrze statni aparat
sloZzeny ze jmenovanych, a nikoli volenych ¢initelti, organizovany hierarchicky a formalné
zavisly na drzitelich legitimni moci. Jednd se o vladu regulovanou sice zdkony, avsak
piipoustéji jen minimalni ucast ob¢ant na fizeni vetejnych zalezitosti (Keller, 2007).

Sociologie ¢i historické védy vnimaji pod pojmem byrokracie, snaha o racionalizaci
kolektivnich aktivit spocivajici ve vytvafeni velkych vyrobnich i nevyrobnich organizaci,
které jsou fizeny pomoci neosobnich pravidel.

Tfeti a vpofadi posledni definici byrokracie, oznacuje v bézném Zzivoté
nesrozumitelny zpisob vyfizovani pomérné jednoduchych zalezitosti. Tento zplsob
komplikuje a znepfijemnuje zivot obfanum. Do této kategorie bychom mohli zatadit
napiiklad neumérné dlouhé vyfizovani zadosti.

Ti, kdo tvofi soucast byrokratického aparatu, predstavuji ve spolecnosti vysoce
specifickou socialni skupinu. Od jinych skupin se odliSuji charakterem své prace, hodnotou
orientaci. Svym zplsobem je byrokracie nebezpecné vSemocna, pricemz kazdy jeji ¢len je
bezmocny, nahraditelny a zarovent zaménitelny. Veskera uctyhodnost Ufednika je odvozena
od uctyhodnosti organizace, kterou reprezentuje. Osobni kvality takového jedince nemohou
na této skutecnosti zmeénit relativn€ malo. Vzhledem k charakteru ¢innosti, kterou vykonava,
a na rozdil od mnoha profesi, nevidi za sebou hmatatelné vysledky své prace.

V literatufe zabyvajici se tématem byrokracie, miizeme nalézt mnoho typologii
byrokracie. AvSak pro psani této prace byla vybrana Gouldnerova typologie, kterd hovoii o
nasledujicich druzich byrokracie (Keller, 2007):

o Slaba byrokracie. Pravidla a procedury uloZené wvnéjSi instanci jsou jen

castecné dodrzovany ¢i ignorovany. Zaméstnanci urité organizace sami od sebe

vyvijeji odlisny systém pravidel. Ty jsou pro skute¢né déni v organizaci mnohem

. Reprezentativni byrokracie. Tento druh byrokracie je idealnim piipadem.

Autorita je zalozena na skuteném védéni a odbornosti. Pravidla zde slouzi

k dosahovani cilti vsouladu se zdjmy klienti. Radovi zaméstnanci a vedouci

pracovnici se s jednotlivymi pravidly ztotoziuji.

o Byrokracie trestajici. V tomto pfipadé moc vychéazi z faktu drzby uradu.

Souhlas s pravidly je vynucovan pod hrozbou sankci.
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4.1.1

Charakteristické rysy byrokratické organizace

V textu nize budou popsany znaky, kterymi se vyznacuje byrokraticky typ organizace:

4.1.2

1. Charakter moci. Moc je v pfipadé byrokratické organizace bud’ funkci pozice
V organizacni hierarchii, anebo je vazana na odbornost.

2. Povaha pravidel. Tento druh organizace je vazan urcitymi pravidly. Jedna se o
abstraktni, vysoce formalizovand pravidla. Velmi Casto byvaji fixovdna pisemnou
formou.

3. Socialni kontrola. Zakladnim zdrojem socidlni kontroly v podminkéach
byrokratické organizace jsou jisté exitujici hierarchie moci a zodpovédnosti a jista
existence neosobnich pravidel.

4. Socialni vztahy. V ramci byrokratické organizace pievladaji neosobni vztahy,
instrumentalni a vysoce segmentované.

5. Rekrutace ¢lenii a jejich kariéra. Pro tento typ organizace je pfiznacny
systém odbornych zkousek, ktery urcuje jednak systém odbornych zkousek, tak také
podminky, za nichZ mlzZe nastat sluZebni postup.

6. Zpusob motivace. V pfipadé¢ byrokraticky orientovanych organizaci je
motivace predevsim finan¢ni.

7. Socialni rozvrstveni. U jedinct, patficich do byrokratickych struktur, jejich
status byva vysoce konzistentni.

8. Horizontalni diferenciace. Byrokraticka organizace predstavuje komplexni

sadu specializovanych roli.
Vyhody byrokratickych organizaci

Byrokraticky orientované organizace nejsou idedlni formou organizace, ale pro

¢innosti, kde je potifeba opakované a rutinné provadét funkcéni tukony, jsou ufady

nepostradatelné. Vysledky cCinnosti byrokrati by mély vykazovat vysoky stupeii

standardizace. Vysledek V byrokratické organizaci bude konzistentni a piedvidatelny.

Byrokracie kladou diiraz na rozvoj odbornosti a dovednosti. Klienti byrokratickych organizaci

mohou ocekavat rovné zachazeni v souladu se standartnimi opera¢nimi postupy, ty jsou

vetfejné znamé. RovnéZz maji uzitek z efektivity a kvality produktl a sluzeb, které pro né

byrokracie vytvaii. Lze tedy fici, Ze byrokratické organizace jsou relativné efektivni,

predvidatelné, stabilni a dosahuji konzistentnich vysledkd.
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4.1.3 Nevyhody byrokratickych organizaci

Mnoho organizaci trpi pfiliSnou byrokrati¢nosti. Tento typ organizaci si navyka na
zavedené dovednosti, odbornost, postupy a metody, formalni pravidla a ptedpisy. Kreativita
je typickym ptikladem, jak obtizn¢ se byrokracie adaptuji na jakoukoli zménu.
Vnitroorganiza¢ni odpovédnost nemusi odpovidat teoretickym piedpokladiim. Zavisi to na
monitorovani a podavani zprav. Na prvni pohled se to miize jevit jako snazsi nez v jinych
typech organizace, kde Casto byva normou neformdlni, kolektivni jednéani, ale i piesto
vSechno to muze byt obtizné. V mnoha ptipadech chybi adekvatni métitka produktivity,
kvality. Pravé v jinych typech organiza¢niho uspotadani maji lidé, kteti produkuji vysledky,
pod kontrolou vSechna svd data nezbytnd k hodnoceni. Toto vSechno mize vést
k selektivnimu pouZzivani dat ve snaze vyhnout se trestu.

Ackoliv v mnoha ptipadech mohou byt byrokratické organizace pro klienty vyhodné,
velmi Casto se nevyhodam pfipisuje daleko vétsi publicity a dualezitosti. Néktefi autofi
nezdiraziiuji rovné zachizeni ani efektivitu, ale naopak zduraznuji odlid$téné jednéni
byrokratické elity. Tato elita mize do jisté miry chranit pracovni mista svych ptisluSnikt a
z toho diivodu ji nezaleZi na kvalité ¢i efektivité poskytovanych sluzeb. DalS§im negativnim
aspektem ve vnimani byrokratické organizace muze byt pravé jeji velikost, tedy velikost
byrokratického aparatu, naslednd tvorba a dodrZovani pravidel, které spolecnost muze
povazovat za piehnané, Casté vypliovani formuléait, které zajiSt'uji odpovédnost a podavani
zprav v mezinarodnim meétitku, pro klienty jsou nepodstatné, nicméné pro Ufednika
pracujiciho v ramci byrokratické organizace velmi podstatné a nedilnou soucésti kazdodenni

prace (Potcek a kol., 2006).
4.2 Koordinacni porady

Tento text se vénuje vyznamu koordina¢nich porad v organizacich. Tento typ porady
byva poradami osob patficich do jednoho oddé€leni nebo poradami k rGznym problémim,
které se objevuji ve stejném oddé¢leni. MiZeme si pfedstavit porady, které maji byt poradami
koordinac¢nimi, jejichZ Gc€astnici vétSinu Casu vénuji diskuzi, ve které se snazi vyfesit zdvazné
problémy. Skutecnost se vSak od predpokladii 1isi. Valnd vétSina téchto porad je
pokracovanim vykladu vedoucim pracovnikem oddéleni ¢i organizace. Ta Cast porady, jeZ ma
byt vy€lenéna pro diskuzi je velmi kratka, a tim pddem neni umoznéna skute¢na debata o
podstaté tématu. I kdyby k diskuzi doslo, mnoho tc¢astnikii rozvadi témata, ktera maji jenom

okrajovy vyznam, ¢imz se relativizuje vyznam diskuze. VétSina ucastnikii sice na zavér
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takové porady vyslovi svilj ndzor, ale na konstruktivni diskuzi uz zbyva malo ¢asu. Proto tyto
porady maji sestupnou informacni hodnotu. Jednak to mize byt ddno poctem pracovnikil
v dané organizaci, na odd¢leni ¢i instituci. Druhym vysvétlenim tohoto mtize byt ten fakt, Ze
se nezvladne otevieni diskuze, a proto dava ptrednost pfedem piipravenym vystoupeni. Pro
toho, kdo takovy typ porady fidi, se mnohem bezpec¢néji udrzuje fad. Pokud takovy moderator
zna predem témata, ktera budou probirana, mize podle toho uzptisobit ¢asovy plan.

DalSim dalezitym vysvétlenim, pro¢ porady maji sestupny informacni charakter, ze
ucastnici porady nestoji o to, aby nécktera témata byla probirdana na porad€. NejlepSim
zpusobem, jak toho dosahnout je pfedem pfipraveny program, na kterém jsou uvedeny body
jednani.

V redlu se vyse jmenované faktory kombinuji. Disledkem této situace je, ze skutecné
koordinovanych porad, kde je mozno ptfednést zdvazny problém, ¢i vyslat varovny signal,
nebo obratit pozornost na dlouhotrvajici omyl, je ve skutecnosti mnohem ménég, nez bychom
predpokladali (Morel, 2006).

Jednani, zvlasté pak socialni jednani, mohou byt vS§emi zic¢astnénymi orientovany na
pfedstavu existence n&jakého legitimniho fadu. Platnost néjakého fadu pro nas znamena vice
nez pouze pravidelnost pribéhu socidlniho jednani podminénou mravem anebo zdjmovou
situaci. JestliZze se Ufednik objevi denné ve stejnou hodinu v kancelafi, je to nejen podminéno
zazitym zvykem a ne jen vlastni zajmovou situaci, jiz se podle libosti mize, ale nemusi fidit.
Nybrz déje se tak prostrednictvim platnosti fadu (sluzebniho predpisu) jakozto ptikazu, jehoz

poruseni by doty¢nému nejen piineslo nevyhody (Weber, 1998).
4.3 Urad prace Ceské republiky

Od 1. dubna roku 2011 nabyla G¢innosti nova platna pravni norma zakon ¢. 73/2011
Sb., o Ufadu prace Ceské republiky. Timto zikonem se zménila organiza¢ni struktura i
kompetence ufadil prace. Timto zakonem se ziidil Utad prace Ceské republiky, ktery je
spravnim uUfadem s celostatni pasobnosti, kdy sidlem tohoto organu je Praha. Nadfizenim
spravnim Ufadem je Ministerstvo prace a socialnich véci.

Organizacni struktura je slozena z nasledujicich casti, a to: generdlni feditelstvi,
krajské pobocky a pobocky pro hlavni mésto Prahu. Soucasti krajskych pobocek jsou
kontaktni pracovi§té. Organiza¢ni struktura Utadu prace Ceské republiky ma zabezpegit
uzkou provazanost na krajské izemni uspofadani. Prostfednictvim kontaktnich pracovist’ se
ma zachovat co nejlepsi dostupnost. Kontaktni pracovisté byla zfizena v povéfenych obcich
tzv. tietiho stupné. Tedy v 226 mistech v¢etné dosavadnich ufadu prace.

V &ele celé soustavy ufadil prace je Ufad prace Ceské republiky, ktery je spravnim

orgdnem s celostatni pusobnosti se sidlem v Praze. Nadiizenim spravnim ufadem je
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Ministerstvo prace a socialnich véci. Na tGrovni organt vetejné spravy, generalni feditelstvi
spolupracuje se spravnimi ufady, Uzemnimi samospravnymi celky, orgény socidlniho
zabezpeceni, organy pomoci v hmotné nouzi, organy statni zdravotni spravy, zaméstnavateli a
dalSimi subjekty pii tvorbé a opatfeni souvisejicich s rozvojem trhu prace a se zaméstnanosti.
V systému ufada prace maji nejveétsi vyznam krajské pobocky, které sidli ve vSech 14
krajskych méstech Ceské republiky. Spole¢né s kontaktnimi misty ufadu prace jsou nejblize

vefejnosti a maji velmi tzky styk s obCany.

Ukoly
Generalni Feditelstvi plni nasledujici ukoly:
o fidi a kontroluje ¢innost krajskych pobocek Utadu prace Ceské republiky,
o zabezpecuje koordinaci, metodické fizeni a financovani opatieni a nastroja

aktivni politiky zaméstnanosti,

o fidi a zaroven metodicky usmérnuje, koordinuje krajskych pobocek v souladu
s ptislusnymi Gtvary v jednotlivych oblastech ¢innosti Utadu prace CR,

o fidi Evropské sluzby zaméstnanosti EURES a zastupuje Ceskou republiku ve
Vyboru Evropské unie vedoucich vetejnych sluzeb zaméstnanosti,

o organizuje a zabezpecuje v soucinnosti s dalSimi sloZkami statni spravy
poskytovani investi¢nich pobidek,

o udé€luje a odnima povoleni pravnickym a fyzickym osobam ke zprostredkovani

zamestnani, posuzuje jejich odbornou kvalifikaci,

. vede evidenci agentur prace a kontroluje jejich Cinnost,

o spolupracuje na pifipravé narodnich a systémovych projektli fond Evropské
unie,

o zajiStuje tkony v oblasti personalistiky a vzdélavani zaméstnanct.

Krajské pobo¢ky U¥adu prace plni mnoho tkold, proto budou v textu niZe nastinény pouze
nekteré z ukold, ktery tento utvar vykonava:
o ve spolupréci s kontaktnimi pracovisti vytvaieji podminky pro provadéni statni
politiky zaméstnanosti, ¢innosti v rdmci zdkona o ochrané zaméstnancl pii platebni
neschopnosti zaméstnavatele, zdkona o statni socidlni podpote, zdkona o pomoci
Vv hmotné nouzi, zdkona o socialnich sluzbach a zdkony o poskytovani davek osobdm
se zdravotnim postizenim,
o podili se na realizaci projektd, pro které je Utad prace Ceské republiky
pfijemcem nebo kde jsou krajské pobocCky zapojeny do realizace narodnich a

systémovych projektl, pro které je ministerstvo piijemce,
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o soustavn¢ monitoruji a vyhodnocuji situaci na trhu prace, pfijimaji opatfeni na
ovlivnéni poptavky a nabidky prace,

o vedou evidenci volnych pracovnich mist,

o zajistuji rekvalifikaci uchazeCim a zijemclim o zaméstnani, osobam na

pracovni rehabilitaci a poskytuji sluzby pracovni rehabilitace.

