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Anotace  

 

HOLUBOVÁ, Markéta. Percepce hranic ze strany sociálních pracovníků  

a pracovnic v genderové perspektivě 

 Hradec Králové: Ústav sociální práce, Univerzity Hradec Králové, 2011. Bakalářská 

práce. 

 

Tato práce se zabývá percepcí hranic ze strany sociálních pracovníků a pracovnic 

v genderové perspektivě. Jejím cílem je zjistit, jak sociální pracovníci/pracovnice 

vnímají hranice vůči muţům - klientům a ţenám - klientkám  s vyuţitím genderové 

perspektivy v oblasti sociální práce. Pro výzkum jsem si vybrala organizaci pro 

zrakově postiţené osoby. 

V teoretické části práce jsou vysvětleny základní pojmy týkající se vztahu sociálního 

pracovníka a klienta, vnímání hranic, rozdělení hranic, dodrţování hranic, 

prostředky, které pomáhají k udrţování hranic a genderová problematika. Práce se 

také zabývá sociálními indikátory, které ovlivňují dodrţování těchto hranic. Pro 

výzkumné šetření je vyuţit kvalitativní výzkum, konkrétněji metoda interview, 

studium dokumentů a článků. Následně je provedena analýza a interpretace výsledků 

výzkumného šetření, které by mohlo být přínosem pro sociální práci ale i pro širokou 

veřejnost.  
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HOLUBOVÁ, Markéta. Perception of the borders of the social workers and women 

in gender perspective  

Hradec Králové: Department of Social Work, University of Hradec Kralove, 2011. 

Bachelor thesis. 

 

This work deals with perceptions of the boundaries of social workers in a gender 

perspective. Its aim is to find out how social workers / officers perceive boundaries 

of men - and women clients - clients using a gender perspective in social work. For 

research, I chose the organization for the visually impaired.  

The theoretical part explains the basic concepts concerning the relationship between 

social worker and client perceptions of the border, sharing borders, respect borders, 

agents that help to maintain boundaries and gender issues. The paper also deals with 

social indicators that affect compliance with those limits. For research investigation 

of the qualitative research, specifically the interview method, the study documents 

and articles. Subsequently, the analysis and interpretation of the results of the 

research, which could be beneficial for social work but also for the general public.  
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ÚVOD 
Jako téma mé bakalářské práce jsem si vybrala Percepci hranic ze strany 

sociálních pracovníků/pracovnic směrem ke klientovi v genderové perspektivě. 

Jelikoţ je toto téma velmi široké, moje snaha bude zaměřit se, jak jsou hranice 

obecně sociálními pracovníky a pracovnicemi vnímány, zda-li mají 

pracovníci/pracovnice nějaké problémy s jejich dodrţováním, jaké atributy 

dodrţování hranic ovlivňují a jakými způsoby se pracovníci/pracovnice snaţí tyto 

hranice udrţet. Moje výzkumná část bude pojata technikou kvalitativního interview, 

studiem dokumentů a článků, kde mojí snahou bude zmapovat genderové aspekty, 

které ovlivňují dodrţování a vnímání hranic sociálních pracovníků a pracovnic.  

Cílem mé práce bude zkoumat hranice pracovníků a pracovnic v rozdílnosti  

u ţen-klientek a muţů-klientů směrem ke klientovi a jak samotné hranice vnímají. 

Toto povaţuji za hlavní cíl. Dále se zaměřím na zjištění, s jakými problémy se 

potýkají z hlediska genderové problematiky s dodrţováním těchto hranic a jakými 

způsoby se snaţí hranice upevnit, popřípadě, zda-li je můţe ovlivnit organizace, ve 

které pracují. Budu také zkoumat, jak pracovníci vnímají moc, kterou 

na klientech/klientkách mohou uplatnit a jak pohlíţí na autoritu, kterou vzbuzují  

u klientů/klientek. 

Má práce se tedy bude zabývat tématem vymezením hranic, rozdělením hranic, 

také jak je vnímána moc (s ní spojená kontrola) a autorita ze strany sociálních 

pracovníků a pracovnic. Jak právě tyto tři atributy mohou ovlivnit dodrţování hranic. 

V neposlední řadě se budu snaţit přiblíţit genderovou problematiku a genderovou 

perspektivu z mého pohledu.  

Chci poukázat na toto téma, jelikoţ literatura zabývající se genderem z hlediska 

sociální práce v České republice chybí. Nejvíce se setkáváme s literaturou v českém 

jazyce, která je zaměřena na problematiku rolí ţen a muţů v rodině, popřípadě se 

jedná o obecné vymezení genderové tématiky nebo je literatura zaměřena na 

genderové nerovnosti na trhu práce. 

Při volbě tématu jsem byla ovlivněna několika faktory. Velkou roli sehrála má 

zkušenost v rámci studia při jednom z témat sociální práce, kde jsem si více 

dozvěděla o hranicích obecně v sociální práci. Dále mne ovlivnila praxe, kterou jsem 

v rámci studia absolvovala, a nakonec o volbě tématu rozhodl nástup do zaměstnání, 
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nejdříve do organizace pro zrakově postiţené osoby a poté do centra dalšího 

vzdělávání. Jelikoţ jsem tuto práci psala poměrně dlouho, měla jsem sama moţnost 

setkat se s dodrţováním hranic, především v nové práci. Zde jsem i já při vlastní 

sebereflexi zaznamenala, ţe jsem jiţ několikrát hranice s klientem či klientkou 

porušila, i kdyţ vţdy pro dobro klienta. Byla to pro mě velká zkušenost a dávám 

tomu spíše příčinu v mé v nedostatečné praxi. Jak se říká: „Člověk se nejdříve musí 

spálit, aby si pak dával pozor.“ Nyní jsem na dodrţování hranic více opatrná, protoţe 

vnímám důsledky při jejich nedodrţení nejen na sobě – jako pracovníkovi v sociální 

oblasti, ale právě i na klientech/klientkách. Po této zkušenosti jsem se o vnímání  

a dodrţování hranic začala ještě více zajímat a konzultovala jsem i přístup k nim 

s kolegy. Tímto jsem také nabyla dojmu, ţe je opravdu veliký rozdíl mezi teorií  

a praxí. Ač vás literatura vede správným směrem, v praxi se vyskytnou chvíle, kdy 

sociální pracovník zaváhá, třeba uţ jen proto, ţe danou situaci nikdy neřešil. Je 

zajímavé sledovat, jak ţeny-sociální pracovnice přistupují k ţenám-klientkám  

a muţům klientů a naopak muţi-sociální pracovníci k ţenám-klientkám a muţům-

klientům. Někdy nás vedou naše postoje získané vlivem a interakcí se společností, 

jindy to jsou naše zkušenosti či uţ jen samotný respekt k danému pohlaví – ať je to 

ţena či muţ. Genderová tématika má spoustu ještě nepopsaných otázek, existují však 

psaná pravidla, která by měli sociální pracovníci/pracovnice dodrţovat, aby se 

vyhnuli porušování hranic. Uţ jen pro kvalitu poskytovaných sluţeb. 

Pro mé výzkumné šetření v bakalářské práci jsem zvolila kvalitativní výzkum 

pomocí vícepřípadové studie a to z toho důvodu, ţe se jedná o sběr informací, 

které potřebují individuální přístup a zpracování. Budu se zabývat jednotlivými 

pracovníky/pracovnicemi a jejich individuálním přístupem k ţenám-klientkám 

muţům-klientům. Za výzkumnou kvalitativní metodu pro sběr dat jsem si vybrala 

kvalitativní rozhovor – strukturovaný rozhovor, jelikoţ si myslím, ţe je to 

nejvhodnější způsob jak zaznamenat individuální přístup sociálního pracovníka  

a sociální pracovnice ke klientovi/klientce. 

V práci se nejdříve budu zaměřovat na teoretické ukotvení vnímání hranic, 

rozdělením hranic, faktory ovlivňující hranice, dodrţování a uplatňování moci. 

Nakonec se pokusím přiblíţit, jakým způsobem jsou hranice ovlivněny genderovou 
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problematikou. Na závěr pak připomenu pojem genderové perspektivy z mého 

pohledu. 

Ve výzkumném šetření se nejdříve zaměřím na výběr a zdůvodnění strategie, 

metod a technik, poté na strategii pro výběr výzkumného souboru, formulaci 

hlavního cíle a dílčích cílů, transformaci dílčích cílů do tazatelských otázek, sběr 

údajů, strategie pro analýzu údajů a rizika výzkumu. Následně uvedu analýzu 

kvalitativních rozhovorů s informanty a informantkami, kterou doplním dílčím 

shrnutím v kaţdé kapitole. Kapitoly budu dělit podle cílů, které jsem si stanovila pro 

bakalářskou práci. 
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1 VZTAH A POSTOJ SOCIÁLNÍHO PRACOVNÍKA KE KLIENTOVI 

OBECNĚ 
Tato kapitola má více přiblíţit principy, které upevňují vztah sociálního pracovníka  

a klienta.  

Sociální pracovník má svým postojem vyjadřovat opravdový lidský zájem 

o osobnost i potíţe klienta, udrţovat ke klientovi úctu a naslouchat mu. Má 

vyjadřovat určité základní postoje a hodnoty bez ohledu na konkrétního klienta (zda 

je mu sympatický či ne). Mezi tyto klíčové postoje patří: 

 

„Individualizace = uznání vlastní jedinečné kvality osobnosti klienta, odložení všech 

stereotypů a předsudků, 

empatie = schopnost vcítění se do potřeb a situace klienta, 

nehodnotící postoj = neposuzovat morální úroveň klienta, vyhnout se moralizujícímu 

odsouzení klienta (např. pedofila), 

respekt vůči klientovu právu na sebeurčení = respekt vůči klientovým přáním, 

právům, míře a schopnosti sebepoznání, odpovědnosti za vlastní činy - ne ovšem 

podporovat všechna klientova přání bez ohledu na okolnosti. V některých případech 

má sociální pracovník právo i povinnost upozornit klienta na důsledky jeho činů (hl. 

u porušení zákona.), 

zachování důvěrnosti vztahu = zacházení se všemi informacemi s maximální 

důvěrností. Se souhlasem klienta může informace sdílet s jinými odborníky, kteří 

budou také vázáni mlčenlivostí., 

vyjadřování pocitů = vytváření takových podmínek, aby klient mohl bezpečně 

vyjadřovat veškeré své pocity, 

kontrolovaná emoční angažovanost = být vnímavý vůči klientovým pocitům, snažit 

se jim porozumět, odpovídajícím způsobem na ně reagovat,  

akceptace = zachování si ke klientovi respekt, ačkoliv se v jeho chování projevují 

negativní rysy. Projevuje se tolerantním uznáním reality klientových pocitů (i když je 
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sociální pracovník nemůže sdílet), laskavostí, empatií, schopností porozumět 

klientovu světu, schopností projevovat opravdovost a angažovanost.“ 
1
 

Je zřejmé, ţe ţádný ze vztahů sociální pracovník - klient není stejný a statický, 

ale je plynoucí, neustále se měnící, dynamický, během času rozvíjející i brzdící 

sociální interakce, závislý na tom, „proč“ pokračují setkání. 

Vztah sociální pracovník – klient je základem změny. Vztah však sám o sobě 

změnu nevytváří, ale je na něm postaven úkol řešit problém. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1
NEČASOVÁ, Mirka. Profesní etika. In MATOUŠEK, Oldřich a kol. Metody a řízení sociální práce, 

Praha: Portál, 2003, str.21-49, ISBN 80-7178-548-2. 
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2  POJEM HRANICE VE VZTAHU SOCIÁLNÍHO PRACOVNÍKA 

A KLIENTA A JEJICH PROBLEMATIKA 

 

„Člověk nechce znát hranice svých možností.“ 

                                                                                 Bohuslav Hlinka 

 

V této kapitole se pokusím vymezit, co vlastně pojem hranice v praxi sociální 

práce představuje, co ve smyslu hranic můţe být porušováno, obcházeno  

i promíjeno. Hranici ve vztahu sociálního pracovníka a klienta vnímám jako někdy 

psaná i nepsaná pravidla, kterými by se měl řídit jak klient, tak i sociální pracovník. 

Nastavení hranic můţe být proměnlivé dle organizace, ve které pracovník pracuje. 

Některé organizace například mohou upřednostňovat tykání si s klientem, jiné to 

přísně zakazují.  

Také klient má často tendenci narušovat tyto hranice, proto je důleţité, aby si 

pracovník s klientem promluvil o vzájemných pocitech a o vymezení těchto hranic.  

