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Terminar wuky
(4 setkani + mailova korespondence k pocatecnim verzim esejel

Datum setkani Téma
1. setkani | 23.2. » Organizace vyuky
* Prednaska ,,Zakladni pojmy ke studiu OKSS*
2. setkani | 16.3. » Zadani eseje
» Piednaska ,, Teoretické pristupy k reflexi prace s klienty*
Zaslani 31.3. (patek) * Do 12.00 D4 na adresu horak(@fss.muni.cz
1. verze
eseje
3. setkani | 13.4 » Reakce na 1. verzi zaslané eseje

» Pfednaska ,,Existujici dilemata a strategie jejich feSeni®

Zaslani 21.4. (patek) * Do 12.00 D4 na adresu horak(@fss.muni.cz
2. verze

eseje

4. setkani | 18.5. » Reakce na 2. verzi eseje

« ZavéreCny pisemny test




Vychozi teze predmetu

vychazejiciz fenomenologickeho pristupu Michaela Lipskyho (1980)
a jeho pokracovatel( (napr. Hasenfeld 1983, 1991; Brodkin 1997; Riccucci 2005 aj.)

Pracovnici organizaci osobnich socialnich sluzeb
predstavuji ,street-level byrokraty®, ,uredniky prvni
linie®, {j. zameéestnance, kteri jsou v primem
kontaktu s klienty (policisté, soudci, ucitele,
socialni pracovnici).




Vychozi teze predmetu

vychazejiciz fenomenologickeho pristupu Michaela Lipskyho (1980)
a jeho pokracovatel( (napr. Hasenfeld 1983, 1991; Brodkin 1997; Riccucci 2005 aj.)

Pro feSeni problému svych klientu vyuzivaji Siroké
autonomie, 1j. rozsahle svobody pri rozhodovani
(nezavislého usudku/siroke rozhodovaci
volnosti/“discretion”).




Wychozich 5 tezi predmetu

vychazejiciz fenomenologickeho pristupu Michaela Lipskyho (1980)
a jeho pokracovatel( (napr. Hasenfeld 1983, 1991; Brodkin 1997; Riccucci 2005 aj.)

3.

Pracuji v narocnych pracovnich podminkach, kterymi
jsou:

* chronicky nedostatecne zdroje,
* rostouci poptavka po nabizenych sluzbach,
* nejednoznacné, vagni Ci konfliktni cile organizace,
« obtizné Ci zcela neméfitelny vykon pracovniku a
» nedobrovolni klienti (Lipsky, 1980: 27-8).




Vychozi teze predmetu

vychazejiciz fenomenologickeho pristupu Michaela Lipskyho (1980)
a jeho pokracovatel( (napr. Hasenfeld 1983, 1991; Brodkin 1997; Riccucci 2005 aj.)

4.

Tyto narocne pracovni podminky pracovniky stavi pred
vSedni a strategicka dilemata feSeni problému klientu,
t). rozhodnout se mezi:

« komplexnimi nebo zjednodusenymi cili
« mnozstvim klientl nebo kvalitou sluzeb
« neutralitou vuéi klientim nebo favoritizovanim nékterych z nich
« jednostrannosti nebo symetriénosti vztahu ke klientiim
 proceduralnim nebo situacnim pristupem
« materialni nebo nematerialni pomoci
« zasahnutim Ci nezasahnutim




Vychozi teze predmetu

vychazejiciz fenomenologickeho pristupu Michaela Lipskyho (1980)
a jeho pokracovatel( (napr. Hasenfeld 1983, 1991; Brodkin 1997; Riccucci 2005 aj.)

S.

Pracovnici se v ramci své rozhodovaci volnosti snazi
(prostfednictvim racionalizaci nevhodnych postupu a
jejich rutinnim vykonavanim) témto dilematum se

vvhybat, oddalovat

1©).




Struktura téemat predmétu

Zakladni pojmy ke studiu OKSS*;
,Teoretickeé pristupy k reflexi prace s klienty”;
,Existujici dilemata a strategie jejich reseni”;

,Vyzkum pfistupu ke klientum®.