Kontaktni pracovi§té Uradu prace Ceské republiky jsou organizaénimi atvary
krajskych pobodek Utadu prace. Soudasti téchto Gtvart mohou byt detasovana ¢&i dislokovana
uzemni pracovisté. Kontaktni pracovisté¢ plni tkoly v oblasti zprostfedkovani zaméstnani,
evidence uchazecii o zaméstnani. V oblasti zdjemct o zaméstnani vedou evidenci uchazeci o
zaméstnani a zdjemcl o zaméstnani, rozhoduje o nezafazeni do evidence uchazeci o
zaméstnani a o vyfazeni z této evidence, vydava spravni rozhodnuti v oblasti zprostiedkovani
zamestnani apod.

Kontaktni pracovisté v oblasti podpory v nezaméstnanosti plni mnoho tkold, nicméné
Vv textu nize budou nastinény pouze nékteré ukoly. Rozhoduje ve spravnim fizeni zejména o
pfizndni podpory v nezaméstnanosti, pii rekvalifikaci a o jeji vySi, zpracovavd tfadné a
mimofadné vyplaty podpor v nezaméstnanosti a podpory pii rekvalifikaci aj.

Kontaktni pracovis§té¢ v oblasti nepojistnych socidlnich davek plni tkoly spravniho
organu prvniho stupné, a to dle zadkona o statni socialni podpote, zdkona o pomoci v hmotné
nouzi, zdkona o socidlnich sluzbach, zdkona o poskytovani davek osobdm se zdravotnim
postiZzenim a zékona o socialné pravni ochrané déti, zejména tyto tikoly:

o ve spravnim fizeni rozhoduje o pfiznani ptislusné davky,

o vede evidenci zadosti o davky v informacnim systému, zpracovava potiebné

udaje pro rozhodovani o davce do informacniho systému,

. rozhoduje o piipadnych némitkach ucastnika fizeni, pfeddva nadiizenému

organu odvolani, pokud ve své kompetenci neprovedl autoremeduru,

. zpracovava fadné i mimotadné vyplaty davek,
o provadi exekuce z ptiznanych davek,
. vytizuje agendu posouzeni zdravotniho stavu pro tcely nepojistnych socialnich

davek (z. & 73/2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky, ve znéni pozdgjsich
predpist).
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5 Davky socialni pomoci

Davky hmotné nouze fadime do systému socidlni pomoci. V textu dale bude tento
systém socialniho zabezpeceni blize charakterizovan.

Jestlize se jedinec ocitne v socialné neuspokojivé situaci, nastupuje socidlni pomoc
jako projev lidské solidarity i dobrocinnosti s nasledujicimi cili (Krebs, 2005). Navratit
takovému obcanovi co nejrychleji socidlni suverenitu, z ¢ehoz vyplyva, Ze naprosta vétSina
probléml a otevienych otazek, zejména pak v socidlné-ekonomickém postaveni obcanti je
pirechodného charakteru. Jedna se o Casov€é omezenou ztratu socialni suverenity. Socidlni
pomoc je zde proto, aby co nejrychleji takového jedince vymanila z této situace a to tak, aby
S navratem socidlni suverenity mohl pfevzit svou odpovédnost sdm za sebe. DalSim cilem
socialni pomoci je, Ze pomdha piekonat pfechodné stadium socidlné-ekonomickych obtizi.

Pocetné mensi skupina obCanii se muze ocitnout v takové situaci na pomérné delsi
dobu. Z objektivnich diivodd nelze predpokladat rychly navrat socialni suverenity. Proto zde
bude socidlni pomoc usilovat o navraceni této suverenity, o dlouhodobégjsi feSeni socidlné-
ekonomicky neptiznivych podminek Zivota, o integraci do normalniho Zivota, s cilem zabranit
propadu do dalsi skupiny spoluobcantl, zcela odkazanych na péci spolecnosti. V poradi tietim
cilem, je feSeni jeho trvalé socidlné svizelného postaveni. Jednd se o vSechny ty jedince, ktefi
nemohou ani s pomoci spolecenského plisobeni obnovit svou socialni suverenitu, jsou a
budou trvale odk4zani na lidskou solidaritu a dobrocinnost.

Jednim ze zékladnich cili socidlni pomoci je zabranit propadu obcana do trvalé
socialni zavislosti, kterd zpravidla vyzaduje tzv. ,,azylové feSeni*. Jedn4 se o pomoc, ktera ma
aktivizujici charakter, kterd vede k dosaZeni zpusobilosti k sobéstacnému Zivotu ve
spolecnosti. Socialni pomoc je uréena K zabezpeCeni zakladnich Zivotnich potfeb osob
V situaci absolutniho nedostatku hmotnych prostfedkil a v t€ch socialnich situacich, kdy osoby
nejsou schopny samy ani S pomoci vlastni rodiny zabezpeCovat svoje zakladni zivotni
potieby.

Systém socialni pomoci musi fesit situace, kdy jsou ohroZena prava obCana, ob¢an se
nachazi v hmotné nouzi. Dale tento systém fesi situace, kdy je obcan v hmotné nouzi a neni
schopen zabezpecit svoje potieby vlastnimi silami a kdy mu tyto situace hrozi. Socialni
pomoc se realizuje péti formami socialniho zabezpeceni, a to — poradenstvi, socialné-pravnich

ochrana, davka, azyl a sluzba (Krebs, 2005).
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5.1 Davky systému socialni pomoci

V ramci systému socialni pomoci se poskytuji jednak davky osobam v hmotné nouzi a
poté davky pro osoby se zdravotnim postizenim. Pro ucely psani této prace budou v této prace
blize charakterizovany davky pomoci v hmotné nouzi.

Osoba v hmotné nouzi

Osoba v hmotné nouzi je takova osoba ¢i rodina, ktera nedisponuje dostateCnym
pfijmem. Socidlni a majetkové poméry neumoziuji uspokojeni zakladnich Zivotnich potfeb na
urovni jesté piijatelné pro spolecnost. Tyto piijmy si nemlze z objektivnich divodl zvysit a
vyiesit tak svoji nelehkou situaci vlastnim pfi¢inénim. Naopak osobou v hmotné nouzi neni
takova osoba, ktera prokazatelné neprojevuje snahu zvysit si piijem vlastnim pfi¢inénim,
které nevznikl ndrok na nemocenské nebo ji nalezi ve sniZzené vysi, a to z toho divodu, Ze si
ptivodila pracovni neschopnost timysIng, ktera nastoupila vykon zabezpecovaci detence nebo
tresti odnéti svobody nebo byla vzata do vazby. V textu byly nastinény pouze nékteré situace,
které vykazuji, ze doty¢na osoba neni osobou v hmotné nouzi. Divodu pro¢ neni osoba
Vv hmotné nouzi je vice.

V ramci davek hmotné nouze se poskytuji tyto:
o Prispévek na Zivobyti,
. Doplatek na bydleni,

° mimotadna okamzitd pomoc.

V textu déale budou jednotlivé druhy davek podrobné charakterizovany.

Prvni déavka, kterd je v ramci tohoto systému vyplacena je prispévek na Zivobyti.
Jedna se o zékladni davku pomoci v hmotné nouzi, kterd pomaha osobé ¢i rodiné pfi
nedostate¢ném piijmu. Narok na tuto davku vznikd v momenté, pokud po odecteni
pfiméfenych nékladii na bydleni nedosahuje piijem této osoby ¢i rodiny ¢astky Zivobyti.
Castka zivobyti je stanovena pro kazdou osobu individualné. Na zakladé hodnocent jeji snahy
a moznosti. Castka Zivobyti se odviji od ¢astek existenéniho a Zivotniho minima. Tato ¢astka
se zvysuje, pokud zdravotni stav osoby vyzaduje podle doporuceni ptislusného odborného
lékate zvysené naklady na dietni stravovani. Castka Zivobyti u osoby, ktera dluzi na vyzivném
pro nezletilé dité ¢astku vyssi nez trojnasobek stanovené mésicni splatky.

Vyse piispévku na zivobyti se stanovuje jako rozdil mezi zZivobytim osoby ¢i rodiny a

jejich piijmem, od kterého se odectou piimérené naklady na bydleni.

35



5.1.1.1 Doplatek na bydleni

V potadi druhou davkou, ktera je vyplacena z tohoto systému je doplatek na bydleni,
kdy tato davka tesi nedostatek piijmu k uhrazeni ndklada na bydleni tam, kde nestaci vlastni
piijmy osoby ¢i rodiny. Davka se poskytuje vlastniku uzivajicimu byt, nebo jiné osobé, ktera
uziva byt na zaklad¢ smlouvy, rozhodnuti, nebo jiného pravniho titulu. Podminkou néroku je
ziskani naroku na piispévek na zivobyti. VySe doplatku na bydleni je stanovena tak, aby po

zaplaceni odiivodnénych nakladi na bydleni zlistala osobé ¢i rodin€ ¢astka zivobyti.

5.1.2 Mimoradna okamzita pomoc

V poradi tfeti davkou, ktera je vyplacen vramci vySe jmenovaného systému je
mimotadna okamzita pomoc, ktera je poskytovana osobam, které se ocitnou v situacich, které
je nutno bezodkladné fesit. Zakon stanovuje nékolik situaci, kdy se tato davka poskytuje.
Prvni takovou situaci je, kdyz nejsou plnény podminky pro poskytnuti opakovanych davek,
ale v piipadé¢ neposkytnuti pomoci osob&é hrozi vazna Gjma na zdravi. Tuto davku lze
poskytnout v ¢astce, ktera doplni piijem osoby do vySe existen¢niho minima. V potadi druhou
situaci je, kdy se tato davka poskytne, pokud je osoba postizena vaznou mimoradnou udalosti

(zivelni pohroma, vétrné pohroma).

Davku Ize poskytnout az do vySe patnactindsobku Zivotniho minima, tj. 51 500 K¢.
Nedostatek prosttedkti k uhradé jednorazového vydaje spojeného se zaplacenim poplatku za
vystaveni duplikati osobnich dokladd nebo v ptipadé ztraty penéznich prostiedki. Nedostatek
prostiedkit k ndkupu nebo opravé predméti dlouhodobé potteby. Nedostatek prostiedki
K uhrazeni odivodnénych nakladi vznikajicich v souvislosti se vzdélanim nebo se zajmovou
¢innosti nezaopatfenych déti a na zajiSténi nezbytnych cinnosti nezaopatfenych déti a na
zaji$téni nezbytnych €innosti souvisejicich se socidlné-pravni ochranou déti. Maximalné tuto

davku lze poskytnout do vyse 34 100 K¢.

Posledni situaci, kdy se davky hmotné nouze, ddvka mimoradna okamzitd pomoc se
poskytuje osobdm ohroZené socidlnim vylou¢enim. Jednd se napiiklad o situaci osob
vracejicich se z vézeni, z détského domova a z péstounské péce po dosazeni zletilosti osob po
ukonceni 1é€by chorobnych zavislosti. Davku 1ze poskytnout do vyse 1 000 K¢&. V prabéhu
roku Ize tuto davku poskytnout opakované, maximalné ¢astku 13 640 K¢ (z. €. 111/2006 Sb.,

0 pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdéjsich predpist).
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6 Reforma spravy nepojistnych davek

Od 1. ledna 2012 probehl proces sjednoceni vyplaty nepojistnych davek socidlniho
zabezpeceni na jedno misto. Rozhodovani a administrace téchto davek je od tohoto data.
Agenda vyplaty davek hmotné nouze piesla z obecnich Gfadd na onen Ufad prace.
Sjednocenim davkovych agend, v ramci socidlni reformy melo dojit ke zvySeni komfortu
klientl z hlediska Gzemni dostupnosti. Sjednoceni vyplaty diavek mélo piinést pozitivni
zmény jednak pro klienty tak i1 pro spravce systému. Zejména efektivnéjsi fizeni a
administrace davek mélo pfinést lepsi kontrolovani vyuziti prostiedkil statu. Co se tyka
otazky personalniho zabezpedeni, tak Utad prace CR pievzal pracovnik z obecnich tifadd,
fadové pieslo 1600 pracovniki, méli vykonavat stejny rozsah prace. S ohledem na
zjednoduSeni davkovych systémil, mélo dojit ke spojeni davkovych agend, véetné¢ davek
statni socialni podpory. Obce mély v oblasti socidlni prace i nadale vykonavat vlastni o
pienesenou pusobnost (Weidlova, 2013).

Sociadlni reforma si kladla pfedev§im za cil zjednoduSeni a zpfistupnéni systému
socialnich davek, a bojovat proti zneuzivani davek.

Pii vykonu agendy pomoci VvV hmotné nouzi doSlo ke zméné nékterych ¢innosti
spojenych s posouzenim naroku na davku. Zcela novym zptisobem se posuzuje i pfijem osoby
v hmotné nouzi. Jsou upraveny povinnosti a prava socialnich pracovnikii Ufadu prace Ceské
republiky (dale jen UP CR). Mezi tato priva mizeme zafadit napiiklad opravnéni socialniho
pracovnika UP CR vstupovat do obydli za i¢elem realizace a provadéni socidlniho Setfeni. O
socialnim Setfeni se provadi zadznam, ktery je soucésti spisu doty¢ného klienta. Tento spis je
soucasti jednotného informaéniho systému. OvSem je dalezité podotknout, Ze toto opravnéni,
tedy vstupovat do obydli, je ponechdno rovnéz socidlnim pracovnikim obci za ucelem
vykonu socidlni prace. DileZité je konstatovat, Ze vstup do klientova obydli musi byt pouze se
souhlasem klienta.

Pracovnici organu pomoci v hmotné nouzi jsou fazeni nejen jako ,,bézni davkovi
specialisté®, ale jsou také zafazeni jako socidlni pracovnici.