Jedním z hlavních problémů při pomáhání ze strany sociálního pracovníka můţe 

být například splývání, kdy pracovník bere záleţitosti klienta jako svoje vlastní 

(Kopřiva, 1997). Trpí tím nejen pomáhající, ale také celý proces pomáhání. V tomto 

případě sociální pracovník přenáší klientovi problémy i do svého osobního ţivota, 

řeší je sám v sobě a neustále se zabývá otázkou, jak by klientovi mohl ještě lépe 

pomoci. Důsledky pak v osobním ţivotě mohou být například: zvýšená melancholie 

u pracovníka, ustaranost, uzavřenost, neochota komunikovat s rodinou, s lidmi, 

obviňování sám sebe, ţe nedokáţe lépe pomoci klientovi apod. Pracovník potřebuje, 

aby ho klient potřeboval, a těţko rozlišuje mezi soucitem a empatií (vcítěním se), 

kdy při soucitu jsou hranice nejvíce ohroţeny, jelikoţ se s klientem pracovník 

ztotoţní, lituje ho a pociťuje úzkost za situaci klienta. 

Pracovník se proti splývání můţe chránit netečností ke klientovi.  Tím ale 

zabraňuje uţ jen samotnému vytvoření sociálního vztahu. Klient jednoduše vycítí 

odtaţitost pracovníka a „neotevře se“.  

Při empatii (vcítění se) pracovník správně a citlivě reaguje na potřeby klienta 

a přitom se neodchyluje od své profesionální role. 
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V práci by měl být sociální pracovník profesionál a měl by umět oddělit svou 

práci od soukromého ţivota. S klienty hovořit o jejich problémech, ale ne o sobě 

samotném. Důleţitou hranicí je například i pracovní doba, kdy klient má být pro 

sociálního pracovníka klientem pouze v pracovní době, jelikoţ i pomáhající má 

právo na své osobní volno. V této situaci můţe setkání s klientem převzít buď kolega 

anebo problém klienta můţe být vyřešen následující den. Jako příklad mohu uvést, 

kdyţ klient volá mimo pracovní dobu a ţádá pracovníka o pomoc. Kdyţ se to stane 

jednou a nejde o krizovou intervenci, můţeme klienta jen upozornit, ţe porušuje 

dohodnutá pravidla. V případě opakování je nutné zasáhnout a řešit toto v rámci 

organizace s nadřízeným. V některých případech bohuţel nepomohou ani nastavená 

pravidla a klienta musí převzít buď jiný pracovník, nebo dojde k ukončení 

spolupráce s klientem. 

Dalším problémem v sociální práci, který si pracovník ne vţdy uvědomí je, ţe 

není zodpovědný za klienty. Rozhodnutí, která klient v průběhu pomáhání zvolí, je 

pouze na něm samotném a proto by pracovník neměl hodnotit jeho správnost a ani 

nebrat zodpovědnost za toto rozhodnutí. Pokud by se tak stalo, mohlo by to opět 

ovlivnit osobní ţivot pracovníka. 

V neposlední řadě bych ráda vyzdvihla, ţe jedním z narušitelů hranic ve vztahu 

sociálního pracovníka a klienta je moc a kontrola ve snaze pomáhat. Proto by i na 

tento fakt měl být klient upozorněn. Moc dává pracovníkovi moţnost klienta 

kontrolovat a jednat i proti němu, pokud tak uzná za vhodné v rámci dodrţování 

pravidel organizace. Můţe jít například o návrh na odebrání dítěte matce, pokud se 

matka (klientka) svěří pracovníkovi, ţe je v rodině dítě týráno. Pak sociální 

pracovník můţe zasáhnout ve prospěch dítěte (ve snaze odebrat dítě co nejdříve 

z prostředí, kde je týráno) a zároveň v neprospěch klientky, která by tímto přišla  

o dítě. Vzhledem k rozsáhlosti této problematiky se budu mocí a kontrolou více 

zabývat v následujících kapitolách. 

Sloţitost a udrţení hranic nabízí otázku, zda je moţné i hranice nějakým 

způsobem chránit? Rozloha hranic ve vztahu sociálního pracovníka a klienta je velmi 

obšírná a v praxi je mnoho nástrah, které znesnadňují udrţení si těchto hranic. Ke 

způsobům, jak hranice chránit se dostávám v kapitole č. 3. Jak si udrţovat své 

hranice v sociální práci. 
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Závěrem této kapitoly bych ráda shrnula problémy s porušování hranic mezi 

pracovníkem – klientem. Porušováním hranice, respektive problémy, které mají 

sociální pracovníci, se budu zabývat podrobněji ve výzkumu. Mým úkolem bude 

zaměřit se na obecné problémy s klienty a klientkami a dojít k závěru, zda-li mají 

pracovníci odlišné problémy se ţenami-klientkami a muţi-klienty. V další kapitole se 

budu zabývat, jakými způsoby si pracovníci mohou udrţet nastavení svých hranic. 

Nejprve tedy problémy s porušováním hranic: 

 nadbytečná kontrola nad klientem, 

 kontrola nutná pro udrţení řádu, ale objevuje se nadbytečná moc, která brzdí 

autonomii, 

 pracovník pomáhá nadmíru v dobré víře, ţe tak koná pro dobro klienta 

(problematika empatie a soucitu) 

 obětování se pro klienta – bez ohledu na osobní hodnoty, 

 invalidizování klienta – dělání klienta nesoběstačným, 

 stres, časová tíseň, sebeničení, odpor u určitých klientů  - syndrom vyhoření, 

kdy sociální pracovník projevuje nezájem o klienta, sniţuje se jeho energie 

při výkonu sociální sluţby, pracovník preferuje administrativní práci, můţe 

dojiít z hlediska vyčerpání k onemocnění, přicházejí konflikty s klienty,  

apod. (Kopřiva, 1997). 

 

2.1 JAK SI UDRŢOVAT SVÉ HRANICE V SOCIÁLNÍ PRÁCI 

 

„Obhajuj hranice svých možností a opravdu se jimi stanou.“ 

                                                                                                        Richard David Bach 

 

Existuje mnoho způsobů, jak chránit své hranice. Dle genderových rozdílů 

můţeme sledovat postupy jinak u ţen-pracovnic, jinak u muţů-pracovníků. A tento 

atribut budu také ve své práci zkoumat. Při výzkumu se zaměřím na to, zda-li 

sociální pracovníci pouţívají nějaké postupy k upevňování hranic a zda-li odlišují 

přístup k ţenám-klientkám a muţům-klientům. 
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Obecně bych vymezila tyto způsoby, kterými mohou sociální pracovníci hranice 

chránit: 

 uplatňování profesionálních zásad, 

 vzdělávání se v oblasti hranic, 

 absolvovat různé výcviky, 

 dodrţovat nastavená pravidla organizace, 

 supervize – nadhled či podpora sociálního pracovníka při výkonu jeho práce 

(individuální, týmové, skupinové), 

 intervize, 

 sebereflexe (Kopřiva, 1997). 
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2.2 ROZDĚLENÍ HRANIC 

O rozdílnosti a proměnlivosti hranic jsem se jiţ zmínila v kapitole výše a nyní 

hranice vymezím dle odborného dělení.  

Rozdělení hranic jsem si vybrala dle publikace Kopřiva (1997). Jedná se o čtyři 

základní rozdělení – hranice propustná, nepropustná, polopropustná a narušená. 

Dle mého názoru je ve většině pracovištích (organizacích) nejvhodnější hranice 

polopropustná, jelikoţ dává sociálnímu pracovníkovi prostor 

ke zhodnocení individuálního přístupu ke klientovi. Pracovník je dostatečně 

informován o problematice a můţe se na setkání s klientem i lépe připravit. Klient 

tak nepociťuje od pracovníka nezájem. 

Hranice propustná je zaloţena na sebeobětování se pro klienta nebo můţe být 

také důsledkem vlivu okolního světa (např. pokud pracovník neschvaluje nadměrné 

uţívání alkoholu a setká se s takovým klientem, má proti němu odpor a při setkání 

s ním dojde k jakémusi „odsouzení“ - odporu ke klientovi). 

Hranice nepropustná (rigidní) vyznačuje pracovníka, který má ostrou hranici 

vůči klientům. Můţe to být i důsledkem „vyhoření“ pracovníka. 

Narušená hranice pracovníka omezuje v tom, ţe se bojí klientovi nepomoci, 

potřebuje mít pocit, ţe ho klient potřebuje. 

Polopropustná hranice má negativní stránku v tom, ţe zde hrozí riziko 

prolomení hranic mezi pracovníkem a klientem, ale jinak je tato hranice ideální, 

jelikoţ pracovník ví o problematice, připouští si ji a tudíţ má i moţnost ji řešit. 

Pracovník dokáţe být asertivní, empatický a řídí se svými „zdravými“ zásadami, 

které dodrţuje a dokáţe i podle nich cítit. 



 

11 

 

2.3 MOC, KONTROLA, AUTORITA 

 

Moc a kontrola: řídit, podporovat či kontrolovat?  

Tato kapitola má přiblíţit problematiku, ţe ve vztahu sociálního pracovníka  

a klienta můţe dojít ke zneuţití moci ze strany pracovníka. Proto by měl sociální 

pracovník klienta upozornit na to, ţe mu pomáhá, ale můţe ho i kontrolovat.  

 

Nejprve se budu zabývat mocí, jejím vymezením a působností ve vztahu 

sociálního pracovníka a klienta. Bude to i jeden z pojmů, kterým se budu více 

věnovat ve výzkumu, kde se budu snaţit zjistit, jestli pracovníci vůbec moc uplatňují 

a pokud ano, jestli spatřují rozdíl v uplatňování mociu ţen-klientek a muţů-klientů. 

Dle Kopřivy (1997) „je moc velmi důležitou složkou vztahu mezi pracovníkem - 

klientem i při pomáhání. Klient je popisován jako bezmocný, snad tedy i závislý, už 

jen tím, že něco potřebuje, pracovník je naopak mocný tím, že pomáhá. 

Mocenská pozice pracovníka může být vymezena zákonnými předpisy, 

organizačními řády i nepsanými zvyky pomáhající instituce, popřípadě nepsanými 

normami v celé společnosti. Je proto důležité, aby si své postavení pracovník 

uvědomoval, protože ho moc může „pohltit“ a on se může stát ke klientovi nejen 

nepříjemným, ale i „agresivním“ Moc ale není chápána jen jako přítěž, ale ve své 

podstatě je i důležitou součástí pomáhání, ba přímo je někdy nezbytnou“
2
 

K vymezení moci přispěl také Michael Foucault (2000), který upozornil 

na tzv. „disciplinární moc“, zabudovanou v sociálních vztazích. Tato moc není 

regulována trestem, ale kontrolou toho, co je normální a co nikoli. Má přispívat 

k posouzení těch, kteří mají být trestáni, tedy těch, co nejsou „normální.“ Jde 

především o moc nad situací, nikoliv nad druhými a je zaloţena na procesu 

objektivizace situace. 

Moc například rozděluje Musil (2004). Jedná se o moc přidělenou a moc 

přirozenou. Moc přidělená se dá chápat jako uznání vlivu sociálního pracovníka 

a vychází z postavení pracovníka. Kdeţto moc přirozená vyplývá z uznání osobních 

a profesních kvalit pracovníka/pracovnice. Zde si pokládám otázku: „ Jak rozdílné 

                                                 
2
 KOPŘIVA, Karel. Lidský vztah jako součást profese. Praha: Portál, 1997, 147 str., ISBN 80-7367-

181-6. 
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můţe být vnímání přirozené autority pro muţe-klienty/ţeny-pracovnice a ţeny 

klientky/muţe pracovníky?“ Například ze strany muţe jako klienta, který je závislý 

z hlediska pomáhání na ţeně - pracovnici, vnímám z obecně uznávané pozice muţe-

pracovníka (kdy muţ by měl být nezávislý a dostatečně silný vše překonat), ţe bude 

pro muţe-klienta velmi nepříjemné přiznat si, ţe je na někom závislý, především na 

ţeně-pracovnici. 

Moc, o které zde hovořím, můţe být také sociálnímu pracovníkovi přidělena 

institucionálně nebo můţe vznikat v rámci vztahu pomáhání Kopřiva (1997).  

„Nejprve tedy moc institucionálně přidělená. Znamená právo pracovníka 

rozhodovat o věcech, které pro klienta znamenají praktickou výhodu či újmu, 

pro pracovníka je v tomto případě obtížné získat důvěru klienta. 

Moc vzniklá v rámci vztahu pomáhání – tuto moc může mít pracovník i bez 

institucionálně udělené pravomoci. Právě zde se pracovník pro klienta stává 

autoritou, která ho řídí. Jde-li však o životní, vztahové nebo emoční problémy, stává 

se řídící pozice pomáhajícího spíše břemenem. Pracovník musí být vždy připraven 

bez rozpaků říci: „Nevím, ale můžu o tom s vámi přemýšlet.“ Jde o to přiznat si 

právo nevědět. (Kopřiva, 1997)“
3
  

 

Otázka moci mě přivádí k myšlence, ţe sociální pracovník má daleko větší moc, 

neţ si klient dokáţe představit, pokud s ní není seznámen. Při navázání vztahu 

s klientem proniká do sociálních i ekonomických poměrů klienta, poznává ho daleko 

blíţe neţ ostatní, ví, co klient proţívá uvnitř sebe a z čeho má obavy. Pokud je 

pracovník proškolen z psychologické stránky, můţe ve skutečnosti ovlivnit a vnutit 

svou vůli klientovi. Moc také spatřuji v samotné profesionalitě pracovníka, která je 

dána znalostmi a odbornostmi a zároveň mu dává i určité pravomoce. Pracovník je 

v jakési výhodě oproti klientovi, protoţe má i více informaci a ty ho staví do „vyšší“ 

role neţ je klient.  