1)
2)
3)
4)
S)

,Sluzby socialni prace”
,organizace”

Jkultura®

,dilema prace s klientem®

,pristup ke klientum® jako soucast
kultury organizace sluzeb socialni
prace




ad 1), sluzhy sociaini prace”

» Co oznacuje Musil terminem ,sluzby socialni prace“?
(Musil, 2004, 13—-15)

» Uvedte definiéni charakteristiky ,,socialni prace”
(Musil, 2004: 15-18, 181-182)

« Cim se lisi ostatni pomahajici obory od socialni prace?
(Musil, 2004: 16—-17)




ad 1), sluzhy sociaini prace”

SLUZBY SOCIALNI PRACE

= site osobnich socialnich sluzeb, ktere jsou regulovany
z hlediska funkei a cild socalni prace

(klade otazku — ,jake cile by sledovaly ty komplexy
osobnich socialnich sluzeb, které dnes reguluji
pracovnici jinych oboru, kdyby na jejich cinnost meli
vétsi vliv socialni pracovnici)




ad 1) .sluzhy socialni prace”
CHARAKTERISTIKY SOCIALNI PRACE
Obecneé:

* poskytovani pomoci lidem v obtiznych zivotnich situacich,
které jsou vnimany v jejich celistvosti;

Konkrétne:

« Zamereni se na interakce Cloveka a jeho socialni prostredi
ve shaze o dosazeni rovnovahy mezi ocekavanim
socialniho prostredi (ve kterem klient uspokojuje své

potieby) a schopnosti klientu toto oéekavani zviadat
(viz Bartlett 1970; Navratil a Musil 2000),

* Pfekonavani ruznorodych piekazek branicich zvladat
o¢ekavani socialniho prostredi (komplex ruznorodych
okolnosti predstavuje ,zivotni situaci® klienta);

« Kompenzace nebo naprava nektere z dilCich barier
zvladani zivota jedincem nebo skupinou;

 Zprostredkovani (a nikoli vyhradne poskytovani) znacné
casti poskytovanych sluzeb.




ad 1), sluzhy sociaini prace”

ODLISNOST SOCIALNI PRACE OD JINYCH OBORU

 Pomaha lidem zvladat obtizné zivotni situace tim, ze
pusobi na vztahy mezi vlastnostmi klientu a
vlastnostmi socialniho prostredi, ve kterem klienti
uspokojuji své potreby;

* Nezabyva se kompenzaci Ci napravou dilél’ch prekazek
zivotni situace (medicina se zabyva ,pouze”
zdravotnim stavem, psychiatrie poruchou ns,
psychologie prekazkaml zvladani beznych Zivotnich
situaci...), ale zivotni situaci jako celkem ve shaze

rozpoznat v8echny bariéry zvladani situace klientem a
promysli souvislosti mezi nimi;

* Neobejde se bez spoluprace s jinymi specialisty.




ad 2) ,.,organizace”

» Uvedte dvé zakladni pojeli ,organizace” podle Musila.
(Musil, 2004: 22—-23)

* Co je to ,pracovni komplex“? (Musil, 2004: 22—-23)

* Co Je podle Musila ,agentura®? (Musil, 2004: 22-23)

* Co je podle Musila ,tym“? (Musil, 2004: 22—-23)

* Ktere typy vazeb spojuji lidi v organizaci?
(Musil, 2004: 23)




ad 2) ,.,organizace”

(1) ORGANIZACE JAKO PRACQVNi KOMPLEX,
AGENTURA ATYM

= celek, ve kterém je vice Ci mene ucelne propojena
jeho funkce (napf. poskytovani urgité sluzby klientum)
s podminkami, které jsou pro naplnovani této funkce
potrebne:

» zdroje typu informace, personal, finance, socialni kontakty

* nastroje = technologie a techniky pfistupu ke klientum, tj. metody
prace s klienty

« navazani kontaktu s vhodnymi klienty
 fungovani infrastruktury doprovodnych sluzeb




ad 2) ,.,organizace”