Socialni pracovnici jsou povinni provadét nasledujici tkony, a to:
e shromazd’ovat a analyzovat idaje o osobach v hmotné nouzi potiebné pro posouzeni
jejich situace,
e dohodnout se ve spolupraci s 0sobami v hmotné nouzi postup FeSeni jejich situace
hmotné nouze,
e pouzivat pfi feSeni situace hmotné nouze osoby metody a postupy, které jsou vhodné

pro tyto osoby,
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e spolupracovat pfi feSeni situace hmotné nouze osob s provozovateli socialnich sluzeb,
s poradenskymi zafizenimi a organizacemi, které osobam V hmotné nouzi v obci

pomahaji.

S ohledem na vysokou administrativni zatéz spojenou S vyplatou davek pomoci
v hmotné nouzi, Ize prepokladat, ze vySe uvedené tkony jsou napliiovany pouze Castecné.
Pracovnici pracujici na tomto oddéleni, nevykondvaji pouze socidlni praci spojenou
S posouzenim Zzivotni situace klienta, ale 1 béZznou davkovou agendu. Vykon této davkové
agendy se tak muze zmeénit v ryze administrativni ¢innost. V této fazi se nabizi otazka
spoluprace ptislusné pobodky UP CR s dal§imi pomahajicimi organizacemi, ve kterych je
klient posuzovan. Presto, ze ma klient zajiSténa prava na socidlni ochranu, odpovédnost za
feSeni situace je ponechdna spiSe na ném samotném ¢i jeho rodin€ (Musil, Hubikova,
Havlikova, Kubaléikova, 2013).

Ackoliv vSe, co bylo uvedeno vyse, mélo byt ku prospéchu, opak se ukéazal pravdou.
Ukazalo se, ze b¢hem tohoto procesu bylo nedostate¢né metodické vedeni a Casta
nekompetentnost vedoucich, ktefi neznaji vSechny davky, které pod jejich vedeni spadaji.
Reforma byla chaoticky pfipravena.

Téz se projevila Spatna propojenost mezi jednotlivymi obory, zmateéné pokyny a
absence flexibility rozhodovani. Referentim pfibyla prace a naopak se jim snizil plat.
Samotna restrukturalizace s sebou pfinesla nartst byrokracie. Jednim z cil, které si reforma
kladla, bylo slouceni ufadu, kdy toto slouceni mélo byt vyhodnéjsi a pohodlnéjsi pro samotné
Klienty.

Ptichod reformy s sebou také piinesl nové IT technologie, ktery mél préci referentt
ulehcit, usnadnit, zrychlit. Jenze pravé tento novy systém zkomplikoval zaméstnancim tohoto
oddéleni praci. Program je mnohem méné efektivni, neZ byl ptfedchozi program, zadavané

ukony trvaji mnoho déle (Weidlova, 2013).
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Shrnuti teoretické casti

V teoretické Casti této prace jsou definovany pojmy, které jsou propojeny a provazany
s praktickou ¢asti. V prvni kapitole teoretické ¢asti byla definovana kultura organizace. Mnozi
zamestnanci si predstavuji pod terminem kultura organizace technické zdzemi a vybaveni
daného pracovisté. Avsak pod timto souslovim se skryva daleko vice faktori, které jsou
definovany v odborné literatufe. Nékteti autofi, jako naptiklad LukaSova (2010) pod timto
terminem vnima napfiklad normy chovani, hodnoty a postoje atp. Pfi vymezeni kultury
organizace se Vv nékteré odborné literatufe miizeme setkat s jistymi piedstavami, které se k ni
vazou. Jedna se o tyto predstavy a to, preference, interpretacni schémat, pravidla jednani.
Vsechny tyto piedstavy se prolinaji a l1ze z toho vyvodit nasledujici tvrzeni, pravidla jednani
odpovidaji interpretatnim schématiim, ale zaroven napliuji preference (Matousek, Kiist'an,
2013).

Prvky, které tvofi organiza¢ni kulturu, mizeme rozd¢lit, na artefakty materidlni a
nemateridlni povahy. Mezi prvni vySe jmenované muzeme kuptiikladu zatadit architekturu
budovy, mezi druhé artefakty mizeme zatadit vSe, co nema materialni povahu véci, napiiklad
mluva pracovnikil na pracovisti nebo vztahy na pracovisti. Na daném pracovisti se nachazi
mnoho zdroji, které ovliviuji kulturu dané organizace. Jedna se napiiklad o vlivy, které nas
kazdodenné ovliviiyji, kultura naroda, sociokulturni faktory. DalSimi faktory, které vyznamné
ovliviiuji jednak kulturu organizace, tak podminky prace je legislativa, ekonomické a socialni
faktory. Na Utadu prace CR je to zejména legislativa, ktera se v této oblasti neustale méni a je
velmi proménliva. VSechny shora uvedené faktory se jistym zplsobem podileji na kultufe
organizace tohoto pracoviste.

Dalsi pasaz teoretické Casti byla zaméfena na vymezeni socialni prace a nemala Cast
této kapitoly je zameétena historii této profese, nebot’ historie je nedilnou soucésti socialni
prace. Socidlni prace je profesiondlni disciplina, kde pracovnici poskytuji a realizuji
profesionalni pomoc. Socialni prace v Ceské republice &eli jistym tlakim. Jednim
z vyraznych tlaki jsou tlaky financni, nebot’ socialni prace je podfinancovéna.

Dalsim vyraznym tlakem, kterému musi celit, jsou tlaky ze strany zadavatell, darct,
kteti praveé realizuji financovani. Socidlni praci bychom mohli zatfadit mezi flexibilni v&dni
discipliny, nebot’ reaguje na nynéjsi déni ve spole¢nosti a vyviji snahu fesit aktualni socialni
problémy. Metody se stale vyvijeji kupiedu a reaguji na aktualni spoleCenské déni a situaci ve
spoleCnosti. Svymi aktivitami se snazi nalézt a aplikovat feSeni téchto situaci, coz socidlni
praci velmi posouva dopiedu. Pfi vykonu socialni prace se mizeme setkat se dvéma typy
pracovniki, jednak se mtize jednat o angazované a neangazované pracovniky. Pracovnik by

mél byt angazovany pii feSeni klientova problémi, mél by zvazit veSkeré zdroje a limity
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vieSeni dané situace. Na druhou stranku by mél mit stanovené hranice, co je jesté
realizovatelné a co jiz nikoliv. Pokud bude mit pracovnik od zacatku vykonu své profese
spravné stanovené hranice, tak tim pfedchdzi syndromu vyhoteni, ktery mnohdy pracovniky
Vv pomahajicich profesich provazeji. Vykon pomahajici profese je velmi narocny, nejen po
psychické stranky, ale v nékterych ptipadech i po fyzické strance, proto je nezbytné mit
spravné nastavené hranice.

by mél pracovnik ovladat. Proces komunikace je zakladnim néstrojem jednani pracovnika
s klientem. Verbalni i neverbalni stranka projevu by méla byt v souladu. Vse by mélo tvofit
jeden kompatibilni celek. Verbalni stranka projevu by méla byt srozumitelné. Pracovnik by si
mél ovéfovat, zda klient porozumél spravné jeho sdéleni a zda v§emu spravné porozumél.
Pokud dojde ke kolizi ve sdéleni, mélo by dojit k jeji naprave. V této Casti prace, kterd se
vénuje komunikaci, miZzeme nalézt i specifika komunikace s cilovou skupinou, ktera patii
mezi nejcastéjsi klienty oddéleni hmotné nouze. V textu vyse nalezneme zakladni zasady a
strategie, jak jednat a komunikovat s t€émito osobami. Kazdy pracovnik by mél byt vybaven
témito informacemi, ptipadnymi kompetencemi.

Utad prace Ceské republiky je typickém reprezentantem a zastupcem byrokratického
typu organizace, kde jsou dany pravidla, kterd se musi dodrzovat. V roce 2012 se udala
reforma, kterd ovlivnila nejenom davkou agendu v Ceské republice, ale i celkovou
organizatni strukturu samotného Utadu prace, kdy se tato instituce d&li na generalni
feditelstvi, krajské pobocky a dale na kontaktni pracovisté. Na Utad prace piesly davkové
agendy, v nasem piipad¢ se jednalo o piechod a pfevod davek pomoci v hmotné nouzi.

Hlavnim cilem a tkolem systému pomoci v hmotné nouzi je pomoc co nejrychleji
takovému jedinci navratit socidlni suverenitu. Socialni pomoc je zde od toho, aby ¢lovéka
vymanila, co nejrychleji ze stavu hmotné nouze. Zasadnim cilem tohoto systému socialniho
zabezpeceni je zabranit propadu obcana do trvalé socidlni zavislosti. Tato pomoc ma
aktivizujici charakter. V teoretické Casti této prace jsou uvedeny a charakterizovany konkrétni
davky, které jsou vyplaceny z tohoto systému. Davky jsou zde uvedeny pouze orientacné i
jejich charakteristika je pouze orientatni a ma dokreslujici charakter. Jsou zde uvedeny

z diivodu orientace, o jaké davky se konkrétné z tohoto systému jedna.
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7/ Charakteristika kvalitativniho vyzkumu

Tento typ vyzkumu se snazi interpretovat pohledy subjekt na zkoumany pfedmét tim,
ze vyzkumnik pfejima jeho perspektivu. Vyuziva se podrobny popis kazdodennich situaci.
Jedna se o porozuméni akcim a vyznamim v jejich socidlnim kontextu. Pfi tomto druhu
vyzkumu se neredukuje pocet proménnych ani vztahy mezi nimi. O jejich redukci rozhoduji
samy zkouman¢ subjekty.

Kvalitativni vyzkum se pouziva za nasledujicich podminek, a to pokud je pro nas
dilezité porozuméni lidem v socidlnich situacich, tedy jak populace proziva studovany
problém (Capek, 2010).

Kvalitativni vyzkum by se mél fidit etickymi zdsadami, proto v textu dale na tyto
zasady bude zaméfena pozornost. Vyzkum nesmi v zddném ptipad¢ jakkoli ohrozit a natoz
poskodit zkoumané jedince (fyzicky, psychicky socialng). Zkoumand osoba nesmi byt
zkoumana, pokud o tom nevi nebo s tim nesouhlasi. Zkoumanou osobu Ize zatadit pouze na
zaklad¢ takzvaného ur¢eného (¢i informovaného) souhlasu, jenZ mize mit riiznou podobu.

Tato osoba nesmi byt k G€asti na vyzkum jakkoli nucena, ze zkoumani mtze kdykoliv
odstoupit. V piipadé dobrovolné ucasti si musi byt zkoumany jedinec védom, Ze nese
spoluzodpovédnost, jak za co nejvyssi kvalitu zkoumani, tak za riziko, které tim muze byt
vyvolani. Vyzkum musi respektovat anonymitu zkoumané osoby. Identita této osoby nesmi
byt odhalena nikomu dalS§imu. Pokud hrozi nebezpeci identifikace takového jedince, musi o
tom byt jedince informovéan a tyto udaje musi byt pak ptipadné€ vynechdny nebo pozménény.

Pfi realizaci vyzkumu je bezpodminecné nutné respektovat diistojnost zkoumanych
osob. Jakékoliv pofizovani zaznamu, musi byt pfedem zkoumanym osobam piedem
oznameno. Svij souhlas mohou vyslovit 1 Ustn€ v Uvodu kupiikladu natidfeni). Kazda
zkoumana osoba, pokud projevi zdjem o vysledky vyzkumu, md pravo byt o nich
informovana, a to v rozsahu, ktery neposkodi prava ostatnich (Reichel, 2009).

Standardizace v kvalitativnim vyzkumu je slaba, z toho divodu ma tento typ vyzkumu
pomérné nizkou reliabilitu. Velmi slaba standardizace kvalitativniho vyzkumu, volna forma
kladeni otdzek a odpovédi, nevynucuje takovd omezeni, jaka existuji v opacném typu
vyzkumu, tedy v kvantitativnim typu vyzkumu.

Kvalitativni vyzkumna strategie ma vysokou validitu. Pokud se budeme zabyvat
logikou, jez se tento typ vyzkumu zabyva, tak se jedna o induktivni logiku. Na zacatku celého
vyzkumného procesu je pozorovani a sbér dat. Po téchto ukonech vyzkumnik patra po
pravidelnostech existujicich v téchto datech. Po vyznamu téchto dat, probihd ptedbézna

formulace predbéznych zavéri. Vystupem mohou byt noveé formulované hypotézy nebo zcela
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nova teorie. Induktivni postup, ktery je pouzit v tomto vyzkumu, patra po jakékoliv struktuie,
kterd existuje v proménnych v oblasti jeho zdjmu. Vyzkumnik by nemél ocekavat zadnou
uréitou konfiguraci. Poslanim tohoto typu vyzkumu je porozumeéni lidem v socidlnich
situacich.

Ulohou vyzkumnika je nalézt vyznamné struktury v mnoziné viech proménnych, které
informant povazuje za relevantni. V tomto faktu spociva nejvétsi sila kvalitativniho vyzkumu
(Disman, 2011).

Mezi vyznamné charakteristiky kvalitativniho vyzkumu fadime nasledujici. Prvnim
Z nich je subjektivita badatele, kterd je vnimana jako pfinos pro pochopeni skutecnosti, ¢imz
je uznana narocnost a piinos mysleni, nebot” velci badatel¢ se vyznacovali pravé svoji
subjektivitou. Dal$im dtlezitym charakteristickym znakem tohoto typu zkouméani je
dialogicnost, kdy se badatel nejprve ponoii do studované reality, a tak ziska hluboké
pochopeni studovaného jevu. Posléze provede analyzu a interpretaci dat a napiSe vyzkumnou
zpravu, ktery je syntézou zkuSenosti a teorie. Finalni podoba teorie ziskava dialogickou
podobu.

Mezi silnou stranku tohoto typu vyzkumu lze zatadit to, Ze je do Siroka rozprostieny
sbér dat bez toho, ze by na pocatku byly stanoveny zdkladni proménné. Déle nejsou pfedem
dany hypotézy a vyzkumny projekt neni zavisly na teorii, kterou jiz pfed tim nékdo
vybudoval. Jedna se o to do hloubky a kontextuadln¢ zakotvené prozkoumat urcity Siroce
definovany jev a pfinést o ném maximalni mnozstvi informaci.