Sociální pracovník stejně jako ostatní pohlíţí na svět a vše v něm a toto 

rozděluje na „normální“ a „nenormální“. Ve smyslu v nastavení hranic vůči 

společnosti pak řečeno na „akceptovatelné“ a „neakceptovatelné. Tímto pohledem 

                                                 
3
 JANEBOVÁ, Radka.; KAPPL, Miroslav.; SMUTEK, Martin. Sociální práce mezi pomocí a 

kontrolou. Vydání první. Hradec Králové: Gaudeamus, 2008, str.39-55, ISBN 978-7041-118-6. 
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pak svou mocí nad klientem i oni mohou „vysunout“ určité druhy klientů dle své 

akceptovatelnosti na okraj společnosti, mimo normalitu. 

Z textu Taylor (1995) vyplývá zajímavé stanovisko z hlediska vnímání moci  

u ţen a muţů sociálních pracovníků. Muţi moc uplatňují ve smyslu moci nad 

druhými (prostřednictvím peněz a kontroly), naproti tomu ţeny ji uţívají jako osobní 

autoritu, nepouţívají ji při ovlivňování nebo nařizování. Nedá se ale říci, ţe by se 

tímto moci vzdávaly, jsou jen více demokratické a nevadí jim kontrola z veřejné 

strany společnosti. 

Další diskutovatelnou oblastí uţití moci je, ţe společnost za určitých pohledů 

toleruje pravomoce sociálních pracovníků a jejich rozhodnutí při určitých 

podmínkách v situaci – např. odebírání dětí z rodin, chození na kontroly do bytů, 

„vyslýchání“ nedobrovolných klientů, zjišťování si o nich informací z různých 

institucí, apod. Obecně se dá říct, ţe tedy kontrola zaznamenala obrovský nárůst 

hlavně ze strany státní moci. 

Na druhé straně, abych zde nepoukazovala pouze na negativní stránky moci, je 

zřejmé, ţe v některých případech je nutné uţití určitého druhu moci a kontroly, 

kdy spíše slouţí k ochraně klientových zájmů. Můţe se jednat o klientovu 

nevšímavost k situaci a tím dochází k jejímu celkovému zhoršení. 

Dá se tedy říci, ţe moc udrţuje hranice, ale díky jejímu moţnému 

manipulativnímu tlaku je i hrozbou, která můţe klienta zastrašit a omezit prostor  

v jeho vlastním rozhodováním. Je prostředkem v situacích, kdy se pracovník snaţí 

dosáhnout změn v postojích či chování klienta, ale nedaří se mu tak. Můţe pak dojít 

k pouţití moci ve formě hrozby, uráţek při afektu a agrese u konfliktních osob. 

Další důleţitou otázkou, kterou bychom si měli poloţit je: „Proč vůbec člověk 

chce dělat sociálního pracovníka?“ Jedná se o touhu pomáhat druhým a vést je, nebo 

můţe jít i o touhu po moci, kterou nám tato profese dává? Je rozdíl mezi přístupem 

ţeny a muţe?“ 

Dle mého názoru má tato volba vţdy dvě polarity a vţdy se zde objevuje ve 

stínu touha po moci. Profesionál s ní dokáţe pracovat a vytěsňovat ji, proto mu 

nebrání v samotném pomáhání. 

Dalším, kdo se zmiňuje o moci mezi pracovníkem a klientem je  

Salamon (1994).  Ve své práci se zabývá dilematem dvojznačnosti poskytování 
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sociálních sluţeb a to ve smyslu, ţe na jedné straně se sociální pracovník snaţí 

pomáhat a radit jedincům či rodinám, poté na straně druhé by měl přijímat opatření  

a prosazovat úřední moc. „Toto rozštěpení je nebezpečné a může vést k zneužití 

v případech, kdy po zjištění určitých okolností musí pracovník dát přednost úřední 

moci před funkcí pomoci a konat proti vůli klienta. 

Pro sociálního pracovníka je velmi snadné pomocí a podporou dosáhnout 

důvěry klienta, který je v nouzi. Tato důvěra je neoprávněná, pokud současně není 

výslovně zdůrazněna a zveřejněna i úřední moc. Mnoho klientů by se pak chovalo 

mnohem opatrněji.“
4
 

Myslím si, ţe celá tato problematika se opírá o fakt, ţe často není vyjasněno, 

kdo co dělá a pro koho. Tedy není zřejmé, jestli pracovník jedná v zájmu klienta, 

organizace či zakázka vychází od někoho např. z rodiny.  

Dalším indikátorem ve vztahu sociální pracovník - klient je bezesporu autorita, 

kterou ve své práci opět rozebírá Salomon. Shledává problematiku v tom, ţe 

pracovníci sami kritizují uplatňování úřední moci, která je ale součástí 

profesionálního výkonu sociální práce.  

„Posuzují-li však sami sociální pracovníci negativně, že vykonávají moc, je o to 

těžší získat respekt společnosti. Navíc, jsou-li sociální pracovníci ambivalentí vůči 

své profesi, jejich jednání bude nejisté, protiřečivé a plné skrytých motivů.“
5
 

Autoritu tedy chápu jako ovlivňující prvek vztahu mezi sociálním pracovníkem 

a klientem. Dle pohledu L. Musila „je autorita klientem uznávaná moc pracovníka 

působit na klientovo chování. Moc „spočívá“ v působení, které vyvolá takovou 

změnu chování klienta, jež odpovídá záměrům pracovníka. Autorita pracovníka 

spočívá v přesvědčení klienta, když jej pracovník bude chtít ovlivnit.“
6
 

Pracovník můţe podle Musila (2004) uplatňovat dva typy autority. 

Přidělenou autoritu svého úřadu a přirozenou autoritu své osoby. Pokud jde 

o přidělenou autoritu, jedná se o převahu pracovníka, kterou má díky svému úřadu 

                                                 
4
 SALAMON, Ernst. Human Systems: The Journal of systemic Consultation & Management. Sweden, 

1994, 305-318 p., Vol.5. 
5
 SALAMON, Ernst. Human Systems: The Journal of systemic Consultation & Management. Sweden, 

1994, 305-318 p., Vol.5. 
6
 MUSIL, Libor. „Ráda bych Vám pomohla, ale ..." Dilemata práce s klienty v organizacích. Brno: 

Marek Zeman, 2004, 243 str., ISBN 80-903070-1-9. 
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moţnost zpřístupnit klientovi zdroje (např. navrhnout soudu dávky, poradenství) 

nebo můţe vyvolat „trest“ ( např. navrhnout soudu odebrání dítěte, apod.). 

Přirozená autorita je podmíněna určitou symetrií vztahů pracovníka a klienta. 

V neposlední řadě i C. L. Johnson stejně tak vyzdvihuje důleţitost autority 

pracovníka při výkonu práce, jelikoţ na něho spadá tíha odpovědnosti za průběh 

sociálního procesu. Avšak pracovník i klient se podílejí společně na odpovědnosti 

za výsledek práce. 

 

Kontrola vs. pomoc podle systemického přístupu 

Kontrola a pomoc jsou další dva aspekty, které velmi ovlivňují celkový vztah 

a dodrţování hranic ve vztahu sociálního pracovníka – klienta. V této kapitole tedy 

přiblíţím pojem kontrola, pomoc a systemický přístup. 

Nejprve systemický přístup. Zde uvádím pro vysvětlení, jaký význam má 

pro sociální práci: 

„Systemický přístup znamená v sociální práci velký praktický přínos zejména 

díky tomu, že úspěšně šíří systémové myšlení a zahrnuje účinnou techniku kladení 

otázek.  

Trvá na tom, že pokud děláme klientům něco, co si oni nevyžádali, není to 

pomáhání nýbrž kontrola. Různé typy intervence – rada, komentář, otázka – mají 

různý potenciál direktivity. Volbou typu intervence přispíváme k určení míry moci, 

kterou přebíráme v pomáhajícím vztahu.“ 
7
 

Pravdou je, ţe v kaţdém společenství je nutné, aby byla přítomna kontrola, která 

udrţuje chování členů v rámci stanoveného řádu. Tento řád ale můţe být nastaven 

takovým způsobem, ţe omezuje spíše nadměrně a je nadbytečný. Nadměrná kontrola 

zároveň brání v rozvoji autonomie. 

Za povšimnutí stojí propojení mezi dvěma typy pracovníků – angaţovaný 

a neangaţovaný. Zde je vidět, jak funguje nadbytečná kontrola nad klienta a jaké má 

důsledky na vývoji vztahu. 

Angažovaný pracovník pomáhání musí povaţovat za smysluplné a brát na 

vědomí, ţe se zabývá důleţitými ţivotními problémy konkrétních lidí. 

                                                 
7
 KOPŘIVA, Karel. Lidský vztah jako součást profese. Praha: Portál, 1997, 147 str., ISBN 80-7367-

181-6. 
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„Angažovaný pracovník používá kontrolu v dobré víře, že jde o zájem klientů. 

Snadno se k ní uchýlí v časové tísni, neboť je v aktuální situaci nejrychlejším 

řešením. Sociální pracovník pak může i s dospělými zacházet jako s dětmi. 

Na druhé straně má pracovník tendence obětovat se pro klienta, což znamená, 

že si počíná tak, jako kdyby nebyl klient autonomní jedinec, ale jako kdyby byl 

závislý na jeho péči. Nedbá na svou vlastní potřebu odpočinku a obětuje se pro 

klienty sice rád, ale zároveň je to pro něj něco, co mu život ztrpčuje a činí těžkým.“
8
 

Naopak postoj neangažovaného pracovníka bývá často mnohem horší neţ 

neutrální, tento pracovník je často hrubý, arogantní, lhostejný. 

Pokud jde o problematiku kontroly a pomáhání, je zřejmé, ţe sociální pracovník 

má často tendence buď nadbytečně klienta kontrolovat, nebo se přímo pro klienta 

obětovat. Přestane dbát i na nutnost odpočinku a sám si přestává uvědomovat, ţe se 

okrádá o svůj volný čas. Nebo začne být lhostejný a postupně dochází k odcizení 

pracovníka ve vztahu ke své práci a ke klientovi. 

Na straně druhé se pracovník můţe snaţit udrţovat závislost klienta na sobě (na 

sociální sluţbě). Udrţoval by tím stále určitý dohled (kontrolu) nad klientem. 

Kontrola pak přetrvává i v době, kdy jiţ není na místě. 

Dalším postupem k uţívání kontroly můţe být tzv. „interní kontrola“ klienta. 

V sociální práci se jedná o terapeutické vnucení, kdy se klient sám kontroluje, sám 

dohlíţí na své chování a dbá na to, aby nevypadl z „normálu“. Klient se v těchto 

případech domnívá, ţe projevuje aktivitu, která mu pouze pomáhá a dosahuje tím 

k osobnostnímu rozvoji. V této fázi není jiţ nutná kontrola zvenčí – coţ i lépe 

vypadá. 

 

Dle I. Úlehly podobně jako u Kopřivy (1997) sociální pracovník klientovi buď 

pomáhá nebo kontroluje. „Profesionální způsoby práce jako jsou pomoc a kontrola 

se vyskytují již v průběhu rozhovoru s klientem. Vykonává-li například pracovník 

moc, dozor nad dodržováním práv dítěte, nebrání to, aby v současné době nabízel 

pomoc zaměřenou na posílení rodiny.“
9
 

                                                 
8
 KOPŘIVA, Karel. Lidský vztah jako součást profese. Praha: Portál, 1997, 147 str., ISBN 80-7367-

181-6. 
9
 ÚLEHLA, Ivan. Umění pomáhat, Praha: SLON, 2.vydání, 2055, 128 stran, ISBN 978-80-86429-36-

6. 
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„Kontrola (starost) dle I. Úlehly je nevyhnutelná, účelná a potřebná. Liší se 

od pomoci tím, že je postavena na zájmech jiných lidí než toho člověka, o kterého je 

postaráno.“ 

Kdyţ se zamyslíme nad rozdílností pohledů na kontrolu a pomáhání u autorů 

Kopřiva (1997) a Úlehla (2005), můţeme si povšimnout, ţe Kopřiva (1997) přes 

vysvětlení pojmu angažovaný pracovník poukazuje, ţe pracovník pouţívá kontrolu 

s dobrým úmyslem klientovi pomoci, avšak ho spíše tím invalidizuje (tedy i zvyšuje 

závislost klienta na sociální sluţbě). Na druhé straně Úlehla (2005) vyzdvihuje, ţe 

v jeho pojetí je kontrola klienta postavena na zájmech jiného člověka. 