(2) ORGANIZACE
JAKO ZPUSOB INTEGRACE LIDiI VE SKUPINACH

= zpusob, jimz se lidé spojuji do skupiny
(pomoci tzv. ,kulturnich® a ,strukturnich” vazeb)




ad 2) ,.,organizace”

KULTURNI VAZBY (Musil 2004: 23)

= vztahy sounalezitosti, ktere se opiraji o kolektivni
védomi &lenu supiny

STRUKTURNI VAZBY

= opakovani ustaleného prubéhu interakci mezi
pracovniky a klienty a jejich vyznam, ktere vychazeji
se socialni pozice zaméstancu v organizaci a
naplne jejich prace




« Jak vymezuje Musil ,kulturu organizace“?
(Musil, 2004: 23-25)
» Jak kultura podporuje sounalezitost, respektive soudrznost
lidi v organizaci? (Musil, 2004: 24-25)
« Jak kultura umoznuje, aby lide v organizaci mohli predvidat
reakce ostatnich na ruzné udalosti? (Musil, 2004: 24-25)
« Jak je mozZné v navaznosti na Martinovou vymezit tri
zakladni zpusoby pfrijeti kultury lidmi v organizaci?
(Musil, 2004: 25-27)
» Co podle Musila znamena, Ze lidé v organizaci ,uznavaji*
spolecne predstavy? (Musil, 2004: 26-27)
» Co podle Musila znamena, Ze lidé v organizaci ,respektuji‘
spolecne predstavy? (Musil, 2004: 26—27)

* Co podle Musila znamena, Ze lidé v organizaci ,sdileji*
spolecne predstavy? (Musil, 2004: 26—27)




ad 3], kultura®
KULTURA (Musil 2004: 19)

= vztahy, ktere spojuji pracovniky do
akceschopného kolektivu, resp. soustava
(kulturnich a strukturnich) vazeb mezi lidmi,
ktere jsou predpokladem jejich spoluprace
V organizaci)

= Jedna z rady okolnosti, ktere ovlivauji pristup
pomahajicich pracovnlku ke klientum




RUZNE PRISTUPY K DEFINOVANI KULTURY (MEEK 1988)

Kultura jako vse lidské v organizaci

kultura jako unifikujici sila v organizaci utvarejici
universalni homogenni kulturu, kterou je nutné odkryt

kultura jako kolektivni vule €élent-Kilmann

kultura jako model viry a oCekavani sdileny
organizacnimi Cleny —Schwartz a Davis

normy, hodnoty a vira organizacnich €lenu jsou
faktory, které vytvari konsensus predvidaji chovani a
utvari jednotu

HR: kultura jako néco, co organizace ma a které muze
byt zpracovano tak, aby slouzilo k dosazeni cilu
managementu (p. 270)

SYMBOLISMUS: kultura jako ideovy Ci kognitivni
(pr020e6s), Kultura je jako systém vedeni — Keesing
p.27




ad 3) . kultura®
DEFINICE KULTURY

1. MANAZERSKE VYMEZENI
= specificky zpusob organizace, realizace a rozvoje
cinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzickeé a
dusevni prace (Velky sociologicky slovnik, 1996)

2. ANTROPOLOGICKE VYMEZENI

= zpusob zivota skupiny lidi, konfigurace vSech vice
Ci méné stereotypizovanych vzorcu nauéeného
chovani, které jsou prenaseny z generace na
generaci prostrednictvim jazyka a napodobovani
(antropolog Barnouw, 1963), prvky kultury jsou
ideje, vzory a hodnoty




3. SOCIOLOGICKE VYMEZENI

= tfida metabiologickych prostredku a mechanismu
specificky lidské adaptace k vhejSimu prostredi...
existujici v podobe vytvoru lidske prace
(artefaktu), sociokulturnich regulativu (norem,
hodnot, kulturnich vzoru), ideji (kognitivnich
systému) a instituci organizujicich lidské chovani
(Velky sociologicky slovnik, 1996)

4. PSYCHOLOGICKE VYMEZENI
= dynamicky systém explicitnich a implicitnich
pravidel, vytvoreny skupinou za ucelem jejiho
preziti, zahrnujici postoje, hodnoty, nazory a
normy chovani, sdileny skupinou, ale zvnitrnény
v rozdilne mire (Matsumoto, 2000)