V procesu kvalitativniho vyzkumu by mély byt pfitomny tyto faze, které budou
charakterizovany v textu dale:

e stanoveni cili vyzkumu,

e vytvofeni konceptudlniho ramce,

e definovéani vyzkumnych otazek,

e rozhodnuti o metodach,

e zajiSténi kontroly kvality vyzkumu,
e sbér dat a jejich organizace,

e analyza a interpretace dat,

e formulovani zavért do vyzkumné zpravy (Svari¢ek a Sed’ova, 2007)

Pfi stanoveni cili vyzkumu je dalezité si ujasnit, jaké jsou cile vyzkumu a zda jsou dostate¢né
vyznamné, aby se do né&j vyzkumnikovi ¢i badateli vyplatilo ,,investovat®. Dale je tfeba si
uvédomit, ze vyznamnost cile neni univerzalni, nybrz se vzdy vztahuje k né&jaké specifické

skuping osob.
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Maxwel (2005) rozlisuje troji typ cild, jsou jimi tyto cile intelektudlni, prakticky a
personalni. Prvni zde jmenovany cil je definovan, jakym zpisobem projekt pfispeje
k rozsifeni odborného poznani. V potadi dalsi typ cile je v literatuie pojat takto, zda budou
moci byt vysledky néjakym praktickym zptasobem vyuzity. Tieti typ vySe jmenovaného
znamena, jak prace na projektu obohati vyzkumnika samotného. V tomto ptipad¢ se jedné o
dosazeni vyssiho akademického titulu. Tyto cile musi byt tzv. synergické. To znamena, ze
dosazenim jednoho cile se musime blizit k dosahovani ostatnich cilti. Proto je vhodné vybirat
takové téma prace, které ma praktickou i odbornou relevanci a je pro vyzkumnika néjakym
zpusobem spjato, zejména s jeho zajmy a zivotnimi zkuSenostmi vyzkumnika ¢i badatele.

Pod pojmem vytvofeni konceptualniho rdmce lze chapat nasledujici, formulovani
vyzkumného problému, definovani klicovych konceptli a nastinéni teoretického kontextu. To
znamena jasné pojmenovat, ¢emu se bude vyzkum vénovat. Formulace problému vychazi
Z toho, jak jsme definovali své vyzkumné cile.

Vyzkumné otazky tvoii jadro kazdého vyzkumného projektu. Tyto otazky plni dvé
zakladni funkce, jednak pomahaji zostfit vyzkum tak, aby poskytl vysledky v souladu se
stanovenymi cili. Ukazuji cestu, jak vést vyzkum. Vyzkumné otazky musi byt v souladu se
stanovenymi cili a vyzkumnym problémem. I tyto otazky musi spliiovat urcité pozadavky:

e mély by byt dostatecné Siroké, jelikoz pfili§ uzce vymezend otdzka by mohla vést

Kk vytlaceni dulezitych, ale neptedpokladanych jevi z analyzy,

e spiSe pracuji s obecnéjSimi koncepty neZ S proménnymi, jelikoZ proménné jsou
hledany az v samotném pribéhu vyzkumu,

e vyzkumné otazky se neptaji na Cetnost jevll ani na silu mezi proménnymi,

e detailnéji zkoumaji povahu urcitych jevi, nejéastéji z perspektivy aktéru,

e apriori se vyhybaji ptijatym piedpokladiim, pokud néjaké predpoklady obsahuji, musi

byt tyto predpoklady reflektovany a odtiivodnény v konceptualnim ramci.

Nez vyzkumnik za¢ne tvofit vyzkum, mél by si promyslet, kterou vyzkumnou strategii
zvoli. Pokud si zvoli kvalitativni vyzkumnou strategii, tak rozhodnuti o této metod¢ by meélo
projit témito fazemi a to rozhodnuti o vzorku, kdy cilem neni, aby reprezentoval urcitou
populaci, ale urcity problém. Z ¢ehoz plyne, Ze neni konstruovan ndhodné¢, ale teoreticky, to
znamena, ze jej zamerné vytvarime s ohledem na nés problém. Vybér piipadt se odvozuje od
toho, jak je definovan nas vyzkumny problém a nase vyzkumné otazky. Dalsi fazi, kterou by
méla tato faze projit je, vybér metod a sbéru dat. To je tieba opfit o znalost toho, jaké druhy
vysledkit mohou jednotlivé techniky generovat. Poslednim krokem, kterym by tato faze méla
projit je zajiSténi vstupu do terénu, nebot” se jedna o velmi dilezitou soucast kvalitativniho

vyzkumu, jelikoz je naturalisticky. Do zna¢né miry se odehrava v prostiedi, v némz se
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zkoumané fenomény realné¢ vyskytuji. Zaroven plati, ze mira davéry a otevienosti

zkoumanych aktért vi¢i vyzkumnikovi (Svaficek a Sed’ova, 2007).
7.1 Metoda polostrukturovaného rozhovoru

Metodu polostrukturovaného rozhovoru fadime mezi nejcastéji uzivanou metodu sbéru
dat. Pfi dotazovéni je dulezité, aby vyzkumnik kladl oteviené otdzky. Dale je dulezité byt
dostatecné otevieny ke zkuSenosti informantd. Je tieba klast oteviené otazky, aby nedoslo
k omezeni autenticity jejich zkuSenosti. Oteviené otazky doplnit dopliiujicimi otazkami, které
podporuji rozvijeni a konkretizaci odpovédi. Pfi rozhovoru je velmi dulezité zachovani a
nastaveni podminek, které jsou nezbytné pro bezpec¢i informanta s moznosti zpétné vazby
(Gulova, Sip, 2013).

Otazky ve strukturovaném rozhovoru by mély byt kladeny jednotnym zpiisobem.
Velka vyhodou tohoto néstroje je, pfimy kontakt vyzkumnika a informanta, pravé tak mize
vyzkumnik podnécovat svého informanta. Nevyhodou vSak je, ze by pii odpovédi na
jednotlivé otazky informanti vystupovali spiSe anonymné, a to zejména v piipadé pokud se
jedna o citlivé téma (LukaSova, 2010).

Rozhovor v kvalitativnim vyzkumu by mél mit svoji piipravu. Pfi pfipravé by se mél
vyzkumnik vybavit teoretickou znalosti zkoumaného prostredi. Vyzkumnik by si mél provést
ptipravu svého rozhovoru. M¢lo by to vést k vytvotfeni zakladnich otazek, které vychazeji
z hlavni vyzkumné otdzky a ke kazdému tématu n€kolik otazek, jak by se na danou skutecnost
mohl vyzkumnik ptat (Svaiicek, Sed'ova a kol., 2011)

Vedeni rozhovoru je uménim i1 védou. Je nutné vénovat pozornost rozhovoru na
zaCatku 1 na konci. Na samém zacatku rozhovoru je nutné prolomit piipadné psychické
bariéry, ale 1 na samotném konci mizeme ziskat diilezité informace. Neexistuji Zadna fixni
pravidla pro fazeni otdzek a organizaci rozhovoru. Rozhovor by se mél vztahovat ke
znalostem. Odpovédi by mély objasnit to, co pracovnik skute¢né zna (Hendl, 2005).

Rozhovor by mél obsahovat tvodni otazky, které predstavi vyzkumnika a jeho projekt.
Rozhovor by mél dale obsahovat hlavni otdzky, které jsou tzv. pateii celého rozhovoru.
Nabadaji dotazovaného, aby vypravél o tématech, ktera tvoii samotné jadro vyzkumu. Tyto
otazky by mély byt poloZeny srozumiteln¢, aby na né respondent mohl odpovédét. Tyto
otazky ziskal vyzkumnik pti studiu literatury. Skladba otazek by méla byt dynamicka, to
znamena, ze se jedna o takové otazky, které udrzuji vzajemnou interakci béhem rozhovoru
mezi vyzkumnikem a informantem. Smyslem a cilem je udrzet tok feci informanta. Vyzkumni
by m¢l dbat na srozumitelnost otdzek pro dotazovaného. Nema smysl klast otazky plné
odbornych termint. Je dobré mit na mysli, ze pfiprava otdzek je pouze jakymsi navodem

nikoli zdvaznym dokumentem (Svaiicek, Sedova a kol., 2011).
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7.2 Operacionalizace dil¢ich cili do zkoumatelné podoby

V ramci hlavni vyzkumné otdzky ,,Jak ovliviuje kultura organizace a jeji hodnoty
wkon socidlni prace na Uradech prdce? , byly stanoveny tyto tfi nasledujici diléi vyzkumné
otazky realizovaného vyzkumného Setieni.

Diléi vyzkumna otizka ¢islo 1 — Jaka je kultura organizace a hodnoty socialnich
pracovnikl a organizace?

Dil¢i vyzkumna otazka ¢&islo 2 — Jak vypada vykon socialni prace na Utadech prace?

Dil¢i vyzkumna otazka Cislo 3 — Jaké jsou hlavni vnitini a vnéj$i faktory ovliviiujici

podobu socialni prace na Utadu prace?
Diléi vyzkumna otazka €. 1 bude ovéifena pomoci bloku otazek A

A) Co si predstavujete pod pojmem ,,kultura organizace™ a ,,hodnoty*“?
Jak jsou podle Vas tyto pojmy vnimany v této instituci?
Jak vnimate hodnoty, které ovliviiuji vykon Vasi prace? A jak ho ovliviiuji?

Jak byste popsal/a chod organizace?

Diléi vyzkumna otizka €. 2 bude ovéfena pomoci bloku otizek B
B) Jak vypada proces prace s klientem (na oddéleni hmotné nouze)?
Jak jako socialni pracovnici hodnotite zménu socialni prace po reformé, v roce
20127
Kolik ¢asu ptiblizné vénujete jednomu klientovi?
S jakymi reakcemi na vasi praci, poptipadé chovanim u klientt, se nejcastéji

setkavate?

Diléi vyzkumna otazka €. 3 bude ovéfena pomoci bloku otazek C
C) Co vse ovliviiuje vykon Vasi prace?
Jaké naroky jsou na Vas kladeny od zadavatele?
Jak byste popsal/a prostiedi, ve kterém pracujete?
Zmeénila byste podobu prace, kterou vykonavate? Pripadné jakym zplisobem.

Tabulka 1- transformacéni tabulka

DVO Vyzkumna technika Zdroj zjisténi Tazatelské otazky
DVOL Polostrukturovany Referenti oddéleni davek TO 1 Cosi
rozhovor hmotné nouze na Ufadu prace | pfedstavujete pod
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pojmem ,.kultura
organizace* a

,,hodnoty*“?

TO 2 Jak jsou podle
Vis tyto  pojmy
vnimany v této

instituci?

TO 3 Jak vnimate
hodnoty, které
ovliviluji vykon Vasi

prace? A jak ho

ovliviiuji?
TO 4 Jak byste
popsal/a chod

organizace?

TO 5 Jak vypada
proces prace
s klientem (na odd.

hmotné nouze)?

TO 6 Jak jako
socialni  pracovnici
hodnotite zménu

socialni prace, po

Polostrukturovany Referenti oddéleni davek reformé?
bvo2 rozhovor hmotné nouze na Ufadu prace | TO 7 Kolik &asu
pfiblizné  vénujete
jednomu Klientovi?
TO 8 Sjakymi
reakcemi na Vasi
praci, popfipadé
chovanim u klientt
se nejcastéji
setkavate?
TO 9 Co vse
Polostrukturovany Referenti oddéleni davek
DVO 3 , ovliviiuje vykon Vasi
rozhovor hmotné nouze na Utadu prace

prace?
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TO 10 Jaké naroky
jsou Vas kladeny od

zadavatele?

TO 11 Jak byste
popsal/a prostiedi, ve

kterém pracujete?

TO 12 Zmeénil/a
byste podobu prace,
kterou vykonavate?
Pop. jakym

zpusobem?

47




7.3 Popis pribéhu vyzkumu

Vyzkum zacal byt realizovan v mésici Cervnu. Pfed samotnym zapocetim vyzkumu
probehly ukony, které byly nutné vykonat pted jeho zapocetim.

V dubnu byly nadefinovany dil¢i vyzkumné otazky a posléze stanoveny tazatelské
otazky. Po realizaci prvniho rozhovoru byly tazatelské otazky jest¢ lehce upraveny tak, aby
byly pasovaly na dany typ vyzkumu. Rozhovory byly uskuteCnény v mésici Cervnu a
nasledujicim meésici, tedy v ¢ervenci loniského roku, 2014. Proto je tedy dulezité na tomto
misté¢ zdlraznit, Ze data prezentovana v tomto vyzkumu pochdzeji z loniského roku. Po
realizaci prvnich rozhovoru byly tazatelské otazky poupraveny a nasledné poté nasledovala
realizace dalSich rozhovort.

Rozhovor s jednim informantem trval v rozmezi téicet az padesat minut.

Po sesbirani dat prostfednictvim rozhovord, prob¢ehl jejich ptepis do textové podoby.
Tento tkon byl realizovan v mésicich zafi a fijnu. Posléze byla tvofena interpretace ziskanych
dat a poc¢atky psani vyzkumné zpravy pro ucely této diplomové prace. Pro lep$i orientaci vyse
uvedené piikladam prehled vyzkumu v tabulce, kde je uvedena casovd posloupnost

samotného vyzkumu.

Tabulka 2- popis pribéhu vyzkumu

Popis pribéhu vyzkumné Setieni

Duben — kvéten 2014 Definovani dil¢ich vyzkumnych a
tazatelskych otazek
Cerven — srpen 2014 Realizace individudlnich rozhovort
Zavi — fijen 2014 Ptepis rozhovorl do textového editoru
Listopad — prosinec 2014 zpracovani a analyza vyzkumu
Leden — anor 2015 Psani zavére¢né zpravy pro ucely tvorby této

diplomové prace

Brezen 2015 Korektura vyzkumného Setteni

Vyzkum probihal v pfirozeném prostfedi pracovnikl. Jednotlivé rozhovory byly
uskute¢nény v pracovnim prostfedi Uc€astnikli vyzkumu. V kancelafich ucastnikd. V textu
nize bude blize charakterizovano prostfedi vyzkumu. Kancelatfe pracovnikili jsou uzptisobeny
pro dva zaméstnance. Velkou nevyhodu, kterou vnimam v uzpiisobeni pracovniho prostredi je
ztrata a absence jakéhokoliv soukromi jednak pracovniki pfi préaci a nasledné ptfi komunikaci
s klienty, ktefi zadaji o davky pomoci v hmotné nouzi. Pokud v ufedni hodiny pfijde klient na

toto odd¢€leni, piijde k doty¢né pracovnici, jsou v procesu komunikace. V duasledku tohoto se
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snizuje koncentrace druhé pracovnice na svou praci a lehce se vytraci intimita kontaktu
S ptisluSnou pracovnici.