Kontrola a pomoc. „ Jde o dvě různé činnosti a pro pracovníka je užitečné umět 

mezi nabízením pomoci a kontroly rozlišovat, třeba jen proto, aby si uvědomoval, 

že pomáhá, když kontroluje. 

Pokud se pracovník rozhodl postupovat jedním z kontrolních způsobů, nesmí 

zapomenout si svůj postup ověřit a posoudit jeho užitečnost klientovi. Samotné 

posouzení pracovníkem je nedostačující.“
10

 

Existují však prostředky, které pomáhají klientům/klientkám, aby podobu  

a obsah pomoci mohli ovlivňovat, popřípadě se bránit při zneuţití moci, které nad 

nimi sociální pracovníci mají. Napomáhají jim k tomu Standardy kvality sociálních 

sluţeb, které posilují jejich individuální volbu. 

Můţe jít například o dodržování práv klientů, kteří jsou v nevýhodě vůči 

právníkům a zařízení, které sociální sluţby poskytuje. Dále jde o respektování volby 

klientů, individuální podporu – přizpůsobení se dané situaci klienta/ky, zaměření se 

na celek – pohlíţení na situaci klienta v souvislostech, nikoli jen na dílčí aspekty.  

A flexibilita – přizpůsobení se potřebám klienta. 

Tato kapitola mne dovedla k několika otázkám, kterými bych se ráda zabývala  

i ve výzkumu. Z teorií, které jsem uvedla výše, budu vycházet i ve výzkumu, kde se 

budu zabývat především pojmem moci a autority. Pokusím se vymezit, jak jimi můţe 

být ovlivněno dodrţování hranic, popřípadě, zda-li se moc v dané organizaci vůbec 

uplatňuje a jak. V neposlední řadě se pokusím objasnit, zda-li je rozdíl v přístupu 

z hlediska moci a autority k ţenám-klientkám a muţům-klientům. 

 

                                                 
10

 ÚLEHLA, Ivan. Umění pomáhat, Praha: SLON, 2.vydání, 2055, 128 stran, ISBN 978-80-86429-36-

6. 
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2.4 3 ROVINY ZÁKLADNÍ SOCIÁLNÍHO PRACOVNÍKA OVLIVŇUJÍCÍ JEHO 

HRANICE 

 

Tato kapitola má poukázat, jakým způsobem a čím můţe být pracovník ovlivněn 

při výkonu sociální práce.  

Na vymezení těchto třech rovin mne inspiroval překlad Johnsona (1998), který 

ve své publikaci rozebírá. Jedná se o rovinu „vlastního já“, „soc.pracovník jako 

profesionál“, „soc.pracovník – vícečlenný tým“. 

Rovinu vlastního Já označuje jako samotnou osobnost sociálního pracovníka. 

Je ovlivněna záţitky, zkušenostmi, hodnotami, potřebami, vírou (v práci s klientem). 

Důleţitou roli zde hraje sebepoznání a sebepoznávací zkušenosti – výcviky (můţe 

zde vypomoci i supervize). 

Rovina sociálního pracovníka jako profesionála je podmíněna zralostí 

osobnosti, schopnostmi profesionála, schopností autenticity a důvěry (umění získat si 

důvěru klienta a vnímání sama sebe, umět stavět na silných stránkách,…), schopností 

komunikace ( seznámení klienta s informacemi, tak aby jim rozuměl a mohl na ně 

reagovat, umění hovořit „klientovým jazykem“), schopností vyjádřit emoce (umění 

drţet se autenticity, vyjádření pocitů i s klientem, zároveň umění zastavit vyvstanulé 

city např.pláč,…) a schopností akceptovat sebe i druhé. 

Dále sem spadá schopnost konstruktivně konfrontovat druhé – pouţívání 

autority, otázka kdo je zodpovědný za situaci (zda sociální pracovník nebo klient), 

právo na sebeurčení (potřeba nechat klienta samotného, aby si zvolil, co by chtěl – 

právo svobodného rozhodování klienta ve svém ţivotě – v tomto případě je klient za 

svoje rozhodnutí zodpovědný. 

A nakonec sem spadá otázka kompetentnosti klienta, kterou by měl umět 

sociální pracovník rozpoznat. 

Rovina sociálního pracovníka – vícečlenného týmu se dá jednodušeji vyjádřit 

jako organizace, kde pracovník pracuje. V této rovině je důleţité také neopomenout 

pojem „kultura organizace“, který více rozebírá podstatu samotného celku, a budu se 

jím zabývat v další kapitole. 
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Tato kapitola mne dovedla k dalším otázkám k výzkumné části. Jednoznačně 

velkou část tvoří profesionální i osobní zkušenosti pracovníka, které se mnohdy 

ztotoţňují s pravidly organizace, a proto jsem se rozhodla v praktické části zkoumat, 

zda-li organizace můţe ovlivnit dodrţování hranic u pracovníka a případně jak.  

Co se týče mého pohledu pro udrţení základu profesionality sociální práce, tak 

se přikláním k sebereflexi – zamýšlením se nad svými hodnotami, potřebami, 

přesvědčením a ţivotním stylem. 
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2.5 KULTURA ORGANIZACE 

 

Kultura organizace v sobě zahrnuje dva základní pojmy, kterými se vyznačuje, 

a to ideologií organizace, coţ je soubor norem, hodnot, jak se bude v organizaci 

pracovat a pravidla jednání (praktická pravidla, normy,..) - vyjadřují uznávané 

představy o tom, jak dilemata s klienty v běţné práci zvládat a zároveň dodrţovat 

pracovní podmínky. Pravidla určuje do určité míry struktura moci v organizaci, 

mocenské vztahy uvnitř organizace i mezi pracovníky a klienty. 

Oba tyto aspekty regulují vztahy mezi lidmi v organizaci. 

Co však ovlivňuje pohled pomáhajících pracovníků na klienty? 

Úlehla (2005) se touto otázkou zabýval ve smyslu dvou protichůdných změn 

v chování, a to „přijatelného“ a „nepřijatelného“ chování klienta. Jde o posuny  

a změny hranic, které mohou vyvolávat některé z okolností, které níţe budu uvádět. 

„Jedná se například o mentální „rozpoložení“ pracovníka, sympatie mezi ním 

a klientem, fáze spolupráce s klientem, místo kontaktu, profesionalita pracovníka 

a změny jeho přístupu.“
11

 

Pracovníci z různých organizací jsou zvyklí za „přijatelné“ povaţovat něco 

jiného. Záleţí pak na tom, jakým směrem se ubírá filosofie samotné organizace, ve 

které pracovník pracuje, jak má daná organizace nastavená pravidla jednání  

a samotné hranice ve vztahu sociálního pracovníka a klienta. 

Organizace je zde označována jako pracovní komplex, který má několik funkcí 

např. poskytování určité sluţby klientům – poradenství, apod. a tento komplex je 

propojen s podmínkami, které jsou k naplňování těchto funkcí potřebné. 

„Mezi tyto podmínky patří za prvé „zdroje“, které organizace využívá 

(personál, informace, finance, sociální kontakty, podpora veřejnosti,..). Druhou 

podmínkou poskytnutí komplexu služeb jsou „nástroje“, tedy technologie a techniky, 

kterým se v organizacích služeb říká „přístupy ke klientům“ nebo „metody práce 

s nimi“. Třetí důležitou podmínkou je uskutečňování funkce pracovního komplexu 

v navázání na vhodné klienty, kteří mají nějaký důvod služby organizace využít. 

                                                 
11

MUSIL, Libor. „Ráda bych Vám pomohla, ale ..." Dilemata práce s klienty v organizacích. Brno: 

Marek Zeman, 2004, 243 str., ISBN 80-903070-1-9. 
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Naplňování funkce, za čtvrté, je podmíněno fungováním „infrastruktury 

doprovodných služeb“. Její součástí jsou komunikační sítě, účetnictví, právní servis  

a jiné služby.“
12

 

Avšak ani tyto vyjmenované podmínky nestačí k tomu, aby organizace 

fungovala tak, jak jsem právě uvedla. Předpokládám, ţe je také velmi důleţité, jaký 

personál v organizaci pracuje. Zda-li je vhodně motivován a kvalifikován, zda-li jsou 

účelně vyuţívány zdroje a nástroje a jakým způsobem fungují styky s externími 

specialisty. Motivace, zdroje a komunikace s dalšími pracovníky z jiných organizací 

přispívají ke kvalitě odvádění sociální práce, včetně finančního ohodnocení 

pracovníků. 

To vše směřuje k jednomu cíli organizace, a to, aby měla „akceschopný tým“, 

který bude mít společné představy o hodnotách organizace, cílech a způsobech práce 

s klienty. Pracovníci tak mohou vzájemně předvídat své reakce, mohou se doplňovat  

nebo si alespoň nemusí překáţet. Jedním slovem bych toto mohla pojmenovat jako 

„kulturu organizace“, která je pracovníky vzájemně sdílena. 

Tato kapitola mne dovedla k dalším otázkám v mém výzkumu. Domnívám se 

totiţ, ţe „kultura organizace“ velmi ovlivňuje nastavení a dodrţování hranic 

sociálních pracovníků a pracovnice. Výzkumem bych toto ráda objasnila a zjistila, 

jakou funkci v nastavení a dodrţování hranic „kultura organizace“ má. 

                                                 
12

 MUSIL, Libor. „Ráda bych Vám pomohla, ale ..." Dilemata práce s klienty v organizacích. Brno: 

Marek Zeman, 2004, 243 str., ISBN 80-903070-1-9. 
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3 DALŠÍ ATRIBUTY OVLIVŇUJÍCÍ DODRŢOVÁNÍ HRANIC 
 

V této kapitole uvedu další indikátory ovlivňující hranice sociálního 

pracovníka/pracovnice. Ve výzkumu se tato kapitola projeví aţ při analýze  

a interpretaci výsledků, jelikoţ se domnívám, ţe pracovníci jsou uvedenými faktory 

ovlivněni a jsou dalším klíčem k tomu, jak si hranice nastavují vůči 

klientům/klientkám. 

 

3.1 EMPATIE A SOUCIT 

 

Jedním z problémů při pomáháním je splývání Kopřiva (1997), kdy pracovník 

bere záleţitosti klienta příliš za svoje vlastní. Trpí nejen pomáhající, ale celý proces. 

Splývání je vlastně potřeba, aby klient sociálního pracovníka potřeboval (proto, 

aby se necítil sám). 

Proto je třeba rozlišovat mezi soucitem a empatií. 

Při empatii pracovník „jde“ vedle klienta, je mu oporou, doprovází ho  

a pociťuje, co se ve druhém děje. Pracovník je připraven pomáhat tak, jak to 

vyţaduje situace a ne podle svých emočních potřeb. 

Při soucitu sociální pracovník jde s klientem, ztotoţňuje se s ním, lituje ho  

a v této situaci ho můţe i zablokovat (on je oběť). 

Nejprve se budu více zabývat pojmem empatie. Rozvoj empatie se zaměřuje 

na porozumění vůči druhým, citlivý přístup a podporu rozvoje druhých. Pracovník se 

dokáţe na problém podívat očima klienta. 

 

3.2 HODNOTY SOCIÁLNÍ PRÁCE 

 

Sociální pracovníci jako profesní skupina sdílejí společné hodnoty, které jsou 

obsaţeny v etickém kodexu. V sociální práci jsou hodnoty důleţité z více důvodů. 

Určují povahu sociální práce i povahu vztahu mezi sociálním pracovníkem  
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a klientem, kolegy i širší společností (jsou tedy i nedílnou součástí při dodrţování 

hranic v sociální práci).  

Hodnoty také ovlivňují, jakou metodu práce sociální pracovník pouţije, a jsou 

klíčové při řešení etických dilemat. 

Na hodnotách jsou zaloţeny i principy práce s klienty. 

Ačkoliv v etickém kodexu najdeme obecné univerzální hodnoty, z historického 

pohledu vyplývá, ţe se mění důrazy kladené na určité hodnoty. 

 

3.3 ETICKÉ PRINCIPY 

 

V těchto principech se poukazuje na důleţitost úcty člověka k sobě samému, 

k lidským bytostem a i k náboţenské etice. Jedná se o sedm základních principů, 

které jsou určeny k práci s jednotlivci. 