INDIVIDUALNI KULTURA JEDNOTLIVCE JAKO MENTALNI
PROGRAMY

* predstavuje vzorce mysleni, citeni a jednani, ktere si Clovek
osvojuje v ramci jednotlivych skupin, jichz je Clenem
(Hofstede, 1991)

» Cloveék se béhem Zivota setkava s riznymi kulturnimi
vzorci, ktere ho determinuji, nosi je v sobé a temito

vrstvami urovni kultur (mentalniho naprogramovani) jsou
(Hoefsted, 1991, In: LukasSova, Novy a kol, 2004):

uroven narodni kultury - uroven kultury spojene s urCitym
etnikem, nabozenstvim nebo jazykem - uroven kultury
spojene s nalezitosti k pohlavi - uroven kultury spojene
s prislusnosti k urcCité generaci - uroven kultury spojene
s prislusnosti k urcite tride - uroven organizacni kultury
(zamestnany jedinec je soc,ilalivz,c)Jvany organizaci, ke kterée
nalezi




DVA ZPUSOBY VNIMANI ORGANIZACNI KULTURY
(Smircich 1983; Ott 1989)

(1) Objektivisticky pristup

— kultura jako existujici v organizaci —je neco, co
organizace ma (a je tak manipulovatelna
managery);

— Je objektivni entitou, aspektem Ci subsystemem
organizace, jednou z organizacnhich promennych,
ktera vedle promennych typu struktura, systemy
aj. ovliviuje fungovani a vykonnost organizace a
muze byt cilevédomé utvarena a ménéna




(2) Interpretativni pristup

— - organizacni kultura jako zpusob nahlizeni na - a
premysleni o - chovani organizaci, perspektiva
porozumeni, co se deje - jako neco, co
organizace _ie

— prvky kultury jsou veskere rysy organizace, ktera
je chapana jako systém sdilenych vyznamu,
zprostredkovany v symbolech;

— vyznamem neni objektivni realita, ale
Interpretovany vyznam;

— organizace jako kultura predstavuje system
vyznamu, tj. souhrn ideji, vizi, nazoru, hodnot a
postoju a norem.




KOLEKTIVNI VEDOMI
jako zaruka soudrznosti skupiny

= spoleéné piedstavy pracovniku organizace o:

a) hodnotach,
b) cilecha
c) zpusobech prace s klienty a o tom,

d) jak je treba jednat ve vzajemnych vztazich a ve
styku s jinymi lidmi




ad 3)  kultura“
KOLEKTIVNI VEDOMI

diky spoleCnym predstavam mohou lidé v organizaci
ocekavat, ze:

. Jejich spolupracovnici budou na problemy a ukoly
reagovat pro né srozumitelnym zpusobem;

. Je mozne predvidat reakce ostatnich a zaridit si
podle toho;




ad 3)  kultura“
KOLEKTIVNI VEDOMI

« Je proto nutné pochopit:

1. pro€ lidé z urdité organizace pfistupuji ke klientu
danym (pro né typickym) zpusobem:;

2. jak oni chapou ruzné udalosti, zpusoby chovani a
reakce klientu nebo jinych lidi na vS§e, co povazuiji pfi
sve praci za hodné pozornosti




ad 3)  kultura“
KOLEKTIVNI VEDOMI

* je uzite€né predstavit si tyto udalosti, zpusoby chovani
a reakce jako ,symboly“ (znaky), kterym jsou
pracovnici jednoho pracoviste zvykli prisuzovat
podobny vyznam:;

 Kultura neni synonymem sjednocovani, ale urciteho
stupné shody (zavadegji totalni jednolitosti by

odporovalo pfirozenosti &lovéka (Ulehla, 1999), lidé se
snazi nalézt zpusob, jak se pfizpusobit vliastnim

preferencim.