Dalsi negativni diisledek, ktery v této véci vnimam je, ze na Ufadu prace neni zadna
unikova cesta. V pfipad¢, kdy by byt lehce agresivni klient napadl ufednici, nema cestu
uniku. Jelikoz jeji pracovni prostor je posunut zcela k oknu, které je chranéno jistym
pfedmétem, ktery zcela znemoziuje cestu uniku. Navic na stolech Ufednic se nachazi stohy s
dokumentaci jejich klientl, Zadateld o davky.

Realizace vyzkumu byla ztizena tim, ze ziskana data nebylo mozné nahravat na
diktafon, nybrz poznatky od informanti se musely zaznamenavat na papir. Coz bylo
technicky velmi ndro¢né. Pied zapocetim realizace jednotlivych rozhovorl jsem se vzdy
pracovnice ptala, zda mohu pro tcely vyzkumu pouzit diktafon a data si nahravat, nicméné
pracovnice s tim zasadné nesouhlasily.

Pracovnicim bylo sd€leno, Ze ziskané informace budou vyuzity pouze pro studijni
ucely a pracovnice nikde nebudou vystupovat jmenovité. ZaruCena anonymita. [ presto
vSechno, co jim bylo sd€leno, snahravanim nesouhlasily. Dal§i negativum realizace
rozhovoru bylo v tom, Ze rozhovory probihaly za ucasti dvou ufednic najednou. To bylo
zapfi¢inéno vysokym pracovnim zatizenim pracovnic. To znamend, Ze pracovnice maji
mnoho prace. Rozhovory byly realizovany ke konci mésice, a to z toho divodu, Ze se jiz
nevyplaceji davky a nebyl zde takovy pfiliv klienta.

Pti realizaci rozhovoru jedna Ufednice odmitla vykonat rozhovor z diivodu, Ze pry trpi
syndromem vyhofeni a negativné by to ovlivnilo vyzkum, proto radé€ji rozhovor
nerealizovala. Tento sviij fakt také odiivodnila tim, Ze by jeji vypoveéd negativné ovlivnila mé
studium. Na né¢kterych pracovnicich byla vidét zfejmad nediivéra a obava, zZe by b&hem
vyzkumného rozhovoru sdé€lily néco, co by nemély.

Byla vidét zfejma obava o své zaméstnani. Také se pii vyzkumném Setfeni nalezly
pracovnice, které sdélily vSe. Béhem rozhovorti byly bezprostfedni a nemély z niceho obavu.
U této druhé skupiny informanta byla ziejma bezprostfednost a spontannost, jelikoz je tato

situace velmi tizi.
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7.4 Charakteristika vyzkumného vzorku

Rozhovory byly realizovany s pracovnicemi, které pracuji na Utadu prace na oddéleni
davek pomoci v hmotné nouzi. Tento vyzkumny vzorek byl vybran zdmérné, jelikoz se jedna
o tak specifické téma, ze zamérn¢ vybrany typ vzorku byl nezbytné nutny. Byly vybrany
proto, ze se jedna o specialisty v této oblasti. Vybér vzorku byl proveden zdmérnym
kriterialnim vybérem, jehoz znakem je vybrana vlastnost nebo stav.

Vyzkum byl realizovan s deseti pracovniky a pracovnicemi, které pracuji na totozném
oddéleni Utadu prace. Pokud se budeme zabyvat pomérem pohlavi v v tomto vzorku, tak ¢&ital
dva muze. V tomto vyzkumu se ukazalo na ten fakt, ze socidlni praci vykonavaji, troufam si
fict v drtivé vétSiné samé zeny. Pokud vykonévaji povolani socidlni pracovnik ¢i pracovnice
muzi, tak téch je velmi malo.

Informanti, kteti byli ucastni tohoto vyzkumného Setfeni, méli ve velké CcCasti
sttedoskolské vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Jeden informant byl vystudovany
socialni pracovnik, kdy mél ukonéené vyssi odborné vzdélani v oboru socialni prace. Co bylo
velmi zajimavé je to, Ze jeden informant odeSel od hasici vykondvat socidlni préci.
V nékterych piipadech dolo k migraci pracovniki v ramci Ufadu prace. To lze demonstruje
pfipad jedné informantky, ktera z oddéleni zprostfedkovani zaméstnani pieSla na toto

oddéleni Utadu préce.

7.5 Popis organizace

Vyzkum byl realizovan na Ufadu prace Ceské republiky. Konkrétnd na krajské
pobocce v Hradci Kralové a dale na kontaktnich pracovistich krajské pobocky Utadu prace
Ceské republiky, v Novém Bydzové a Chlumci nad Cidlinou. Tento typ organizace lze zafadit
mezi vysoce byrokratickou organizaci, kde je dana jistd hierarchie. Tuto hierarchii lze vnimat
jednak v oddélenich, které se nachazeji na tomto uradé a dale pak v hierarchii pracovnich
pozic Vv této organizaci.

Jak je jiz uvedeno v textu vySe a ostatné i v teoretické Casti této prace, tento typ
organizace je vysoce byrokraticky, kde se vSe fidi pravidly. Chod této organizace se fidi
spoustou metodik, pravnich predpist a spousty vyhlasek. Ostatné i pracovnici tohoto oddéleni
se fidi a jejich jedndni vaci klientim je svdzano zdkony, vyhlaskami, vnitinimi metodikami,

které jsou povinni dodrzovat.
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7.6 Zpusob analyzy ziskanych dat

Ziskand data jsem zpracovavala za pouziti otevieného a axidlniho kodovani,
vychazejici z metody kvalitativniho vyzkumu. Tato technika pomtize zachytit mnozstvi udaju
Vv obecnéjSich kategoriich a pomuze pii jejich interpretaci. Proces kodovani podle Strausse a
Corbinové (1999), ptedstavuje proces, pomoci nichz jsou tdaje rozebrany, konceptualizovany
a opét slozeny zcela novymi zptsoby.

Proces oteviené¢ho kodovani je procesem rozebirani, prozkoumévani, porovnavani,
konceptualizme a kategorizace udaji. Jednd se o tu cast analyzy, kterd se zabyva
oznacovanim a kategorizace pojma pomoci peclivého studia udaji. V ramci interpretace dat
budu nejdiive v piepsanych rozhovorech hledat témata, ze kterych nasledné vytvotrim
kategorie. To znamend, Ze budu seskupovat pojmy patfici stejnému jevu. Z kategorii budou
odvozeny subkategorie. Na zéklad¢ jejich vlastnosti vytvofim dimenze (Strauss a Corbinova ,
1999).

Po procesu otevien¢ho kddovani bude nasledovat axialni kdédovéani, pomoci néhoz
budou udaje z otevieného kdédovani uspotadavat a skladat novym zpisobem, vytvaienim
spojeni mezi kategoriemi a nasledn¢é subkategoriemi. Pomoci tohoto kdédovani se pokusim
hledat pfi¢iny a nasledky procesti. Hledat a najit urcitd propojeni mezi jednotlivymi
kategoriemi.

S metodou kvalitativniho vyzkumu je spjata citlivost vyzkumnika, kterad poukazuje na
jeho schopnost rozliSovat jemné detaily ve vyznamu ziskanych idaji. Teoretickou citlivosti
se rozumi schopnost vhledu, schopnost dat udajim vyznam, porozumét a oddélit souvisejici
od nesouvisejiciho. Je zakladnim tvofivym aspektem zakotvené teorie (Strauss a Corbinova,

1999).
7.7 Rizika vyzkumu a jejich reflexe

MozZna rizika, kterymi mohl byt tento vyzkum ohroZen, jsou dvojiho charakteru, a to
instituciondlni rizika a dale rizika tykajici se realizovatelnosti vyzkumu. Pravé toto riziko, by
se nechalo charakterizovat jako to, co mlize branit tomu, aby vyzkum probéhl a naplnil se
jeho cil. Jako prvni mozné riziko, spadajici do této kategorie je Vv tomto piipadé piistup
pracovnikii. A to jednak pfistup pracovnikii ke své praci a dale k realizovanému vyzkumu.
Prostfedi, ve kterém probihal vyzkum, je v potfadi dalsi riziko, a to zejména jeho negativni
vliv. Nesympati¢nost osoby vyzkumnika, to znamena, ze realizator vyzkumu by mohl byt
ucastnikiim nesympaticky a to by mohlo narusit pribéh vyzkumného Setieni. Poslednim

jmenovanym rizikem, spadajici do této kategorie je samotné téma vyzkumu. Téma pro
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ucastniky mohlo byt tak zivé, Ze v nich mohlo vzbuzovat nelibé pocity a dojmy, coz mohlo
narusit prab¢h vyzkumu.

Do druhé skupiny rizik lze zafadit nasledujici zalezitost, a sice vhodnost zvolené
vyzkumné metody na zjistovany cil. Subjektivita rozhovoru, je v tomto piipadé nejsilnéjSim
rizikem, ohrozeni spoc¢iva v ovliviiovani pribéhu vyzkumu osobou vyzkumnika. Badatel
muze nevédomky promitat do rozhovoru své osobni podnéty a zkusenosti.

Podle Hendla (2005) je dulezit¢ dbat na etiku vyzkumu. To znamena fidit se pfi
provadéni vyzkumného Setieni uréitymi zasadami. Ve vztahu k informantiim je tfeba provadét
vyzkum na zédklad¢ jejich informovaného souhlasu. Zajistit jim ochranu soukromi a osobnich
udajti. Dale je tfeba dbat na vytvoreni bezpecného prostredi, aby nedoslo k zneuziti sdélenych
informaci ¢i k poskozeni vyzkumu. Dutlezitou zasadou pro vyzkumnika by mélo byt pouceni o
svobod¢ odmitnout odpoved’ a to vEetné moznosti ukoncit vyzkum, v tomto ptipadé rozhovor.

Informanti pfed zapocetim vyzkumu byli ujiSténi o tom, Ze jejich vypovédi budou
pouzity pouze pro studijni ucely. Dale jim byla zaru¢ena anonymita, to znamena, ze pod
jejich vyroky nebudou uvedena jména, pouze tam budou figurovat kody jednotlivych
informantt pro Citelnost vyzkumu. Tomu, aby se zamezilo nesrozumitelnosti tdzanych otazek,
byl jim scénaf zaslan pied konanim rozhovoru. Tento krok byl u¢inén zejména pro to, aby
ucastnici vyzkumu veédéli, na co se vyzkumnik bude ptat.

Proto, aby se snizila pfipadnad nedorozuméni, probéhlo ptedstaveni vyzkumnika. To
znamend, ze vyzkumnik se pfedstavil jménem, dale predstavil téma svého vyzkumu.
Rozhovory probihaly v ptirozeném prostfedi informantt, z ¢ehoz plyne, ze misto konani
rozhovoru jim bylo znamé a nemuseli mit obavu z neznamého. Na druhou stranku pravé toto
prostfedi pro né mohlo byt natolik stresujici, Ze to mohlo ovlivnit podminky a vysledky
vyzkumu.

Dale stoji za zvazeni samotnd metoda vyzkumu, ackoliv se pravé tato vyzkumna
metoda, ve vztahu k tématu prace jevi jako nejlépe zvolena, tak i ona ma sva uskali. V textu
vyse je uvedeno, ze rozhovor je silné subjektivizovan a vyzkumnik si miize promitat osobni
zkuSenosti do vyzkumu. Dilezitou zdsadou je, ze by do vyzkumu nemély byt promitany
osobni zkuSenosti vyzkumnika a mél by byt zaméfen v odborné roviné tématu.

Na druhou stranku zasaZeni vyzkumnika do rozhovoru nemusi byt vnimadno jen
V zaporném slova smyslu. Negativum spociva v ptipadném vyboceni informanta od tématu,
ale naopak kladem se jevi moznost vyzkumnika na doptani se informanta a ptipadné ziskani

informaci nad rdmec polozené otazky.
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8 Interpretace ziskanych poznatka z vyzkumného Setreni

8.1 dil¢i vyzkumna otazka ¢. 1

Cilem prvni dil¢i vyzkumné otazky, této diplomové prace bylo zjistit, jak vnimaji
kulturu organizace na Uradech prace sami pracovnici, a jak je podle jejich nazoru tento pojem
vniman v instituci, kde pracuji. Kultura organizace byla vysvétlena jako urité spolecné
hodnoty, ptedpoklady, nazore, postoje lidi v organizaci. Tito 1idé jsou schopni spolu vzijemné
kooperovat a tak dosahovat spole¢nych ptedstav, které v organizaci panuji.

Utady prace maji dlouholetou tradici svého fungovani. Pravé toto fungovani se
neustale vyviji, které ma podstatny vliv na samotnou kulturu organizace. Fluktuace
pracovnikll je velmi vysokd a ddvd omezenou moznost pro tvoieni organizacni kultury.
Dalsim faktem, ktery pfispiva k tvorbé organiza¢ni kultury, jsou pozadavky zadavatele, tady
Vv tom piipadé je tim zadavatelem stat, jmenovité Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské
republiky. Tyto pozadavky jsou leckdy vysoké a maji na pracovniky neblahy, fekla bych az
negativni vliv, ktery pak zejména urcuje jejich styl prace, hodnoty.

Co je pro ufad prace charakteristické a co se vnima pod ptfedstavou téchto dvou slov?
Ptedevsim je to pfedstava vyplaty davek. Plivodni smysl a vyznam ufadu prace se pomalu, ale
Jisté€ vytraci a stava se z n¢ho, mozna vlivem doby pouze instituce, na které jsou vyplaceny
pravé ony davky. Tento typ organizace se stile vice zamétuje na financni zabezpeceni osob,
Které jsou ve stavu hmotné nouze.

Ale co informanti vnimaji opravdu jako kulturu organizace? Pod timto souslovim se
Jim vybavi zejména mezilidské vztahy, které velmi ovlivituji ndladu na pracovisti. A to jednak
naladu mezi kolegy, tak také naladu ve vztahu ke klientim. Ostatné toto fecené strvzuje
vypovéd informanta (I1), ktery tika ,,jde hiavné o dobry kolektiv*. Ostatni informanti tuto
mysSlenku potvrdili. Déle se shodli na tom, Ze dale pod kulturou organizace vnimaji pracovni
prostiedi, které¢ velmi ovliviiuje prave tuto kulturu. Pravé s pracovnim prosttedim jsou
ufednici velmi nespokojeni. Ostatné o tomto faktu bude pojednano v textu dale. Pravé ono
pracovni prostiedi velmi ovliviiuje pracovni tempo, moralku, spojenost ¢i nespokojenost.