„Principy F. Biesteka:
13

 

1. individualizace – uznání vlastní jedinečné kvality osobnosti klienta a z toho 

vyplývající individuální přístup bez stereotypů a předsudků 

2. vyjadřování pocitů – uznání klientovy potřeby volně vyjádřit svoje pocity, 

včetně negativních 

3. empatie – snažit se o vcítění do pocitů a situace klienta 

4. akceptace – vnímat klienta takového jaký je, včetně jeho slabostí a silných 

stránek, podporovat u klienta vědomí jeho vnitřní důstojnosti a hodnoty 

5. nehodnotící postoj a nemoralizování – nepřipisovat klientovi vinu, pracovník 

může hodnotit pouze klientovo jednání, postoje, NE osobnost 

6. sebeurčení – respektovat klientovo právo a potřebu svobodně rozhodovat 

a vybírat si mezi možnostmi 

7.  diskrétnost – důvěrnost sdělení – zachování důvěrných informací o klientovi, 

je to nejen základním právem klienta a etickým závazkem sociálního 

pracovníka, ale i základem efektivní práce s klientem.“ 

I tyto principy mohou ovlivnit dodrţování hranic. Z genderového hlediska si 

můţeme pokládat otázky, zda-li sociální pracovníci/pracovnice přistupují 

                                                 
13

 NEČASOVÁ, Mirka. Profesní etika. In MATOUŠEK, Oldřich a kol. Metody a řízení sociální 

práce, Praha: Portál, 2003, str.37, ISBN 80-7178-548-2. 
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individuálně a rovnoměrně ke svým klientům/klientkám. Nebo jestli nějaké klienty 

upřednostňují, ať uţ z hlediska sympatií nebo uţ jen z pozice, zda je klientem ţena či 

muţ. I empatie se můţe pro sociálního pracovníka stát nebezpečnou, protoţe můţe 

být zaměněna s litováním klienta. Pracovníci mohou vlivem zkušeností a tlakem 

společnosti získávat nějaké předsudky (včetně těch genderových) a mohou 

„odsoudit“ klienta jiţ při prvním kontaktu. Princip diskrétnosti a anonymity je také 

velmi důleţitý při udrţení hranic. Pro klienta je směrodatný k navázání sociálního 

vztahu a důvery u sociálního pracovníka. I ze svých osobních vztahů je nám známo, 

jak je tenká hranice důvěrnosti a jak těţko se získává zpět, pokud je narušena. Avšak 

těmito principy se ve své práci nebudu hlouběji zabývat. Pouze poukazuji, ţe jejich 

dodrţování přispívá k udrţení hranic a pracovníci by se měli být vědomi, ţe se 

mohou stát i překáţkami. 

 

3.4 ETICKÝ KODEX ČESKÉ REPUBLIKY (2006) 

 

V Etickém kodexu můţeme najít vymezení hodnot sociální práce, jako je 

demokracie, hodnoty lidských práv a sociální spravedlnosti. Etický kodex zmiňuji, 

protoţe právě on přispívá „k respektování jedinečnosti a důstojné hodnoty každé 

lidské bytosti, podpoře sebeurčení klienta a podpoře sociální spravedlnosti. Jedná se 

o tyto hodnoty:
14

 

1. respektování jedinečnosti – sociální pracovník nebere ohled na rasu, 

národnost, věk, pohlaví,… 

2. respektování práva na seberealizaci 

3. sociální pracovník dává přednost profesionální odpovědnosti před 

soukromými zájmy 

4. poskytování služeb na nejvyšší úrovni 

5. sociální pracovník jedná tak, aby chránil důstojnost a lidská práva svých 

klientů 

6. sociální pracovník pomáhá všem klientům 

                                                 
14

 MATOUŠEK, Oldřich a kol. Metody a řízení sociální práce. Vydání první. Praha: Portál, 2003, 

str.42, ISBN 80-7178-548-2. 
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7. nutnost zapojení klienta do procesu řešení problémů 

8. sociální pracovník dbá na to, aby klient obdržel všechny služby a dávky, na 

které má nárok 

9. sociální pracovník dbá na udržení a zvyšování prestiže svého povolání  

10.  sociální pracovník se zasazuje o zlepšení sociálních podmínek a zvyšování 

sociální spravedlnosti tím, že podněcuje změny v zákonech, v politice státu 

i v politice mezinárodní.“ 

 

Etický kodex ČR (2006) je opět dalším článkem, který pomáhá sociálním 

pracovníkům dodrţovat své hranice. Ať uţ je to zvyšováním své profesionální 

úrovně, respektováním klienta a opět individuálním a rovnoměrným přístupem ke 

kaţdému klientovi. Můţe být chápan jako směrnice (berlička), o kterou se pracovníci 

mohou opřít při zaváhaní, zda-li poskytují sociální sluţbu správně. 

3.5 AMBIVALENCE SOCIÁLNÍ PRÁCE 

 

K vymezení pojmů „ambivalence sociální práce“ jsem vybrala autora 

Salomona (1994), který se ve své práci zabývá hierarchií zadavatelů, neboli 

„komisionářským modelem“. Pojmem ambivalence sociální práce se chci dotknout 

pouze okrajově, protoţe pro mou práci má dle mého názoru vymezení pouze  

z hlediska primárního zadavatele zakázky (vysvětleno níţe). Domnívám se, ţe pokud 

je primárním zadavatelem zakázky zaměstnavatel, tedy organizace, nastavuje 

sociálnímu pracovníkovi určitá pravidla, jak jednat v daných situacích. Pokud se 

s nimi pracovník ztotoţní, jsou hranice vcelku chráněny, ale pokud začne pracovník 

„vybočovat“ z řady a jednat dle svých morálních zásad a přesvědčení, můţe dojít 

k narušení hranic nejen ve vztahu sociálního pracovníka a klienta, ale i k narušení 

hranic mezi pracovníkem a organizací. 

V duchu „komisionářského modelu“ je primárním zadavatelem (zákazníkem) 

instituce, které pracovník slouţí svou prací jako civilní úředník nebo jiný placený 

zaměstnanec, tedy je v jejích sluţbách. Osoba hledající pomoc např. na úřadu 

sociálních sluţeb pak v tomto modelu odpovídá definici sekundárního zadavatele. 

Tzn., ţe zákazníkem je ten, kdo platí pracovníka za poskytnuté sluţby (obec, stát, 
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MPSV,…). Jinými slovy řečeno, ţe ten, kdo pracovníka platí, definuje cíle, za co 

pracovníka platí. 

Sekundární zakázka klienta by se měla shodovat se zakázkou primárního 

zadavatele, pokud tomu tak není, tak by pracovník měl splnit pouze tu část, kde se 

obě zakázky shodují, popř. vyjednávat o jiné moţnosti s primárním zadavatelem. 

Pokud pracovník přijme první i druhé zadání, jeden zadavatel bude 

pravděpodobně nespokojený. Aby k tomu nedošlo, byl vytvořen model hierarchie 

zadavatelů. Zde je „primárním zadavatelem“osoba, pro kterou sociální pracovník 

pracuje za odměnu. Má moc definovat, zda to, co pracovník dělá, je nebo není 

uděláno podle zadání, současně zjišťuje úhradu sluţby po celou dobu jejího trvání. 

Primárním zadavatelem je fyzická či právnická osoba. 

„Sekundární zadavatelem“ je osoba, která vyuţívá sluţby poskytované 

primárním zadavatelem. 

„Terciární zadavatel“ závisí na sekundárním ve stejném smyslu jako sekundární 

na primárním. 

„Kvartální zadavatel“ se vyskytuje pouze zřídkakdy, nejspíše v některých 

situacích v nemocnicích. 
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4 PROBLEMATIKA GENDERU, GENDEROVÁ PERSPEKTIVA 

4.1 POJEM GENDER 

 

Nejprve je nutné objasnit několik pojmů, jedním z prvních je význam genderu, 

jelikoţ z tohoto pohledu budu zkoumat, jak rozdíly mezi muţem a ţenou ovlivňují 

sociální práci s klientem. 

Základní pojmovou dvojici představují fenomény pohlaví a gender. Určujeme-li 

pohlavní rozdíly, je správné hovořit o „samčím a samičím“, kdyţ definujeme gender, 

je třeba mluvit o muţském a ţenském pohlaví. Ţeny a muţi jsou určeni tedy 

biologicky, kdy se ale zároveň sociální rozdíly utvářejí vývojem kultury, normami, 

zvyky, společenským tlakem a výchovou společnosti, ve které jedinci ţijí. 

Ze sociálního hlediska jsou sociální role muţe a ţeny vymezeny určitým 

očekáváním od společnosti, či kultury. Sociální role jsou ovlivněny i menšími 

sociálními skupinami uvnitř společnosti. 

Mezi první faktory, které ukazují na rozdílné chápání či zařazení muţe a ţeny 

ve společnosti, nás upozorňuje sama společnost - uplatnění muţů a ţen na trhu práce. 

Kdyţ se podíváme na sociální sféru, je nepřehlédnutelné, ţe v ní pracují více ţeny. 

Muţi pak jako „ţivitelé rodiny“ tuto práci častěji odmítají díky nízkým příjmům 

anebo jde jen o jejich špatný pocit, ţe by měli „klesnout“ na niţší úroveň 

zaměstnání? Problémem dle mého názoru je, ţe sociální práce v České republice není 

stále na dostatečně vysoké profesionální úrovni a není ani tak ohodnocena. Muţi se 

tak uplatňují na dominantnějších a vedoucích místech. Pracovní trh se stále rozděluje 

na muţskou a ţenskou práci a ţeny tak hůře pronikají do muţských profesí. 

U ţen se automaticky nepředpokládá touha po uplatnění a po vlastní finanční 

a sociální nezávislosti. V České republice však ţena přispívá nedílnou součástí svými 

finančními příjmy k uţivení rodiny. 

Kde je tedy „zlatý střed“ odpovědi na otázku: Která rovina ovlivňuje více 

sociální práci? Biologická či sociální? Dle mého názoru se odpověď přiklání  

k sociální rovině, ve které jsou utvářeny základní hodnoty a postoje jedince, kterými 
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pak disponuje i v práci s klientem. Jedná se nejen o hodnoty a postoje, ale také  

o morálku, výchovu jedince a ochotu jedince na sobě pracovat. Tím pak zvyšovat 

svou celkovou profesionalitu. Ve výsledku se tedy domnívám, ţe socializační proces 

rozhodně není nadbytečný zmínit jako základ pro přístup k sociální práci z hlediska 

genderu. 

Faktem ale zůstává, ţe ve většině společností mají muţi, ať jejich rod-gender 

charakterizuje cokoli, více moci a autority neţ ţeny. Můţeme to chápat jako 

hierarchii sociálních vztahů a institucí, v nichţ právě muţi mohou uplatňovat více 

svou dominanci nad ţenami. Naopak z přirozeného hlediska jsou ţeny povaţovány 

za ty, které se mají starat o rodinu, zajišťovat rodinný „krb“ (ţena je chápána hned 

v několika rolích – roli manţelky, matky, pečovatelky i vychovatelky). Muţ je 

naopak často chápán jako ochránce a ţivitel rodiny. 

Avšak dnešní doba přece jen pokročila a můţeme jiţ sledovat, ţe například muţi 

chodí na mateřské dovolené, více se dělí se ţenou o výchovu dětí, apod. I to 

poukazuje na to, ţe muţi přece jen nejsou tak úplně „z kamene“, jak se dříve 

společnost domnívala, ale ţe prokazují i schopnosti postarat se o dítě, vnímavosti, 

pochopení a empatie. A to prokazují i v sociální práci. 

Feminismus z jednoho úhlu pohledu, který souvisí se sociálními rozdíly mezi 

muţem a ţenou, zpochybňuje přirozenost duality a vzájemného doplňování 

muţských a ţenských vlastností a rolí. Jiţ ve svých počátcích přináší otázky práva 

jedince na osobní volbu. Ţena a muţ nejsou vnímáni jako odlišné bytosti, ale jako 

lidé, kteří mají rovná práva.  

Právě pojem genderu se objevuje i v rámci feministického zkoumání. Z tohoto 

hlediska vnímám několik důleţitých aspektů. Například to, ţe ţeny a muţi mají 

rozdílná sociální uspořádání, kladen je důraz také na vývoj osobnosti v realitě ţivota, 

která pak ovlivňuje další lidské ţivoty. Ţeny a muţi by tedy neměli být jednoznačně 

řazeni do kategorie biologicky a anatomicky. Obě pohlaví se vyznačují svou 

individualitou a sociálním uspořádáním. K této teorii se i já přikláním. 

Gender jako sociální konstrukce. Pojem sociální konstrukce uvádějí Berger 

a Luckman (1966). Domnívají se, ţe myšlenky, praktiky a přesvědčení jedinci 

získávají v procesu sociálních výměn, tedy při setkání dvou osob ze dvou odlišných 

světů, které se vyvíjely izolovaně. V jejich souţití dojde v rámci jejich interakce 
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k jisté typizaci chování a toto chování kaţdého z nich se stává pro partnera 

předvídatelné.  

(editorky: Eva Věšínová – Kalivodová, Hana Maříková, manaţerky vydání: 

Lucie Ryntová, Kateřina Březinová, název: Společnost ţen a muţů z aspektu gender 

(sborník studií vzniklých na základě semináře – Společnost, ţeny a muţi z aspektu 

gender, vydavatel: Open Society Fund Praha 1999) 

4.2 GENDEROVÁ IDENTITA 

 

Genderová identita nám v tomto případě přispěje k pochopení, co vlastně 

znamená být ţenou či muţem. 