TRI ZPUSOBY PRIJETI USTALENYCH PREDSTAYV
KULTURY (Martin 1992):

1. INTEGRATIVNI - v8eobecna shoda &lentl organizace
v nekterych predstavach;

2. DIFERENCUJICI - vnimani kolektivni pfedstavy
nékolika ruznymi zpusoby, aniz by dos$lo ke ztraté jejich
zakladniho smysilu;

3. FRAGMENTARNI - nejednozna&nost — lidé povaZuji za
dulezité nékteré spoleéné otazky, mnozi véak na né
nemaji jednoznacnou odpoved a reaguji tak na ni
odliSnym zpusobem a svuj pohled méni podle okolnosti.




« Co je to ,ideologie organizace”? (Musil, 2004: 27)

« Co oznacuje termin v organizaci ,uznavana pravidla jednani“?
(Musil, 2004: 27, 30-32)
« Uved a definuj zakladni prvky ideologie organizace? (Musil,
2004: 27, 154—-156)
« Co jsou to ,kolektivni preference”? (Musil, 2004: 27-28)
« Co jsou to ,dilci preference”? (Musil, 2004: 27-28)
« Co je to ,ideologicka hegemonie“ v organizaci? (Musil, 2004: 28,
32-34)
« Vysvetlete co a jak v organizaci omezuje ideologickou
hegemonii? (Musil, 2004: 29, 32—34)

« Cim se li§i a podobaji ,normy* ,standardy” ,vzory* jednéni?
(Musil, 2004: 30)




ad 3)  kultura“
DVA TYPY SPOLECNE UZNAVANYCH PREDSTAYV

(1) ideologie (kolektivni preference) a
(2) pravidla jednani




(1) IDEOLOGIE (KOLEKTIVNi PREFERENCE)

= predstava o smyslu a vyznamu pracovnich udalosti —
ukolu, problému ¢&i situaci, tj. kolektivhé uznavané
a) hodnoty, b) pristupy, c) cile ad) zajmy (= prvky

ideo oqie)

W v

prisuzuji udalostem pracovniho zivota podobne
vyznamy)

(2) PRAVIDLA JEDNANI

= kolektivné uznavana predstava o zpusobu reagovani
na dané pracovni udalosti , tj. a) normy/navody,
Jak jednat, b) standardy/prawdla vymezujici
zpusoby jednani a c) vzory jednani/stavy nebo
zpusoby jednani.




Jednotlivé prvky ideologie mohou byt kolektivni €i
individualni:

KOLEKTIVNI PREFERENCE

= hodnoty, pfistupy, zajmy a cile uznavane vetsinou
pracovniku v organizaci

DILCI PREFERENCE

= osobni hodnoty, pfistupy, zajmy a cile jedincu nebo
podskupin a jejich subkultur, ktere existuji uvnitr
agentury nebo tymu




DVA ZPUSOBY REAKCE NA KOLEKTIVNI
PREFERENCE (IDEOLOGII):

1. cesta postupneho kompromisu vedouci ke
vzajemnému pfizpusobeni a sblizovani preferenci

dilCich subkultur,

2. modifikaci (uzpusobenim) dominantni ideologie k
jejich souladu s dilCimi preferencemi (ideologiemi
dilCich subkultur)




IDEOLOGICKA HEGEMONIE (Musil 2004: 28)

= nutnost pfizplusobovat sve cile a obsah prace
predstavam pracovniku jinych oboru (profesionalni
manazeri vs. socialni pracovnici, psychologove,
pravnici, psychiatri vs. socialni pracovnici).




Poznamky k ideologické hegemonii

» Jedinci a dilCi skupiny dotvareji ustalena pravidla jednani
tak, aby odpovidaly jejich preferencim, které se do
kolektivni ideologie nevesly a behem sve vsedni prace se
vSichni snazi najit a vyuzit takove praktiky, kiere by jim
umoznovaly prostiednictvim kolektivnich pfistupu, zajmu a
cilu uskutechovat jejich osobné nebo subkulturni
preference

* Naplneni svych preferenci obtizneji prosazulii ti, jejichz
hodnoty, pristupy, zajmy a cile se od preferenm kolektivni
iIdeologie lisi