Jak stvrzuji vypovédi jednotlivych informantd, diive pfed socialni reformou zde
probihaly akce na utuZovani kolektivu. Kdy se jednotlivi kolegové spolecné druzili a
kuptikladu zaSli na néjakou spoleCenskou akci, at’ uz do divadla ¢i nékam jinam. Dnes jizZ
tomu tak neni. To se potom negativné odviji 1 na kvalité mezilidskych vztahii na pracovisti.
ZjednodusSené lze fici, Ze nedochazi k navazovani lidskych vztahd s motivem ptatelstvi, ale
vztahy zUstavaji velmi Casto na pracovni roving, a ty potom postradaji jakoukoliv hloubku.

Na otazku, jak je termin kultura organizace vniman na Utadu prace, tak informanti se

shodli na tom, Ze tento termin zde neni vibec vniman. ,,Na tomto pracovisti neni vnimdn
53



vitbec . To doklada vypovéd Informanta (I3). Podle informaci, které vypoveédéli informanti,
ufad prace nevytvaii zadné podminky pro kvalitni kulturu organizace. Vnimaji to tak, ze
Vv poslednich n¢kolika letech se nékteré pracovnice obavaji vzit i dovolenou. V tuto chvili
nestihaji zpracovat a posléze vyftidit spisy klienti a zadosti 1 davky v hmotné nouzi.
Pracovnice si pry neodpoc¢inou na dovolené, jelikoz stile podvédomé mysli na to, kolik jim
ptibude novych spisti na stole. Pfisun klientl je tak veliky, ze vSe nestihaji zpracovat. Jejich
pracovni kapacity na to nestaci. Zde se nabizi myslenka syndromu vyhoteni. Na pracovnice je
vytvaren velky tlak nejen od zadavatele, ale také od klienti. V této véci se zde nabizi, jak
vubec piedchdzet tomuto syndromu, ktery postihuje zejména pracovniky pomahajicich
profesi. Na ufadu prace neni vénovana pozornost predchazeni tomuto syndromu. O supervizi
tu nemuize byt ani fe¢, jelikoz supervize tu neni realizovana.

Podle informantl z(castnénych tohoto vyzkumu je dobrd spoluprice s ostatnimi
pracovniky. ,,Jako jeden z kladii povazuji mezilidské vztahy, které na pracovisti panuji, a pro
mnoho lidi je to jeden z ditvodii, pro¢ jeste v zaméstnani jsou. (I11). Jedna se spiSe o dobré
vztahy mezi zaméstnanci, ktefi do zaméstnani nastoupili v podobnou dobu. Tam, kde jsou
kolegové ve vétSim Casovém useku na pracovisti, lze zaznamenat spiSe vztahy na
profesiondlni trovni. Pokud spolu dva kolegové sdileji jednu kancelaf, je logické, Ze jejich
vztahy budou uzsi a budou mit k sobé hlubsi a lepsi vztahy a vazby mezi sebou navzijem.
Z ditvodu nedostatku ¢i absence akci, které by meély a mohly slouzit na utuZzovéni a
upeviovani kolektivu, nedochézi k provazanosti vztahti pracovnikll na pracovisti. Pravé toto
muze vést a velmi ¢asto vede a mlize byt pfi¢inou mnoha neshod.

Informanti, kteti byli zapojeni do tohoto vyzkumu, popisuji organizaci jako chaos,
nepotadek, Spatnd personalistika ¢i pfiliS mnoho vedoucich. Ostatné toto tvrzeni stvrzuje
vypoved 14, ktery tika ,,Je tu zbytecné mnoho vedoucich a malo zaméstnancii, kteri by delali
spisy.

Velka ¢ast zacastnénych se velmi negativné vyjadfovali k hodnoceni klienti, kteti jsou
uzivateli davek v hmotné nouzi. Negativni hodnoceni ma ptivod v poméru vyse mzdy a vyse
davek, jez jim je vyplacena. Pravé vySe davek vede k negativnimu hodnoceni klientd. 15
uvadi ,, Kdyz Zenska rodi jako jablon a bere za to penize, tak Vas to zarazi. *

Na otazku jaké u sebe vnimaji hodnoty, ptipadné zda maji néjaké hodnoty, které
ovliviiujyi vykon jejich prace. Hodnoty jsou u kazdého cloveéka rizné. Kazdy jedinec je
individualita, jez mé& své hodnoty nastaveny zcela individualné¢ a kazdy clovék je ma
nastaveny zcela rizné. Z velké casti informanti vypovédéli a shodli se na nésledujicich
hodnotach, socidlni citéni, spravedinost, pomahat lidem, kteri jsou v nouzi a potrebuji pomoc.
Na otazku, zda u sebe vnimaji hodnoty, které by néjakym zpiisobem ovliviiovaly vykon jejich

prace, tak u mnoha informantt se objevily hodnoty ekonomického charakteru. Zejména jako
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je uvedeno Vv textu vySe srovnani jejich odmény za vykonanou, odvedenou praci a vyse
vyplacenych davek.

Na tomto misté je tako dobré zminit ten fakt, ze velkd ¢ast zGCastnénych na tomto
vyzkumu u sebe nevnimaji zddné hodnoty, které by néjak pilisobily na jejich praci a
ovlivitovaly né¢jakym zptisobem jejich praci, at’ uz v pozitivnim ¢i negativnim vyznamu. Spise
nez hodnoty vnimaji u sebe povinnosti, které musi splnit. Zejména to jsou povinnosti bézného
vSedniho charakteru a druhu. Mezi tyto povinnosti Ize zatadit povinnost uzivit rodinu, zaplatit
najemné za byt, piipadné splatku hypotéky, udé€lat nakup. Chodit kazdy den do prace a plnit si
své pracovni povinnosti. Pravé tyto bézné vSedni povinnosti z té€chto jedinct délaji, fekla
bych az ,,stroje, které¢ maji za kol vyplatit co nejvice davek, zpracovat co nejvétsi mnozstvi
spist, byt vlidny a mily ke klientim a jesté pecovat a blaho rodiny. Jejich prace musi byt
kvalitn€ odvedena.

16 se k tomuto vySe uvedenému vyjadfila nasledovné, , kazdd tady mame pres tii
stovky spisit a neni mozné, abychom to deélaly poradneé.“ Pti takovémto enormnim zatizeni
jednotlivych pracovnikii je logické, ze neni mozné, aby prace byla odvadéna kvalitng.
Z pracovnikl se stavaji stroje, které slouzi na vyplaceni davek klientim. Z ¢ehoz plyne, ze
kultura samotné organizace logicky znacné upadd. Ruku v ruce supadajici kulturou
organizace jde 1 upadajici pfistup ke klientim.

Tato dil¢i vyzkumna otazka podala obraz toho, jak referenti oddéleni hmotné nouze
vnimaji kulturu organizace a hodnoty, které je né€jakym zplisobem ovliviiuji pfi jejich praci.
Ukézalo se, Ze pod pojmem kultura organizace spiSe vnimaji materidlni zajiSténi samotné
organizace. Pracovnici nemaji stanoveny hodnoty, které by aplikovaly pii vykonu prace
s klientem. Pfi realizaci rozhovorti vyplynulo ze strany ufednic negativni hodnoceni klienti,

coz muze mit za nasledek upadajici kulturu organizace.
8.2 Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 2

Ukolem tohoto v pofadi druhé diléi vyzkumné otazky bylo zjistit, zda se realizuje
socialni prace na oddéleni hmotné nouze, a pokud ano, tak ptipadné jakym zplisobem.
Hlavnim kritériem bylo zjistit, jak pracovnici pracujici na Ufadu prace Ceské republiky na
oddéleni nepojistnych socidlnich davek popisuji ¢i charakterizuji praci, kterou vykondvaji.
DalS$im indikatorem, bylo zjistit, jak ufednici hodnoti reformu ptevodu agendy z obecnich
ufadii obce s rozSifenou plsobnosti a povéfenych obecnich ufadu na ufady prace, ktera
probéhla v roce 2012. Zakladni vychodiska této dnes jiz prob&éhnuté reformy jsou uvedeny
V textu vyse.

Pokud bychom se zamysleli nad faktem, zda se provadi na Utadu prace socialni prace, tak

bychom narazili na ten fakt, ze tato prace se zde skoro nevykonava, a pokud ano, tak ve velmi
55



omezené mire. Z velké Casti se prace urednikii skladd z administrativnich tkont svazanych
mnoha pravidly, zejména zakony, metodikami, vnitinimi piedpisy dané organizace. Z Utadu
prace se v posledni dob¢ stava byrokraticka organizace, kde jsou stanovena pravidla, ktera se
striktné dodrzuji.

Podoba prace s klientem se odviji od toho, zda pfijde klient poprvé nebo je to jiz staly
klient. Pokud pftijde klient poprvé, tak je potifeba od takového cloveka zjistit zdkladni
informace. Ostatné, jak uvadi vypoveéd Informanta (I5): ,,zjistuji se informace nezbytné pro
vyplnéni Zadosti o davku “. Mezi tyto zékladni informace fadime nasledujici, jméno, pfijment,
obcansky priukaz, doklady osvédcujici vysi nakladi na bydleni domécnosti zZadatele (najemni
smlouva, rozpis zaloh za elektfinu a plyn, doklady o thradé odvozu odpadki, apod.),
rozhodnuti Utadu prace o pfiznani, nepfiznani podpory v nezaméstnanosti, pfijem zadatele za
uplynulé tfi mésice (mzda, diichod, nemocenské davky, vypis z bankovniho Gctu, aj. V textu
vyse byl uveden pouze vycet nalezitosti, které je potteba dolozit k zadosti o davku v hmotné
nouzi. Tento fakt stvrzuje vypoveéd Informanta (13): ,,na zaklade zjisténych informaci se bud’
davka priznd, nebo ne. “

V situaci, kdy ¢lovék piijde Zadat o davku v hmotné nouzi, se zjistuji okolnosti, které ho
pfivadéji. Jind situace nastava, pokud klient Zije sam, a zcela odliSné situace je, kdyZ ma
klient néjaké zavazky, kupiikladu vyzivovaci povinnost. Pokud klient chodi opakované na
oddéleni hmotné nouze, tak se zeyména jedné o ukon vyplaceni davek.

Na mou otazku, zda se tu vilbec realizuje, alespoii v malé mife socialni Setfeni
Vv pfirozeném prostiedi klienta, tak se jednohlasn€ shodli, Ze tato prace se tu neprovadi.
Jednak na tuto praci neni ¢as z divodu velkého mnozstvi Zadateld o davky a pracovnici
nemaji vy¢lenény ani personalni kapacity pro tuto praci. Poclet zadateli o davky roste
geometrickou fadou smérem vzhiru. Informantka (I4) uvadi, ze ,S tim, jak roste
nezaméstnanost, tak nam pribyva prace.

Pracovnici se boji vzit i dovolenou, jelikoz se obavaji, kolik spisii jim pfibude ke
zpracovani. Ve svém volnu Si ani neodpocinou, nebot’ podvédomé mysli stale na praci. To vSe
muZe pramenit v jediny stav, a tim je syndrom vyhoteni u pracovnikl. Jedna Informantka se
mnou odmitla realizovat rozhovor z diivodu, Ze trpi syndromem vyhoteni, ktery u ni vyplynul
z velkého mnozstvi prace a pfemiry stresu na pracovisti. V této ¢asti m€ napada to, zda se
vubec realizuje néjaka supervize, jako snaha predchazet tomuto jevu u pracovnikl, ktefi
pusobi na oddé€leni davek hmotné nouze.

Reformu, ktera probéhla pted dvéma lety, hodnoti Informanti jako negativni transformaci.
Ackoliv tento proces zmény mel byt ku prospéchu, opak se stal pravdou. Dnes jsou tomu dva
roky, co se tato zména udéla, a nckteré aspekty reformy zlstdvaji na stejném bode¢.

Nasledujici fakt dokresluje vypovéd Informatky (I4), kdy na moji otazky, jak jako socidlni
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pracovnice hodnoti zménu sociadlni prace po reformé, ktera probéhla v roce 2012, odvétila
nasledné: ,, Hrozny, nejvetsi chyba, co se mohlo udélat. Prechodem to asi zacalo.
Nevyhovujici pracovni podminky. Spousta nesmyslnych programi. Zrovna minule jsem se
pachtila s davkami pro jednu rodinu. Podivam se za tyden do programu a ono to neni jesté
odsouhlaseny. To by se z toho clovék zblaznil.

Tato vypovéd néazorn¢ dokresluje, jak vypada prace po reformé¢. Reforma s sebou méla
ptinést urcité zlepSeni podminek. Ale v redlu to funguje tak, ze se po zaméstnancich vyzaduje,
aby byli maximaln¢ flexibilni a vSe zadéavali do systému, které po vétSinu Casu nefunguji.
Ptechod agendy nepojistnych socidlnich dévek hodnoti, jako zcela nepochopitelny jev.
Pracovnici s piesunem na Ufad prace se domnivali, Ze se bude viechno zlepSovat, ale neni
tomu tak.

Jednim z negativnich jevi, ktery s sebou reforma pfinesla, je, ze prace pracovnikii neni
finan¢né€ ohodnocena a nijak cenéna ¢i chvalena, ze strany klienti se této chvaly nedoc¢kaji asi
vibec. Vypoveéd jedné Informantky s sebou nesla tu vypovéd’, ze pokud by méla né&jaké jiné
zameéstnani, tak by Sla jinam. Jinou praci nema, tak musi byt zde. Diive pry pracovala na
oddéleni zprosttedkovani zamé&stnani, kde to bylo mnohem lepsi neZ na oddéleni nepojistnych
socialnich davek.

Tento dil¢i cil mél osvétlit, zda a piipadné, jak se vykondva socidlni prace na oddéleni
hmotné nouze. Pii Setfeni se ukazalo, Ze se socidlni prace na tomto oddéleni moc nerealizuje.
Proces prace s klientem se zamé&fuje spiSe na administrativni zptuisob prace, kdy se pozornost
soustied’uje na podani Zadosti o davku. S timto tkonem jsou spojeny i aktivity s tim spjaté,
zejména zjist'ovani informaci potiebnych pro pfiznani ptislusné davky. Ukazalo se, Ze v praxi
neni realizovdno Setfeni v terénu, jelikoZ na to nejsou kapacity. Ackoliv pracovnici dé€laji
maximum pro své klienty, ve vétSiné piipadt se setkavaji s negativnim hodnocenim od

klientl a nikdo je za praci nepochvali, coZ je pro né€ casto demotivujici.
8.3 Dil¢i vyzkumna otazka €. 3

Tato dil¢i otdzka mé podat vysvétleni, které faktory ovliviiuji vykon socidlni prace na
uradu préce.