Ţenská a muţská identita je vlastně subjektivní vědomí sebe sama jako ţeny 

nebo muţe. Dle socioloţky Marie Čermákové je genderová identita definována jako 

osobní zkušenost s mužskou nebo ženskou existencí: je tedy vyjádřením skutečnosti, 

že vše, co osoba (muž či žena) říká, dělá a prožívá, souvisí s tím, zda její sociální 

status má mužskou či ženskou determinaci. 

Součástí osobní identity je identita genderová neboli pohlavní. Představuje 

proţívání sebe sama jako dívky/ţeny nebo chlapce/muţe včetně příslušnosti k daným 

skupinám. Rozdíl těchto dvou pojmů je, ţe osobní identita je sociálně 

konstruktovaná, kdeţto genderová identita se odvozuje od povahy genderově-

pohlavního systému v dané společnosti. 

Jak můţeme vůbec muţe a ţeny rozdělit podle vlastností, které jim jsou dle 

společnosti přisuzovány? 

Muţi jsou například prezentováni jako racionální jedinci s důrazem na rozum, 

vědění, myšlení, důstojnost, pevnost, energii a sílu. Ţeny naopak vynikají svou 

citlivostí, vstřícností, vírou, porozuměním, laskavostí a taktností. 

Ani sexuální identita se daleko neodkloňuje od pojmu gender. Dnes je pojem 

sexuální identita chápána jako role či identita, můţe být často synonymicky 

přiřazována k pojmu gender. 

 

Genderovou problematiku také rozebírá ve svých textech Janebová (2008). 

Zmiňuje, ţe sociální práce zahrnuje velký paradox, tedy ţe je povaţována za typicky 

ţenské povolání, které je spojenou s ţenskými kvalitami (expresivita, péče o druhé) 
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a také je očekáváno, ţe tuto práci budou vice dělat ţeny. Na druhou stranu jsou v 

sociální práci hodnoceny stereotypně muţské kvality (výkon autority, racionalita).  

“Jedním z projevů tohoto paradoxu můžeme připsat snahám dvou okolností 

Daly (1995). První je založena na předpokladu, že by se díky vyšší přítomnosti mužů, 

jejich „intelektu a vědeckosti“ v profesi pozvedl status povolání. Druhý předpoklad 

vychází z požadavku, který pokládá snahy o reprodukci stávajícího diskursu o vztahu 

žen k moci a autoritě. Pokud ženy „přirozeně“ nemají schopnost výkonu moci  

a autority, pak by neměly zastávat pozice a povolání, kterým jsou moc a autorita 

imanentní. Jedná se tedy o jakousi strategii, jak uchovat stávající mocenské 

uspořádání ve společnosti tím, že ženy budou vyloučeny z činností zahrnujících 

moc.
15

 

Nevylučuji, ţe účast většího počtu muţského pohlaví by sociální práci 

neprospěla. Muţi svými vlastnostmi a schopnostmi mají co nabídnout a opravdu 

můţe dojít ke zkvalitnění sociálních sluţeb. Ovšem přikláním se k tomu, ţe obě 

pohlaví si mají v této profesi co předat a pokud sociální pracovník pracuje v týmu, 

dochází k interakci mezi pracovníky navzájem a předávání si zkušeností, které 

zkvalitňují sociální práci. 

„Způsob, jakým sociální pracovníci/pracovnice rozumí přirozenosti moci  

a autority v jejich profesi a jejich vztah k nim, se významně přenáší na jejich 

efektivitu coby profesionálů/profesionálek Taylor (1995). Řada zahraničních autorek 

a autorů se domnívá, že genderové stereotypy, spojené s vírou, že ženy a muži 

disponují rozdílnými schopnostmi a kvalitami, výrazně ovlivňuje pozice žen i mužů v 

sociální práci (např. Reimer, 1984; Taylor, 1995; Hicks, 2001; Christie, 2001; 

Pringle, 2001; Pease, 2001; Keppler, 2006).“
16

 

Dochází tedy k ovlivňování profesní kvality při výkonu práce a ovlivňování 

při jejich strategií v rozhodování se u jednotlivých klientů. Je moţné, ţe zároveň 

dochází i k jejich občasnému střetu ve volbě, zda uplatnit moc či kontrolu. Je tedy 

moţné předpokládat, ţe ţeny jsou ovlivňovány více svými osobními hodnotami 

                                                 
15

 JANEBOVÁ, Radka.; KAPPL, Miroslav.; SMUTEK, Martin. Sociální práce mezi pomocí a 

kontrolou. Vydání první. Hradec Králové: Gaudeamus, 2008, str.39-55, ISBN 978-7041-118-6. 
16

 JANEBOVÁ, Radka.; KAPPL, Miroslav.; SMUTEK, Martin. Sociální práce mezi pomocí a 

kontrolou. Vydání první. Hradec Králové: Gaudeamus, 2008, str.39-55, ISBN 978-7041-118-6. 
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a zkušenostmi a přikládají důraz na osobní autoritu? Kdeţto muţi jsou přirozenou 

autoritou, jsou tedy dominantnější a je moţné, ţe by měli problémy s vyuţíváním 

nadbytečné kontroly vůči ţenám-klientkám? 

Existují dva rozdílné druhy sociální práce „první je emancipatorní sociální 

práce, která je zaměřena na zvyšování sebevědomí, autonomie žen a snižování 

mocenské nerovnosti mezi muži a ženami. Jejím cílem je redukce či eliminace 

důsledků genderové socializace, v rámci které jsou ženy učeny být orientovány 

vztahově na úkor vlastní autonomie. Cílem tohoto přístupu je integrace žen do 

rovnoprávné společnosti.  

Druhá je genderově specifická sociální práce  je zaměřena na podporu a rozvoj 

„ženskosti“ a „mužskosti“. Tento přístup je výrazně diferencialistický - odrazovým 

můstkem je přirozený biologicky daný rozdíl mezi pohlavími. Na rozdíl od 

předchozího typu není cílem diferencialistek garantovat ženám stejná práva jako 

mužům, ale zaručit jim ”rovnost v odlišnosti”. Zaměřuje se na hledání ženských  

a mužských potřeb a následně pak na hlédání způsobu jejich uspokojování. Důraz je 

kladen na specifické problémy, u žen (sexuální násílí, mentální anorexii, aj), u mužů 

(agresivita, alkoholismus, aj.).“
17

 

Oblast diferencionalismu (přirozené rozdíly mezi muţi a ţenami) je poměrně 

těţká zakomponovat do tématu gender, jelikoţ rozdíly, jak jsem se jiţ zmínila, 

nevycházejí z ovlivnění socializací, ale z vlastní přirozenosti. Přesto si myslím, ţe  

i na této rozdílnosti mezi muţi a ţenami se dá vypozorovat odlišnost přístupu 

k sociální práci.  

Dalším zpozorovatelným můţe být sexismus. Jinými slovy řečeno jde 

o zhodnocování charakteristik spojené pro muţe a ţeny. Sexismus se dá hledat jiţ  

u dětí ve školce, kdy holčičky nedovolují chlapcům, aby si hráli v kuchyňce, pro 

dívky není vhodná hračka meč, apod. Čili sexismus je pozorovatelný jiţ od počátku 

samotné socializace jedince jako lidské bytosti. Taylor (1995) upozorňuje, ţe celá 

tato socializace můţe vést k utvrzování ţen v jejich zaměření se na krásu, 

pečovatelství a podřízenost, zatímco společenské hodnoty preferují muţské atributy. 

                                                 
17

 NORA, Genderové informační centrum. Do terénu s gednerovým kompasem. [online]. 2008 [cit. 11. 

května 2011]. Dostupný z: <http://www.gendernora.cz/download/NORA_kompas.pdf>. 
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Myslím si, ţe není v tomto případě moţné, aby pohledem genderu nebyla sociální 

práce zasaţena. 

Okamoto (2003) ve svých textech také uvádí, ţe muţi-sociální pracovníci mají 

větší problémy v udrţení hranice u atraktivních klientek a musejí pak v „obraně“ 

ke klientkám přistupovat direktivnějším přístupem. 

 

4.3 GENDEROVÁ PERSPEKTIVA A SHRNUTÍ TEORETICKÉ ČÁSTI 

 

Na genderovou perspektivu pohlíţím jako na „vyhlídky“ do budoucna pro 

sociální práci při působení vlivu genderové problematiky. Můţe jít také o postoje, 

zaměření náhledu, který se bude vyvíjet v rámci sociální práce. 

Z výše uvedených témat vyvozuji, ţe vliv genderu jiţ dávno započal, a to nejen 

v sociální práci, ale obecně ve společnosti.  

Dle mého názoru se kvalita sociální práce a dodrţování hranic ve vztahu 

sociálního pracovníka/pracovnice-klienta/ky vyvíjí při působení prostředí na daného 

jedince, ve kterém ţije. Zde získává hodnoty a postoje k ţenám či muţů a upevňuje 

k nim i své postoje. Důleţité také je, jakým způsobem na sebe jedinec pohlíţí, jak se 

vnímá jako osobnost se svým vrozeným temperamentem a zdali u něho dochází 

k vlastní sebereflexi. 

Trochu se obávám, ţe vnímání muţe a ţeny společností se mnoho prozatím 

nezmění. Tedy bude stále vytvářen prostor pro diskutování uţití moci, kontroly 

v sociální práci či dodrţování hranic. Vnímám to jako problém pro kvalitu sociální 

práce. Muţi jsou v této profesi povaţování za větší autoritu a je jim tím dodávána 

velká míra sebedůvěry, pak by se dalo říci, ţe by muţi neměli aţ tak velký problém 

s dodrţováním hranic a svou moc uplatňovali moţná aţ v nebezpečné míře. Muţe 

však příliš v sociální sféře nenajdeme, coţ je také chyba. Kdeţto ţeny, vnímány 

společností jako ty „křehčí“ bytosti, mohou přistupovat ke své profesi sociální 

pracovnice s extrémní citlivostí se sklonem k lítosti a přenášení odpovědnosti na sebe 

za chování klienta/ky a problémem vůbec moc uplatnit.  

U zahraničních autorů a jejich literatury se dá vypozorovat, ţe ţeny opravdu 

mají problém s uplatňováním moci, na které působila genderová socializace a její 
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stereotypy. Naopak muţi mají problémy regulovat nějakým způsobem svou moc, aby 

nebyla v sociální práci zneuţita. 

Ve své práci se tedy dostávám k otázce: Kdo tedy více porušuje hranice, či má 

s nimi větší problémy? Ţena-pracovnice či muţ-pracovník? Tuto problematiku budu 

zkoumat i v praktické části a pokusím se případně i vymezit, o jaké problémy se 

můţe jednat. 

Z teoretické části mi tedy vyplývá několik oblastí ke zkoumání hranic. Nejprve 

budu vyházet z obecného chápání hranic a to v mé práci beru jako hlavní cíl. Dále se 

z popisované teorie zaměřím na problematiku s dodrţováním hranic a to z pohledu 

moci a autorit. Následně se budu věnovat, jakými způsoby ovlivňuje organizace, ve 

které pracovník pracuje, dodrţování hranic sociálního pracovníka. A poslední okruh 

mého zkoumání bude zaměřen na způsoby, jak se sociální pracovníci/pracovnice 

snaţí upevnit své hranic a zda-li je opět ovlivňuje nějakými pravidly ovlivňuje 

organizace.  

Co se týče základu pro udrţení základu profesionality sociální práce, tak se 

přikláním k sebereflexi – zamýšlením se nad svými hodnotami, potřebami, 

přesvědčením a ţivotním stylem. 
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5 VYMEZENÍ METODOLOGIE A PŘEDMĚTU VÝZKUMU 
 

Hlavním cílem mého výzkumného šetření bude zaměřit se na vnímání hranic 

sociálních pracovníků a pracovnic z genderového hlediska směrem ke 

klientům/klientkám. 

Dílčími cíli pak budou:  

 jak sociální pracovníci vnímají obecně hranice, 

 jak sociální pracovníci/pracovnice vnímají moc a autoritu, 

 jaké mají sociální pracovníci problémy s dodrţováním hranic u ţen-

klientek a u muţů-klientů, 

 jakými způsoby se snaţí sociální pracovníci udrţet své hranice. 

 

V českém kontextu se jedná o relativně nové téma, které není zakotveno  

v odborné literatuře a v mé práci se opírám o českou literaturu a částečně  

o zahraniční zdroje, rozhodla jsme se pro kvalitativní výzkumnou strategii, konkrétně 

pro techniku kvalitativního interview, studium dokumentů a článků. Dalším 

důvodem pro volbu kvalitativní výzkumné strategie, bylo zaměřit se na prokoumání 

vnímání a nastavení hranic sociálními pracovníky, dodrţováním hranic, vnímáním 

pojmu moci v sociální práci a zjistit, jaké problémy obecně mají sociální pracovníci 

s dodrţováním hranic. 