« Vysledkem snahy jedincu a podskupin o uplatnéni
kolektivnich i dilCich preferenci jsou ustalené predstavy,
tzv. uznavana pravidla jednani, ktera jsou zaloZzena na
zvyku predvidatelné reagovat na podobné vhimané
udalosti




ad 4] . dilema prace s klientem*

o Uvedte dvé odlisné definice ,dilematu”“?
(Musil, 2004: 36-38)

» Jak lidé v organizacich obvykle zvladaji dilemata
prace s klientem? (Musil, 2004: 36—40, 42—43)
« Jak vznika ,latentni® dilema?“ (Musil, 2004: 36—40)

* Proc¢ se soucasti kultury organizace stavaji
Jacionalizace“? (Musil, 2004: 40-41)

* Pro¢ ma smysl snazit se porozumet racionalizacim
pracovniku urcité organizace? (Musil, 2004: 40—42)

» Jak kultura organizace pomaha pracovnikum zvladat
nestejnorodeé pracovni podminKky a s ni i souvisejici
dilemata? (Musil, 2004: 42—43)




ad 4] . dilema prace s klientem*

Odlisné hodnoty pracovniku ruznych
profesi v organizaci, kolektivni a osobni
ideoloqgie, nadrazenost a podrazenost, to

vse stavi pracovniky pred obtizné
rozhodovani a pred dilemata




ad 4] . dilema prace s klientem*

DILEMA PRACOVNIKU V ORGANIZACI

(1) = nepredstavuje nutne volbu mezi dvema vzajemne
se vylucujicimi moznostmi (Klimes, 1981), ale
(dlouhodobé) ,vyhybani se” urcitému reseni

(2) = v organizacich predstavuje pracovni podminky
nutici k volbe mezi dvema alternativami




ad 4] . dilema prace s klientem*

« Snaha oddalovat naléhavosti dilematu ma krome
bezprostredniho efektu i dlouhodoby vliv na kulturu
pfistupu ke klientum — postup, ktery puvodné vznika
ve shaze zbavit se riskantni volby se muze stat
zvykem a muze byt pfijat jako Zadouci a bézny a
pracovnici si ho nemusi uvedomovat.

 Dilema sehrava ulohu vyzvy, ktera se neresi
nalehavym rozhodnutim, pracovnici se snazi najit
zpusob, jak obtiznou volbu oddalit anebo se ji zcela
vyhnout. Dari-li se jim to, snazi se tento postup
rutinne opakovat.




ad 4] . dilema prace s klientem*

RozliSujeme dva typy dilemat
(1) ZJEVNE DILEMA

(2) LATENTNI DILEMA




ad 4], dilema prace s klientem*
ZJEVNE DILEMA

= dilema, kdy pracovni podminky nuti pracovniky, aby
bezprostredné volili mezi dvema z jejich hlediska
neslucitelnymi moznostmi

= nastava:

kdyz doslo ke konfliktu s oko

vhucovan tezko prij

 je dusledkem boje motivu,
druhych pracovnici sami

moznostech, které povazuji

im, kdy je pracovnikovi
atelny postup

kKdy | pres nenaléhani
vidi reseni ve dvou
za zadouci a které za

danych okolnosti nelze uskutecnit soucasne




ad 4] . dilema prace s klientem*

LATENTNI DILEMA

= pokud pracovnici naleznou reseni dilematu a
pozapomenou na okolnosti, které ztezovaly jejich
volbu vylucCujicich se moznosti




ad 4] . dilema prace s klientem*

RESENI DILEMATU RACIONALIZACI

= vysvetleni nutne zvoleného neprijemného reseni
dilematu (pracovnikovi totiz mnohdy nezbyva nezli
uznat nektera pravidla, ktera mu nevyhovuiji, ktera
jsou v rozporu s jeho idealy);

* |sou obtizne rozpoznatelne, samotni jejich zastanci
Jim totiz veri a nepochybuji o tom, ze jsou vernym
otiskem skuteéného smyslu a prubéhu jejich jednani
s klienty.