Faktord, které ovliviiuji vykon prace, je hned nékolik. Jako hlavni faktor, ktery
ovliviiyje jejich prace je legislativa, na jejichz zakladé Gfednice musi jednat a pracovat s ni.
Tento faktor se v literatuie definuje jako spolecensky. Nelze vSak zjistit, zda informanti tento
faktor vnimaji negativné ¢i pozitivné. Legislativu lze chapat jako jisté voditko, které¢ jim
slouzi v jejich kazdodennim pracovnim Zzivoté. Vypovédi v zalezitosti legislativy byly
uvadény jako automaticky. Je to brano jak fakt, ktery souvisi se zadavanim urcitych pravidel

od zadavatele. Nelze tedy zaznamenat negativni postoj k nutnosti jednat dle zakona a
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vychéazet z ného. Pfi nasledném ovéfovani plnéni podminek klientli pro pfiznani ptislusné
davky je opora v legislativé nezbytnd. Tento faktor tedy nelze vnimat zcela negativné. K praci
pracovniki na ufadu prace je nezbytné nutna.

Dalsi faktor, ktery pracovnici vnimaji jako velké mnozstvi klientd, se kterymi pracuji a
prichazeji kazdy den do kontaktu. Na rozdil od legislativy, tento faktor vnimaji spise
negativné. Povaha a vykon jejich prace je vniman spiSe kvantitativné. To je na tkor kvality
prace s klientem. V tomto pfipadé je zcela pochopitelné, ze pracovnici hovoii o svych
klientech jako o stiedu jejich prace. Co je zarazejici, Ze je nevnimaji jako pozitivni
komponentu své prace, ale spiSe jako spiSe negativni Cast prace. Respektive ¢im vice klient
tim htife pro pracovniky, jelikoz jim pfibyva prace.

Jeden informant ve své vypovédi uvedl, ze vnima jakysi pocit viny a svym zptsobem
osobni zklamani, kdy klientovi nepfijde davka vcas tak jak ma. Toto osobni hodnoceni je
zcela individudlni a ne kazdy pracovnik toto vnima u sebe. V moment¢, kdy si klient poda
zadost o davku, poté vétSina a velka ¢ast prace spociva na systému, do kterého se zadavaji
data pro pfiznani ¢i nepfiznani ptislusné davky. O pripadné funkcnosti systému by se nechalo
polemizovat. Jedna informantka (I14) vypovédéla takto: ,,Zrovna minuly tyden koukdam do
systéemu a davka neni stale zpracovana.* Pocit viny za ptipadné vyplaceni ¢i nevyplaceni
davky je Cisté¢ subjektivni. V nékterych ptipadech pracovnici berou odpovédnost za
nevyplaceni davky na sebe a nevidi tfeba to, Ze je problém v systému. Pracovnici funguji na
mechanickém principu. V momenté, kdy se vyskytne n¢jaka piekazka, v tomto piipadé
nevyplaceni davky vcas, tak to berou tak, zZe n€kde pochybili, coZ se mize negativné podepsat
na jejich pracovnim vykonu.

V poradi dal§im faktorem, ktery negativné ovliviiuje vykon prace pracovnikl je
pracovni prostfedi. Informanti pracovni prostfedi zhodnotili negativné. OvSem ve viru
negativnich hodnoceni se vyskytla i jedna svétla vyjimka a tou je vypovéd informanta (I1)
., Uzasny kolektiv, skvély kolektiv lidi. Kazdy md spoustu povinnosti, ale je tu snaha vyjit si
vstric. “ Ve vy€tu negativnich hodnoceni pracovniho prostfedi se ¢asto vyskytovala nejcastéji
odpoveéd’ stresujici a chaotické prostiedi. Za tento fakt z velké ¢asti miize vysoky pocet spist
na jednoho pracovnika. Tento pocet se poté odrazi v pracovnim nasazeni jednotlivych
pracovnikll. Naroky na formalni nalezitosti vedeni spisii maji zvySujici se tendenci. Leckdy
pfevysuji vyznamové praci, a pomalu a jisté se vytraci kontakt se samotnym klientem. Z velké
¢asti je pro zadavatele dilezitd spisova dokumentace a zdznamy o jednani se zadatelem o
davku. Moc se neklade diraz na pfimou praci s klientem, ¢imz se pomalu, ale jisté vytraci
smysl socialni prace. Zalezitost jednoho klienta pfedstavuje nepfeberné mnozstvi ukont, které

jsou spojeny s vedenim spisové dokumentace piislusného jedince. Prace se tak stava
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jednotvarnou zalezitosti. Sama o sob¢ se stava ponckud stresujici a monoténni. Mohlo by to
vést 1 k syndromu vyhoteni.

Ve vypovédi jedné ucastnice vyzkumu, lze spatfit i porovnani se zaméstnanim, kde
pusobila diive. Diive tato informantka pracovala jako pecovatelka u pecovatelské sluzby.
Informantka piiznava, Ze byla unavena po fyzické strance, ale z této pracovni pozice je spise
unavend po psychické strance, coz negativné piisobi na celou jeji osobnost a i na vykon jeji
prace. Pomahajici profese, kam mimo jiné patii socialni prace, vyzaduje psychickou pohodu
jedince, pokud chce kvalitné poskytovat pomoc svym klientim. Podle vySe uvedeného lze
usuzovat, ze na uradu prace chybi psychicka pohoda.

Dalsi negativni oblasti, kterd se odrazi na vykon prace pracovniki ufadu prace, je
uzpuisobeni jejich pracovniho prostoru. Pracovnici nemaji cestu Uniku. Jejich pracovni stoly
jsou umistény tak, Ze pokud by na né€ zattocil agresivni klient, tak nemaji Sanci na t€k, natoz
se né¢jakym zplisobem branit.

Ptili§ mnoho spisti a dovolend, na které si pracovnice neodpocinou, to je dalsi
negativni faktor, ktery ovliviiuje vykon prace na tUradu prace. Dovolena by méla slouzit na
zotavenou, kdy by se mél pracovnik odpocinout, nejen po fyzické, ale i po psychické strance.
Utednice si vak na dovolené neodpoéinou. Stale pomyslné a podvédomé mysli na praci,
zejmeéna kolik jim tam pfibude novych spisli. Na dovolené si tak neodpocinou. Ba dokonce
pracovnice maji obavu si vzit 1 dovolenou z diivodu velkého mnozstvi prace. Informant (14)
tika: ,, Vzdyt ja se bojim vzit i dovolenou. Clovék podvédomé mysli na praci. Zrovna tuhle
jsme se s kolegynemi bavily, Ze mdame jesté nevycerpanou dovolenou z lofniského roku. A neni
cas si ji vybrat. Kdyz uz si vezmete dovolenou, tak si ani neodpocinete, protoze myslite na to,
kolik spisu Vam pribude.

Jeden zhlavnich demotivujicich faktor, ktery pracovnici vnimaji je jejich
neadekvatni finanéni ohodnoceni, které je nerovnomérné vzhledem k poctu vykonanych
sluzeb a celkovému objemu odvedené prace. Nedostatek financ¢nich prostiedki je dle
vypoveédi informantii jednim z hlavnich demotivujicich faktori. Ohodnoceni je neadekvatni
v poméru k vykonané praci nehledé¢ na to, kolik vykonaji presCast, které nejsou nijak
ohodnoceny. Povaha vykonané prace a celkové mnozstvi odvedené prace, by mély byt vice a
1épe ohodnoceny. Vzhledem k vysi svého platu je jejich motivace k praci velmi nizka.

Ve vyzkumu byl zkoumén i ten fakt, zda by ucastnici vyzkumu navrhovali néjaké
zmény na svém pracovisti. Ve velké ¢asti vypoveédi se objevil ten fakt, Zze by uvitali, kdyby se
zvysila personalni kapacita. DoSlo by tak klepSimu rozlozeni priace mezi jednotlivé
pracovniky. Tim padem by na jednoho pracovnika neptipadalo tolika spist. Prace by tak byla

rovnomerné rozlozena.
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vyvijen tak veliky tlak nejen ze strany zadavatele, ale i ze strany klient. V pfipadé pokud by
se navysila persondlni kapacita, mohlo by se realizovat socidlni Setfeni v terénu. Tim by se
zamezilo tolik diskutovanému zneuzivani davek pomoci v hmotné nouzi. Pomoci socialniho
Setfeni by se nejprve realizovalo vstupni socialni Setfeni a to v momenté, kdy by si zadatel
podal zadost o davku. Poté by se realizovalo Setfeni v situaci, kdy by jedinec jiz pobiral
davky, ale zkoumaly by se podminky, které svéd¢i o stavu hmotné nouze jednotlivce. Tim by
se zamezilo zneuzivani téchto davek.

Posledni dil¢i otdzka vysvétluje faktory, které ovliviiuji vykon prace. Béhem
rozhovord byly zpozorovany nasledujici faktory, pfiliS§ mnoho metodik, mnoho vedoucich a
také nevyhovujici pracovni prostiedi, které patfi mezi nejéetnéji zminované negativni faktory.
Velky pfiliv klient, malo pracovnich sil se fadi mezi dal§i vySe zmitované faktory.
Dusledkem tohoto zmifiovaného faktu je to, Ze se pracovnici boji vzit dovolenou, jelikoz maji
obavu, kolik jim pfibude novych spist. PiiliSny népor pracovnich ukoni muize vést i

k syndromu vyhofeni, kterému by mél zaméstnavatel dostupnymi prostiedky piedchazet.
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Z.aveér

Dnesni spolecnost se stale vice zrychluje. Do jisté miry se do tohoto rychlého vyvoje
promitaji a odrazi znaky a prvky procesu mcdonaldizace. Ostatné i tyto rysy tohoto procesu se
odrazi 1 do procesu prace na oddéleni hmotné nouze, coz se ukazalo béhem realizace
vyzkumu. Nékteré prvky jsou evidentné vidét, zejména prvek efektivity a vysoké miry
efektivity. Utad prace se pomalu, ale jisté za¢ind ménit pravé v tzv. rychloobsluzné fetézce s
rychlym obcerstvenim, kdy je jejich cilem obslouzit, co nejvétsi pocet jedincti v relativné
kratkém €asovém horizontu.

Pokud bychom vyse uvedené aplikovali na zvolené odd¢€leni, tak mizeme spatfit de
facto ten samy jev, v co nejkratSim ¢asovém useku odbavit co nejvétsi pocet klientt, pokud
mozno v nejvyssi mozné kvalité. Zcela se vytraci a ztrdci individudlni pfistup préace
s klientem, ktery nelze realizovat pfi takto velkém pftilivu klienti.

Jistym projevem tohoto procesu je samotna socidlni reforma, ktera probé&hla v roce
2012, ktera ma negativni ohlasy a disledky. Zejména to mé negativni vliv na samotné
referenty odd€leni hmotné nouze, kdy to mé predev§sim takové disledky, Ze dochazi
Kk fluktuaci zamé&stnanct, bud’ v ramci samotné organizace, nebo mimo obor.

Je zajimavé poukazat na ten fakt, Zze o procesu zrychlujici se spolecnosti, psali autofi
jiz v 90. letech a prvky, charakterizujici tento proces jsou popsany tak dokonale, Ze pasuji na
dnesni dobu.

Hlavni cil této prace byl rozparcelovan na tfi diléi cile, které se podafilo béhem
vyzkumného Setfeni naplnit. Zejména se podafilo zjistit, jaké faktory ovliviluji podobu
vykonu prace na oddéleni hmotné nouze. Pfedev§im vyplynuly faktory negativniho
charakteru.

Na pocatku psani této prace byly stanoveny tyto vyzkumné techniky, technika
polostrukturovaného rozhovoru, analyza dokumentli a pozorovani. Technika, ktera se
osvédcila jako vhodné zvolena, byla prvni vySe jmenovana. Od zbyvajicich dvou metod bylo
po peclivé a dlouhé konzultaci s vedoucim prace upusténo. Dilezité je upozornit na to, ze
upusténi od téchto technik nijak neovlivnilo naplnéni hlavniho cile tohoto vyzkumu. Béhem
vyzkumného $eteni se ukazalo, ze Utad prace Ceské republiky nemé zpracovanou metodiku,
kde by byl uveden postup prace s klientem.

Pozorovéni nebylo realizovano z toho diivodu, Ze jsem nedostala souhlas od klienta
K pozorovani, ktery je nutny. Realizovat pozorovani bez védomi klienta je v rozporu
s etickymi pravidly kvalitativniho vyzkumu. Nicméné moZznost realizace pozorovani byla
konzultovana 1 se samotnymi pracovniky, 1 ti vyjadfili ve vétSiné piipadli negativni postoj a

nechtéli, aby se pozorovani realizovalo. Mezi pracovniky se vyskytla i tzv. svétla vyjimka,
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kdy by to danému pracovnikovi nevadilo, ale jednalo by se pouze o jeden ptiklad, coz by
nemélo vypovédni a validni hodnotu pro ucely psani tohoto vyzkumu. Pravé z vyse
uvedenych divodi bylo od této techniky upusténo.

Metoda polostrukturovaného rozhovoru se osvédéila. Hlavnim kladem byla piima
vazba mezi mnou, jakozto vyzkumnikem a samotnymi ucastniky vyzkumu. Mozné negativum
V realizaci této metody spatiuji v subjektivizaci samotného vyzkumného nastroje.

Teoreticky pfinos prace spatiuji zejména v tom, Ze podava obraz toho, jak se realizuje
socialni prace v této instituci, na mnou zvoleném oddéleni a dale podava obraz toho jaké
faktory v organizaci a celkové kultura organizace ovliviiuje vykon prace. JelikoZ tato
organizace je vysoce byrokraticka a vSe se zavaznymi pravidly, tak zejména ocenuji to, ze se
toto vyzkumné Setfené mohlo viibec realizovat a naplnil se hlavni cil, respektive jeho dilci
slozky.

Jako dal§i mozny ndmét pro ptipadnd dalsi zkoumani tohoto tématu spatiuji v tom, Ze
by se vyzkumné Setfeni mohlo realizovat na vice krajskych pobockach Utad prace Ceské
republice. V tomto vyzkumném Setieni probéhl vyzkum na krajské pobocce v Hradci Kralové
a dale na kontaktnich pracovistich této krajské pobocky. Zajimavé by bylo zrealizovat

vyzkumné Setfeni jesté v dalSich krajskych méstech, kupiikladu Pardubice ¢i Liberec.