Jako výzkumný soubor jsem zvolila sociální pracovnice a pracovníky  

v organizaci pro osoby s těţkým zrakovým postiţením. Má volba byla podloţena 

zájmem o tuto cílovou skupinu, se kterou jsem i pracovala a vstřícností samotné 

organizace. Realizovala jsme celkem 8 rozhovorů, konkrétně se čtyřmi sociálními 

pracovníky a čtyřmi sociálními pracovnicemi. Případovou jednotkou mého 

sociálního šetření byly konkrétní osoby, nikoliv organizace jako celek. Na druhé 

straně zde dochází ke konfrontaci, ţe informanti jsou ovlivněni organizací, kde 

pracují. 



 

36 

 

Sociální pracovníci/pracovnice byli zkoumáni z hlediska několika oblastí, jak jiţ 

uvádím u vymezení cílů. Konkrétní transformaci dílčích cílů vymezuji v následující 

tabulce. 
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5.1 TRANSFORMACE DÍLČÍCH CÍLŮ DO TAZATELSKÝCH OTÁZEK  

 

Transformace dílčích cílů do tazatelských otázek 

Hlavní cíl Dílčí cíl Indikátory Tazatelské otázky 

 

Zjistit, jak sociální 

pracovníci/pracovn

ice vnímají hranice 

vůči klientům  

s vyuţitím 

genderové 

perspektivy  

v oblasti práce  

s nevidomými  

a těţce zrakově 

postiţenými 

osobami 

DC I. Jak jsou 

vnímány hranice  

u sociálních 

pracovníků 

Vnímání 

hranic obecně 

z hlediska 

muţů a ţen 

TO I: Jak vnímáte 

nastavení hranic vůči 

klientům/klientkám? 

 

TO II: Vnímáte nějaký 

rozdíl v nastavení 

hranic u ţen-klientek  

a naopak u muţů-

klientů? 

DC II. Jak 

sociální 

pracovníci/praco

vnice vnímají 

moc  

a autoritu. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vnímání moci 

z hlediska 

genderu 

TO III.: Jak vnímáte 

z pozice sociálního 

pracovníka uplatňování 

moci na 

klienta/klientku? 

TO IV: Vyuţíváte jiný 

přístup v uplatňování 

moci u ţen-klientek  

a jiný u muţů-klientů? 

TO V.: Uplatňuje se 

Vám jinak direktivní 

přístup u ţen-klientek  

a jinak u muţů-klientů? 

Vnímání 

autority 

TO VI.: Domníváte se, 

ţe jste jinak přijímáni 

jako ţeny-pracovnice 

muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-
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pracovníci jinak 

ţenami-klientkami  

a muţi-klienty? 

DC III. Jaké 

mají sociální 

pracovníci 

problémy  

s dodrţováním 

hranic. 

 

Vnímání 

problémů 

obecně u ţen-

klientek a 

muţů-klient - 

otázka 

propustnosti 

hranic. 

TO VII.: Jaké problémy 

obecně máte  

s klientky/klientkami? 

TO VIII.: Liší se 

problémy u ţen-

klientek od muţů-

klientů? 

TO IX.: Jaké problémy 

konkrétně máte u ţen-

klientek a u muţů-

klientů? 

DC IV. Jakými 

způsoby se snaţí 

sociální 

pracovníci/praco

vnice udrţet své 

hranice. 

Jak ovlivňuje 

udrţení hranic 

organizace. 

 

Způsoby 

pomáhající k 

udrţení hranic 

TO X.: Jakým 

způsobem se snaţíte 

udrţet hranice u ţen-

klientek a muţů-

klientů?  

 

TO XI.: Vyuţíváte jiné 

způsoby k udrţení 

hranic u ţen-klientek  

a muţů-klientů? 

Kultura 

organizace 

TO XII.: Máte ve směru 

kultury organizace 

nastaveny nějaké 

hodnoty či pravidla? 
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5.2 ODŮVODNĚNÍ VÝZKUMNÉ STRATEGIE 

 

Jako metodu jsem si vybrala kvalitativní výzkum Hendl (2005), kde v centru 

výzkumné pozornosti je člověk, lidé. V této metodě stanovený problém, který                

si vytyčujeme, není nikdy zcela ohraničený, stále jej při výzkumu vyjasňujeme. 

Jev (fenomén), který je předmětem našeho výzkumného zájmu zkoumáme 

v jeho přirozeném kontextu. Důleţitá je otevřenost k novým, neobvyklým, 

atypickým situacím a moţnostem. V průběhu výzkumu se vyvíjí jak výzkumník, 

účastníci, tak i výzkumná situace. 

Jako techniku jsem si za vybrala interview (rozhovor), jelikoţ je pro mne 

důleţité, aby byl zachován individuální přístup a dostatek prostoru pro otevřené 

otázky, kterými chci zjistit své cíle. Jak jsem jiţ psala, vlastní rozhovor by se měl 

opírat více o otázky otevřené neţ uzavřené. Otázky sugestivní nejsou nevhodné. 

Nedoporučuje se ani mnoho otázek, protoţe by mohly znejasňovat specifikum 

samotných dílčích cílů. 

Jako další techniku jsem si vybrala pozorování, jelikoţ jsem v organizaci sedm 

měsíců pracovala a nyní  trávím mnoho času jako dobrovolnice, tedy  jsem měla  

a mám moţnost pozorovat, jak vztahy mezi sociálními pracovníky a klienty fungují.  

 

5.3 STRATEGIE PRO VÝBĚR VÝZKUMNÉHO SOUBORU 

 

Při rozhodování, jakou formu bude mít moje bakalářská práce, jsem zaujímala 

post praktikantky v organizaci pro nevidomé a zrakově postiţené osoby, kde jsem 

poté absolvovala praxi. Na základě toho, ţe mne organizace sama oslovila, zda bych 

měla zájem o místo pracovníka v sociálních sluţbách, jsem i této pracovní příleţitosti 

vyuţila. 

Toto prostředí se vyznačovalo předností, jakou bylo příjemné prostředí se 

vstřícným přístupem. Po nějakou dobu jsem se ve skutečnosti stala přímým 
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pozorovatelem, jak sociální práce s uţivateli probíhá a jak funguje nastavení hranic 

sociálních pracovníků a pracovnic. Hranice z genderového hlediska pro mne 

nastínily individuální přístup, abych vůbec mohla zjistit cíle své práce. Proto jsem si 

jako strategii vybrala vícepřípadovou studii.  

V průběhu mého působení v organizaci pro zrakově postiţené osoby jsem si 

chtěla více prohloubit své znalosti, jak sociální pracovníci/pracovnice hranice 

vnímají a jak je dodrţují. To bylo dalším poutem k tomu, proč jsem si práci vybrala. 

Ve své podstatě jsem moţná očekávala tu situaci, kdy se stane něco „nesprávného“, 

jelikoţ jsou hranice někdy vnímány i jako „bruslení na tenkém ledě“. Nyní si 

pokládám otázku, zda-li mě to dokonce nefascinovalo. Na pracovišti jsem měla 

moţnost lépe poznat jednotlivé osobnosti pracovníků, mohla jsem sledovat, jak se 

s dodrţováním hranic vypořádávají a jakými pravidly jsou vedeni při svém 

rozhodování, zda-li jiţ hranici překračují či ne. 

 Organizace sama o sobě moc rozsáhlá není, především v počtu sociálních 

pracovnic a sociálního pracovníka. Jako výzkumný vzorek jsem si proto vybrala  

4 muţe-sociální pracovníky a 4 ţeny-sociální pracovnice. Nejednalo se o náhodný 

výběr, ale rozhodla jsem na základě toho, ţe to byla oblast mého zájmu a také proto, 

ţe jsem velmi znala prostředí, ve kterém jsem výzkum chtěla dělat. 

 

Informant/ka pohlaví funkce 

I 1 ţena Sociální pracovnice  

I 2 ţena Sociální pracovnice  

I 3 ţena Sociální pracovnice  

I 4 ţena Sociální pracovnice  

I 5 muţ Sociální pracovník 

I 6 muţ Sociální pracovník 

I 7 muţ Sociální pracovník 

I 8 muţ Sociální pracovník 
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5.4 SBĚR ÚDAJŮ A STRATEGIE PRO ANALÝZU ÚDAJŮ 

Údaje budu získávat na základě kvalitativních rozhovorů a pozorování  

u pracovníků a pracovnic v organizaci pro nevidomé a zrakově postiţené osoby  

v Pardubicích. 

Rozhovor, který bude probíhat mezi mnou a sociálním pracovníkem/pracovnicí, 

nebudu nahrávat na diktafon, jelikoţ to organizace vnímá jako ohroţující poznatek, 

uţ jenom vzhledem k tomu, ţe hranice v sociální oblasti jsou velmi citlivé téma. 

Poukazuje na to, ţe písemná forma, tedy zapisování odpovědí, je mnohem lepší, 

protoţe při nahrávce na diktafon by mohl být rozpoznán hlas jednotlivých 

pracovníků. Rozhodla jsem se proto vymezit svůj čas na rozhovor tak dlouho, abych 

stihla zaznamenávat přesné odpovědi pracovníků. S tímto jiţ organizace souhlasila. 

Tyto rozhovory pak budu přepisovat pod přislíbenou anonymitnou do počítače  

a uvedu je jako přílohu. 

Analýza zkoumaného tématu z mého pohledu začala jiţ nástupem na praxi  

v rámci studia a posunovala se dále v průběhu dobrovolnictví u této organizace  

a nakonec završila pracovní zkušeností jako takovou v tomto prostředí. Před 

samotným výzkumem jsem provedla tzv. předvýzkum, který mi pomohl vymezit 

otázky, které jsem z teorie transformovala do tazatelských otázek. 

Většinou jsem totiţ pouţívala v konzultaci se sociálním pracovníkem/pracovnicí 

odborné názvy nebo jsem pokládala otázky, které nebyly srozumitelné. Jednalo se  

o otázky typu: „Jaké propustnosti hranic dáváte přednost?“ Proto jsem otázky zúţila 

na nynější výběr. 

Analýzu dat rozdělím do oblastí řazených dle cílů mé práce a ke kaţdému cíli 

vypíši, co mi sběr dat přinesl a jak odpovídá na otázky, které pro mě byly rozhodující 

ke zjištění jednotlivých cílů. Do analýzy zjištěných dat zahrnu i poznámky, které 

mne napadly v průběhu výzkumu. Nakonec se budu snaţit propojit jednotlivé dílčí 

cíle shrnu, co jsem výzkumným šetřením získala a jak jsem splnila cíle své práce. 
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5.5 RIZIKA VÝZKUMU 

 

Jako hlavní riziko výzkumu vnímám, ţe se jedná teprve o můj druhý kvalitativní 

výzkum. První výzkum byl jenom slabou částí v mých dosavadních zkušenostech  

(v rámci studia). Sama si uvědomuji, jak je toto téma náročné na zpracování  

a propojení jednotlivých částí, aby čtenář pochopil smysl mé práce a vytváří to ve 

mně nejistotu, aby byl výzkum správně zaměřen a podán informantovi/informantce. 

Jisté plus vidím v tom, ţe pokud sociální pracovník/pracovnice nebudou při 

rozhovoru se mnou nahráváni, budou uvolnění a upřímní. Určitou roli zde sehraje 

fakt, ţe všichni pracovníci, jsou mými dřívějšími pracovními kolegy a byli 

dostatečně dopředu informováni, jakým způsobem bude výzkum prováděn. 

Myslím si, ţe ač největší rizika výzkumu je má nedostatečná zkušenost  

s výzkumným šetřením, mohu se s určitou jistotou opřít o výpovědi sociálních 

pracovníků/pracovnic, protoţe cítím, ţe mají zájem prohloubit si v této oblasti i své 

znalosti a ve své podstatě je zajímá výsledné zjištění v mé práci stejně tak jako mě. 
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6 ANALÝZA A INTERPRETACE DAT 

6.1 INTERPRETACE JEDNOTLIVÝCH CÍLŮ 

 

Nejprve se budu zabývat dílčími cíli a po jejich interpretaci zhodnotím hlavní cíl 

celé mé práce. 

6.1.1 CÍL I.: ZJISTIT, JAK JSOU OBECNĚ VNÍMÁNY HRANICE U SOCIÁLNÍCH 

PRACOVNÍKŮ 

 

Z výzkumu obecně vyplývá, ţe hranice jsou pro sociální pracovníky/pracovnice 

něčím, co je nutné, aby bylo dodrţováno, nejenom pro kvalitně a profesionálně 

podávané sociální sluţby, ale i z důvodu ochrany pracovníka a klienta. Zároveň 

informanti popisují, ţe je to pro ně určitá mez, která ohraničuje, kde je rovina soukromí  

a kde rovina profesionální.  