ad 4] . dilema prace s klientem*

KULTURA ORGANIZACE ve vztahu k dilematum
predstavuje

soustavu navodu na obchazeni dilemat (nastroj
dlouhodobeho a soustavneho zvladani dilematickych
pracovnich situaci);

soustavu kolektivné uznavanych vyznamu a pravidel
jednani, ktera pracovnikum sluzeb socialni prace
umoznuji udrzovat dilemata sve prace s klienty

v jejich latentni podobé.




ad 4] . dilema prace s klientem*

Pracovnici vykazuji naprogramovane chovani, ktere
predstavuje rutinni oddalovani Ci prehlizeni hrozicich
kolizi, ktere jsou pro kazdeho pracovnika psychicky
vycerpavajlcn

Zatez kazdodenniho reseni obtiznych pracovnich
podminek by bez udrzovani zjevnych dilemat v jejich
latentni podobé zvysovala napéti a konflikty

v organizacich a dlouhodobe by narusovala jejich
soudrznost;




ad 4] . dilema prace s klientem*

VSEDNI DILEMATA

= zpusoby kazdodenni prace s klienty

- Vynortuji se tehdy, kdyz kvuli nepfizni pracovnich
podminek nemohou zamestnanci se svymi klienty
lednat tak, jak by si predstavovali anebo kdyz
v danych pracovnich podminkach mohou uplatnit
odlisné, stejne prijatelne, ale tezko slucitelne postupy




ad 4] . dilema prace s klientem*

7 TYPU VSEDNICH DILEMAT

1. komplexni nebo zjednodusene cile
2. mnozstvi klientl nebo kvalita sluzeb
3. neutralita nebo favoritismus
4. jednostrannost nebo symetrie ve vztahu ke klientum
5. proceduralni nebo situacni pristup
6. materialni nebo nematerialni pomoc
/. zasahnout Ci nezasahnout




ad 4] . dilema prace s klientem*

STRATEGICKA DILEMATA

= predstavy o uloze poskytovanych sluzeb ve
spolecnosti, které ovlivnuji celkovou strategii
organizace, a ktere slb pfizpusobuji svym
preferencnm a pracovnim podminkam




ad 4] . dilema prace s klientem*

4 TYPY STRATEGICKYCH DILEMAT

1. verejny nebo dilCi zajem
2. bezprostredni nebo zprostredkovana vychodiska
volby cilu
3. feseni pfipadu nebo zména poméru ve spoleénosti
4. zmena klienta anebo zmena prostredi




ad 5) ,.pristup ke klientim*“

» Jak pracovnici urednici prvni linie udrzuji pracovni zatéez v
prijatelnych mezich? (Musil, 2004: 62—64)
* Co jsou to ,dodatecné naklady“ uziti socialnich sluzeb a
cemu slouzi? (Musil, 2004: 62—64)
* Co je to ,past cyklicke prumérnosti“? (Musil, 2004: 74)
* Pro¢ podle Goffmana vznika v medicinském modelu dilema

mezi pozici ,technického® a ,humanitniho”® pristupu ke
klientum? (Musil, 2004: 65-67)

» Jak podle Goffmana zajistuje personal ustavu ucinnost
instituce? (Musil, 2004: 69)
* Co je to ,psychiatricka doktrina a jaké jsou jeji funkce?*
(Musil, 2004: 69-70)




ad 5) ,.pristup ke klientim*“

KULTURA PRISTUPU KE KLIENTUM

= soustava kolektivné uznavanych, individualné
prijatelnych a ustalenych zpusobu resSeni
dilemat




ad 5) ,.pristup ke klientim*“

POSTUPY PRACE PRACOVNIKU S KLIENTY JSOU
REGULOVANY DVEMA TYPY PRAVIDEL

(1) pravidla pfistupu ke klientum = uznavané predstavy
o tom, jak je mozné zvladat bezne pracovni
podminky

(2) uznavané metodické postupy = psana a nepsana
pravidla = teoreticky zdUvodnéné pfistupy a
techniky prace s klientem, ktere se pracovnici uci
behem studia nebo ve vycviku a uplatnuji je jako
specialisté sveho oboru