62



Pouzita literatura

BOOHER, Diana. Komunikujte s jistotou. 1. Vyd. Brno: Computer Press, 1999. ISBN 80-
7226156-8

CAPEK, Robert. Tidni klima a $kolni klima. \'yd. 1. Praha: Grada, 2010. ISBN 8024727420.
DISMAN, Miroslav. Jak se vyrabi sociologicka znalost: prirucka pro uzivatele. 4., nezmén.
vyd. Praha: Karolinum, 2011. ISBN 978-80-246-1966-8.

GULOVA, Lenka, SiP, Radim. Vyzkumné metody v pedagogické praxi. 1. Vyd. Praha: Grada,
2013. ISBN 802474368X

HAVRDOVA, Zuzana. Kompetence v praxi socidlni prace: metodickd prirucka pro ucitele a
supervizory v socidlni prdci. Praha: Osmium, vydavatelstvi a nakladatelstvi, 1999. ISBN
8090208185.

HAVRDOVA, Zuzana a kol. Hodnoty v prostiedi socidlnich a zdravotnich sluzeb. 1. Vyd.
Praha, 2010. ISBN 978-80-87398-06-7

HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace. 3. vyd. Praha: Portél,
2012. ISBN 8026202198.

KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pfeprac. vyd. Praha: Sociologické
nakladatelstvi, 2007. ISBN 9788086429748.

KODYMOVA, Pavla. Historie ceské socidlni prace v letech 1918-1948. Vyd. 1. V Praze:
Karolinum, 2013. ISBN 9788024622569.

KOPRIVA, Karel. Lidsky vztah jako soucdst profese: psychoterapeutické kapitoly pro
socialni, pedagogické a zdravotnické profese. 2., r0oz8. a preprac. vyd. Praha: Portal, 1997.
ISBN 8071781509.

KREBS, Vojtéch. Socidlni politika. 3., pteprac. vyd. Praha: ASPI, 2005. ISBN 8073570505.
LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. Vyd. Praha: Grada, 2010. ISBN
978-80-247-0

MATOUSEK, Oldfich a kol. Zdklady socidlni price. Praha: Portal, 2001. ISBN 978-80-262-
0211-0.

MATOUSEK, Oldtich, KRISTAN, Alois. Encyklopedie socidlni prace. 1. vyd. Praha: Portal,
2013. ISBN 7788026203667

MAXWEL, J. A. Qualitive Research Design. An Interactive Approach. Thousand Oaks,
London, New Delhi: Sage, 2005. ISBN 0761926089

MOREL, Christian. Nesmysina rozhodnuti: sociologie pretrvavajicich zasadnich omyli. 1.
vyd. Pieklad Pavel Slégr. Brno: Centrum pro studium demokracie a kultury (CDK), 2006.
ISBN 8073250888.

63



MUSIL, Libor, HUBIKOVA, Olga, HAVLIKOVA, Jana, KUBALCIKOVA, Katefina. Rand
faze implementace reformy v ramci agendy ddavek pomoci v hmotné nouzi. 1. Vyd. Praha:
Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci, 2013. ISBN 978-80-7416-124-7.

POTUCEK, Martin a kol. Verejnd politika. Praha: Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2006.
ISBN 8086429504.

REICHEL, Jiti. Kapitoly metodologie socialnich vyzkumii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. ISBN
RITZRER, George. Mcdonaldization od Society (An Investigation Into the Chnaging
Character of Contemporaryr Social Life). By Fine Forge Press, London, New Delhi, Sage:
1993. ISBN 80-200-1075-0.

REZNICEK, Ivo. Metody socidlni price: Podklady ke stdzim studentii a ke kazuistickym
seminarum. Dotisk 1.vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 1994. ISBN 80-85850-00-1.
SHEIN, E. H.: Organizational culture and leadership. 3. vyd. San Francisco, Jossey Bass
2004.

SLOWIK, Josef. Komunikace s lidmi s postizenim. Vyd. 1. Praha: Portal, 2010. ISBN
9788073676919.

SPERANDIO, Sylvie. U¢innd komunikace v zaméstnani. Vyd. 1. Pieklad Daniela Simkova.
Praha: Portal, 2008. ISBN 9788073673604.

STRAUSS, A. L., CORBIN, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu. Postupy a techniky metody
zakotvené teorie. Boskovice: Albert, 1999. ISBN 808583460X

SEDOVA, Klara, SVARICEK, Roman a kol. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych véddch.
Vyd. 1. Praha: Portal, 2007. ISBN 9788073673130.

978-80-247-3006-6.

STIKAR, Jiti a kol. Zdklady psychologie prace a organizace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 1996.
ISBN 8071840912.

TICHA, Ivana, HRON, Jan. Strategie Fizeni. 1. vyd. Praha: Provozné ekonomické fakulta
CZU v Praze ve vydavatelstvi Credit, 2002. ISBN 978- 80-213-0922-7.

ULEHLA, Ivan. Uméni pomdhat: ucebnice metod socidlni praxe. 2. vyd. Praha: Sociologické
nakladatelstvi, 1998. ISBN 978-80-86429-36-6.

WEBER, Max. Metodologie, sociologie a politika. 1. vyd. Praha, 1998. ISBN 978-80-7298-
389-6

WEIDLOVA, Jaroslava. Hlavni uskali reformy socidlniho systému ocima socidlnich

pracovniku. Olomouc, 2013. Diplomova prace. Univerzita Palackého

64



Zakonné predpisy

Cesko. Zakon &. 73 ze dne 9. unora 2011, o Ufadu prace Ceské republiky. Shirka zdkonii CR.
2011. ¢castka 29. ISSN

Cesko. Zakon &. 111 ze dne 14. bfezna 2006, 0 pomoci v hmotné nouzi. Shirka zdkonii CR.
2006, castka 37. ISSN 1213-7235

65



Seznam priloh

Ptiloha A: Scénat rozhovoru

Ptiloha B: Pfepis rozhovoru s Informantem 15
Ptiloha C: Tabulka kategorii

Ptiloha D: Seznam tabulek

66



Priloha A

Scénaf rozhovoru

Jaka je kultura organizace a hodnoty socialnich pracovniku a organizace?

Co si predstavujete pod pojmem ,,kultura organizace* a ,,hodnoty*“?

Jak jsou podle Vs tyto pojmy vnimény v této instituci?

Jak vnimate hodnoty, které ovliviiuji vykon Vasi prace? A jak ho ovliviiuji?

Jak byste popsal/a chod organizace?

Jak vypada vykon socialni prace na U¥adu prace?

Jak vypada proces prace s klientem (na oddéleni hmotné nouze)?

Jak jako socidlni pracovnici hodnotite zménu socialni prace po reformé v roce 2012?
Kolik ¢asu pfiblizné vénujete jednomu klientovi?

S jakymi reakcemi na vasi praci, popiipad¢ chovanim u klientll, se nejcastcji setkavate?
Jaké jsou hlavni vnitini a vnéjsi faktory ovliviiujici podobu socialni prace na Uradu
prace?

Co vSe ovliviiuje vykon Vasi prace?

Jaké naroky jsou na Vas kladeny od zadavatele?

Jak byste popsal/a prostiedi, ve kterém pracujete?

Zm¢énila byste podobu prace, kterou vykonavate? Pripadné jakym zplisobem.

67



Priloha B
Ptepis rozhovoru s Informanetem 15

Rozhovor s Informantem 15
V: Co si predstavujete pod pojmem ,,kultura organizace* a ,,hodnoty*?
I5: Pracovni prostfedi ma vliv na kulturu organizace. A pracovni prostiedi je tady
nevyhovujici. Absolutné nevyhovujici pracovni podminky. Minimum pracovniho prostoru.
Jen se podivejte, kolik tu madm pracovniho prostoru. Mam tady kupu spisi a minimum
pracovniho prostoru.
V: A co si predstavujete pod pojmem hodnoty?
I5: Tak hodnoty ma asi kazdy individuadlné stanovené.
V: Jak vnimate hodnoty, které ovliviiuji vykon Vasi prace? A jak ho ovliviiuji?
I5: Pokud bychom vnimali finan¢ni hodnoty, tak by ta prace nesla d¢lat. Kdyz vidite kolik,
penéz vyplacime na davkach. Kolikrat maji vétsi davku nez my tady za tu praci. Nejhorsi je,
kdyz ¢lovék vidi, Ze nasi klienti plodi déti jen kvili davkam. Zenska rodi jako jablofi a bere za
to penize. To vas prost¢ zarazi. Tohle by mél stat jako regulovat néjakym zptisobem. Jako
davky nemotivuji lidi pracovat.
V: Jak byste popsala chod organizace, jaké jsou klientiim poskytovany sluzby?
I5: Je tu neskuteCny chaos a nepotadek. Jak fikaly kolegyné, tak je tu zbytecné moc
vedoucich. A sluzby? Tak ur€ité poradenstvi, zakladni socidlni poradenstvi. Mam strach si
vzit dovolenou. A kdyz uz si dovolenou vezmu, tak si stejné neodpocinu, protoze podvédome
pofad myslim na préci, kolik spisi mi tam zase pfibude. Je$t€ mam nevycCerpanou starou
dovolenou, a uZ si mam vybirat novou dovolenou. Nejsou tady lidi, ktefi by za m¢é praci
udélali. Spatna personalistika.
V: A je tu néjaka supervize?
I5: Supervize jako takova tady neni. Jsou tu kazdy mésic porady. Kupiikladu, je tu jedna
metodicka na cely kraj, coz je hrozn¢ malo. TakZe kdyZ mate néjaky problém, tak ho nemate
s kym vyftesit. Takze pokud potiebuji néco vytesit s metodickou, tak se musim objednavat a je
to béh na dlouhou trat’.
V: A tfeba n&jakeé socialni Setfeni se tu provadi?
I5: Socialni Setfeni maximalné na poc¢atku. Jinak v pribéhu se socialni Setfeni nedé€ld, nejsou
tady na to personalni kapacity. Ted” mame slibenou pracovni silu na Setfeni ze Smific, tak
uvidime.
V: Jak vypada proces prace s klientem (na oddéleni hmotné nouze)?
I5: Tak zalezi na tom, pokud pftijde klient poprvé nebo je to jiz staly klient. VéEtSinou se

provadi vyplata davek. A zpocatku pokud pfijde klient zadat o davku, tak se zjist'uji
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informace nezbytné pro vyplnéni zadosti o davku. Na zaklad¢ zjisténych informaci se bud’
davka ptiznd, nebo ne.

V: Jak jako socidlni pracovnice hodnotite zménu socidlni prace po reform¢ 20127

I5: Ja jsem na odd€leni hmotné nouze nastoupila loni na podzim. Dfive jsem pracovala na
zprostiedkovani zaméstnani. Ale je tady hrozné moc prace. A nejhorsi na tom je, Ze prace
neni finan¢né ohodnocend. Nikdo za praci nepochvali.

V: A pokud byste méla moznost zmény pracovniho mista, odesla byste?

I5: Ano, pokud bych méla jistotu prace, tak jdu né¢kam pry¢. Ale nic nemam, tak musim byt
bohuzel zde.

V: Kolik ¢asu ptiblizné vénujete jednomu klientovi?

I5: To se takhle neda fict, je to zcela individualni. Ale fadové tak asi 15 — 20 minut.

V: S jakymi reakcemi na vasi préci, popiipad€ chovanim se u klientil nej€astéji setkavate?

I5: S reakcemi se urcité setkdvame. Ve vétSin€é piipadd jsou to negativni reakce ve formé
nadavek. Obcas prijde i agresivni klient. A jak vidite, neni tady cesta Uniku, takze kdyby mé
klient napadl, tak nevim, co bych délala. Ale je to clovek od ¢lovéka.

V: Co v8e ovliviiyje vykon Vasi prace?

I5: Normativni instrukce, zdkony, vnitini pfedpisy a mnozstvi klienti, se kterymi pracujeme.
Nehraje se tu viibec na kvalitu, ale na kvantitu.

V: Jaké naroky jsou na Vas kladeny od zadavatele?

I5: NesmysIné papirovani, spousta nesmysinych a zbyte¢nych programii. Nelze to vSechno
casové zkloubit.

V: Jak byste popsala prostiedi, ve kterém pracujete?

I5: Ptili§ mnoho spisii na jednoho pracovnika. Je tu demotivujici pracovni prostredi, jelikoz
Vés za praci jednak nikdo nepochvali, a pak jsou zde Spatné finan¢ni prostfedky. Je na nés
vyvijen neustaly stres. Star viibec nemotivuje lidi pracovat.

V: Zménila byste podobu prace, kterou vykonavate? Poptipad¢ jakym zplsobem?

I5: Urcité by to chtélo zvysit persondlni kapacitu. Tim paddem by se rozlozila prace. Na
jednoho zaméstnance by nebylo tolika spisi. Clovék tady svou praci nedéla poiadné, tim
padem ho ta prace ani nebavi a nenapliiuje. Tim padem jsou na nas kladeny vysoké naroky,
jsme v neustalém psychickém vypéti. Chtélo by to vyclenit alesponi jednoho cloveéka na
socialni Setieni, ted’ tady na to nejsou persondlni kapacity. Protoze kolikrat ndm piijde udani

na klienta, ale nemame na to kapacity ovéfit to v terénu.

Zena
Vék do 40 let
Na odd¢leni hmotné nouze od lofiského podzimu.
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Priloha C

Seznam kategorii

DVO1
e Kultura organizace dle informantti- KOI
e Kultura organizace na tfadu prace- KOUP
e Hodnoty dle informantt- HI
e Hodnoty na tfadu prace- HUP
e Sluzby poskytované na ufadu prace- SLUP

e Podoba prace na tfadu prace- PPUP (do této kategorie patii i odpovéd’ o spolupraci
S jinymi organizacemi)

e Hodnoceni zmény socidlni prace po reformé- HZSP

e Reakce klientd na praci na uradech prace- RKL

DVO3
e Faktory ovlivilyjici praci na ufadu prace- FOP
e Popis pracovniho prostiedi- PPP
e Popis zmén, které¢ by méli nastat- PZ
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Priloha D
Seznam tabulek
Tabulka ¢islo 1 — transformacni tabulka

Tabulka ¢islo 2 — popis prubéhu vyzkumu
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