Dle výpovědí pracovníků bez rozdílu, zda-li odpovídala ţena či muţ je zřejmé, ţe 

se pracovníci shodují v důleţitosti, aby jejich nastavené hranice byly dodrţovány, jinak 

by docházelo k narušení celého vztahu a pomáhání. Jedna z dotazovaných pracovnic 

zároveň vypovídá, ţe je to pro ni i morální linie, kterou ona sama nepřekračuje  

a nepouští za ni ani klienta. 

„Je to pro mě morální linie, přes kterou nepustím klienta a ani já ji 

nepřekročím.”(I7) 

Pokud jde o nastavení hranic k ţenám/klientkám a muţům/klientům, pracovníci    

se všichni shodují, ţe je mají nastaveny stejně. Jejich odpovědi na mě působily velmi 

přesvědčivě a odpovídali bez jakéhokoliv rozmyšlení, coţ zapůsobilo dojmem jistoty    

v odpovědi. 

Jeden ze sociálních pracovníků/muţ uvádí přímo příklad v nastavení hranic.: 

„Tak hranice mám nastaveny stejně vůči klientům i klientkám. Například všichni 

pracovníci tu mají nastavenou pracovní dobu, a kdyby klient přišel po pracovní době, 

tak se omluvím, že již spěchám domů a stanovím s ním jiný termín schůzky. Zároveň zde 
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máme jednotný pracovní telefon a všichni klienti vědí, že mohou volat v pracovní době, 

mimo ni se stejně nikomu nedovolají.“ (I1) 

Z výpovědi vyplývá, ţe jsou v organizaci zavedeny jakási “opatření”,                  

aby k porušení nemohlo ani dojít. Například pracovní doba, není pohyblivá a všichni 

klienti jsou s ní srozuměni a vědí, ţe mimo pracovní dobu jim nebude poskytnuta 

sociální sluţba. Pracovníci si tedy hlídají své soukromí a nenechávají se klienty obecně 

omezovat. Zároveň jsou klienti seznámeni, jakými způsoby mohou s pracovníky 

komunikovat. Po dobu, co jsem v této organizaci pracovala, jsem vypozorovala, ţe jde 

například o sluţební telefon, pevnou linku, e-mail a skype. E-mail a skype pracovníci 

vyuţívají i v soukromí, ale je jen na nich, zda-li budou reagovat na případné dotazy        

v této době. Pracovníci se z mého pohledu opravdu snaţí striktně oddělovat soukromí 

od práce. Pokud cítí, ţe se obojí “promíchává”, usměrní klienta/klientku do té roviny, 

kterou zrovna projednávají.  

6.1.2 CÍL II: ZJISTIT, JAK SOCIÁLNÍ PRACOVNÍCI/PRACOVNICE VNÍMAJÍ MOC A 

AUTORITU 

 

Nejprve se tedy zaměřím na vnímání moci. Všichni informanti ve svých 

odpovědích poměrně dlouho přemýšleli, zda-li vůbec kdy moc uplatňovali. A shodují 

se, ţe si nejsou vědomi, ţe by to kdy dělali. Dokonce bych řekla, ţe se snaţí dělat 

maximum proto, aby moc vůbec nikdy uplatnit nemuseli. Jedna sociální pracovnice       

i uvádí, ţe se jí líbí respektování soukromí klienta a ţe klient v jejich organici nikdy 

není nikam tlačen a má prostor, aby se vţdy sám rozhodl. Opět, z role pozorovatelky,    

si myslím, ţe to vyplývá i z velmi vřelých vztahů mezi pracovníky a klienty. Nebála 

bych se říci, ţe jde skoro aţ o přátelství, respekt, náklonnost i sympatie.  

„Když se nad tím zamyslím, nemám pocit, že by u nás byla moc uplatňována. 

Pokud bych musel nějakou situaci řešit uplatněním moci, raději bych se poradil 

s vedoucími a společně bychom hledali to nejlepší řešení situace. Nerad bych moc 

uplatňoval.” (I1) 
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Pouze jedna ze sociálních pracovnic uvádí, ţe se dostala do situace, kdy uvaţovala, 

ţe by moc mohla být pouţita. Uvádí ale, ţe kdyţ pociťuje, ţe se nachází v situaci,      

kdy by jiţ moc mohla být uţita, upozorní klienta/klientku, ţe moc uplatnit můţe. 

„Pokud jde o moc, vždy klienta upozorňuji, že ji mám a že ze zákona mám 

povinnost k hlášení trestných činů. Na druhou stranu samozřejmě respektuji a dodržuji 

mlčenlivost.“ (I7)  

Z této výpovědi je zřetelné, ţe si pracovnice je vědoma svých profesionálních 

závazků, ale přesto dodrţuje i nedílnou součást kvality poskytování sluţeb, a to 

mlčenlivost o situaci klienta. 

Jak je zřejmé z odpovědi sociální pracovnice, jediná situace, kdy by byla nucena 

moc uplatnit, je z hlediska zákona. “Jedná se o zákon č. 40/2009 Sb., trestní zákoník, 

konkrétně § 368 Neoznámení trestného činu, kde je přesně definované,                         

co je považováno za trestný čin a co hrozí osobě, která tento čin neohlásí.”
18

 

Na druhou stranu jsem se setkala s hypotetickými odpovědmi, kdy někteří              

z pracovníků uvádí, kdy by pro ně bylo těţké moc na klientovi uplatnit. Jeden z muţů-

pracovníků uvádí, ţe by pro něho bylo teţší uţít moc na ţeně. Vnímá ji jako jemnější    

a citlivější pohlaví a bylo by pro něho těţké najít i takovou cestu, kdy by ţenu-klientku 

nezranil, neporušil úctu, kterou k ní chová, ale přesto správně vyřešil situaci, která si 

moc ţádá. Naopak uţití moci u muţe-klienta by mu tolik nevadilo, uvádí, ţe by zřejmě 

uţil i direktivnější přístup, kdyby bylo třeba. 

„Jak jsem říkal, tak moc neuplatňuji. Ale kdybych musel, bylo mi to nepříjemnější   

u ženy, protože ženy jsou přece jenom „citlivější“ pohlaví a asi bych přemýšlel, jakým 

způsobem co sdělit a jak, abych ženu neurazil. U mužů bych pak asi uplatnil 

direktivnější přístup, kdyby bylo třeba.” (I1) 

V druhé části tohoto cíle jsem se sociálních pracovníků dotazovala, zda-li jsou 

jinak vnímáni muţi-klienty a ţenami-klientkami. Opět nejvíce převaţovaly odpovědi,   

ţe pracovníci nevnímají, ţe by byli jinak vnímáni klienty ve své pozici sociálního 

pracovníka. Ale je jiţ znatelné, ţe ţeny o tomto faktu více přemýšlí.  

                                                 
18

 http://business.center.cz/business/pravo/zakony/trestni-zakonik/cast2h10d8.aspx 
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Tři z pracovnic (ţeny) uvádí, ţe si uvědomují drobnější rozdíly ve vnímání klientů 

jejich osoby jako sociální pracovnice. Jedna z pracovnic uvedla příklad z praxe                 

z hlediska chování klienta, které je jiné neţ by bylo k muţi-pracovníkovi.  

„To si nemyslím, spíš cítím přirozené chování v daných situacích, např. respekt 

muže k ženě - políbení ruky. Toto zařazuji do profesionální roviny, která je  

snesitelná.“ (I2) 

Například “políbení ruky.” S největši pravděpodobností se nesetkáme                    

ve společnosti s tím, ţe by muţ líbal ruku muţe. Ale u ţeny je to jiné, společnost toto 

lehké gesto vnímá spíše jako poklonu a úctu k ţeně, nikoli jako burcující nezdvořilost. 

Proto ani tato sociální pracovnice neuvádí, ţe by tím byla pohoršena nebo ţe by tím 

byly hned narušeny hranice jejího vztahu s klientem. Naopak je to vnímáno jako respekt 

k ţeně. 

Druhá ţena-informantka uvádí, ţe vnímá rozdíl ve vnímání své pozice sociální 

pracovnice. 

 „Řekla bych, že ano, ale nejde o to, že bych byla žena. Spíše se jedná                      

o komunikační záležitost a to z hlediska témat, které chtějí klienti/klientky probírat. Jako 

že například: ženy si chtějí povídat o dětech, muži naopak o tom, kdy půjdou na kuželky. 

Tedy spíše za mnou budou chodit ženy, protože se mnou mohou mít společné téma.“ (I5) 

Ale nepovaţuje rozdílnost vnímání její pozice proto, ţe by byla ţena. Zaměřuje         

se spíš na rozdílnost a výběr témat, které klienty zajímá. Například, ţeny se rády baví     

o dětech, o vaření, o svých pocitech, proto se tato pracovnice domnívá, ţe jako ţena 

bude ţenami-klientkami více vyhledávána právě z důvodu společného tématu 

konverzace. Muţi za ní naopak mnoho chodit nebudou, nikoli kvůli tomu, ţe je ţena, 

ale protoţe si s ní nepopovídají o zápasu ve fotbalu, hokeje, apod. Pracovnice ani zde 

nepopisuje, ţe by jí to nějak vadilo nebo ţe by to vnímala jako negativní signál, ţe by 

mohla být špatnou sociální pracovnicí. Je si vědoma, ţe kaţdý člověk je jiný a má své 

zájmy, o kterých rád diskutuje. 

Třetí sociální pracovnice uvádí, stejně jako ostatní ţeny-pracovnice, ţe nevidí 

rozdíl ve vnímání své profesionální pozice, ale ve své odpovědi si byla jistá,                  
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ţe ve vztahu klient a sociální pracovník funguje společností formulovaná typizace ţeny. 

V tomto výroku se sociální pracovnice opravdu nemýlila, protoţe jak jsem psala            

i v teoretické části, opravdu je v sociální sféře méně muţů a více ţen.  

„Ne, to si nemyslím. Ale určitě tady funguje typizace ženy v sociální sféře. Jakože 

když řeknete sociální pracovník, vybaví se většině žena a ne muž. Žen je přece jen v této 

sféře daleko více.“ (I7) 

6.1.3 CÍL III: ZJISTIT, JAKÉ MAJÍ SOCIÁLNÍ PRACOVNÍCI PROBLÉMY 

S DODRŽOVÁNÍM HRANIC U ŽEN-KLIENTEK A U MUŽŮ-KLIENTŮ 

 

Nejprve jsem se informantů/informantek obecně tázala, zda-li se setkávají 

s nějakými problémy obecně u klientů/klientek. Zde se jiţ odpovědi pracovníků lehce 

rozcházejí. Začnu nejprve muţi-pracovníky. První tři z muţů-pracovníků uvádí,              

ţe v této oblasti problémy nevnímají, jeden  to konkretizuje na příkladu, ţe pracovníci 

nemohou dávat svá soukromá čísla, tedy klienti je zastihnou pouze na e-mailu           

nebo skypu. Další z muţů-pracovníků přidává i tvrzení, ţe vţdy se mu jakákoliv situace 

podařila vyřešit. Pouze jeden ze čtyř informantů-muţů připouští, ţe mohou nastat 

situace, kdy by problémy mohly nastat.  

„Nemám problémy. Ale mohly by nastat v případě, že si nedám/nedáme pozor       

na to, že většina našich klientů jsou i naši přátelé. Tedy je nutné tím víc držet hranice      

a odlišovat, kdy jsem zrovna s klientem a kdy s kamarádem.“ (I6) 

Tato domněnka vyplývá se samotného vztahu, který většina pracovníků s klienty 

má. Jde velmi často i o přátelství a můţe být těţké dostatečně klientka upozornit,       

kdy je s ním jednáno jako s klientem a kdy je k němu přistupováno jako ke kamarádovi. 

Pokud jde o ţeny-pracovnice, jedna z pracovnic vypovídá, ţe ačkoliv nemá ţádné 

problémy s klienty, občas se naskytnou situace, kdy se dostává na rozhraní,                 

zda klientovi vyhovět, či nikoli. Jako příklad dává pozvání na kafe od klienta.                

V tomto případě se z jejího pohledu jedná o přátelské gesto, které ale nemůţe            

jako pracovnice přijmout, protoţe by tím narušila vztah s klientem. Proto vţdy odmítá, 

ačkoliv ví, ţe to klient myslí “dobře”, bez vedlejších úmyslů. Opět nerozlišuje,          

zda-li pozvání na kafe podává muţ-klient či ţena-klientka. 
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„Nemám problémy. Setkávám se pouze s jedinou rizikovou situací, a to, když       

mě klient pozve na kafe. Kdybych pozvání přijala, bylo to již překročení hranic a mého 

vztahu s klientem. Avšak kolikrát bych ráda toto pozvání přijala, protože vím,               

že to klient myslí dobře a chce mi udělat jen radost. Ale jak jsem řekla, držím                 

se zásadami.“ (I2) 

Další z ţen-informantek vyvozuje rovněţ spíše rizikové situace, kde ale nejde                 

o porušování hranic ze strany pracovnice, ale ze strany klienta. Jako příklad uvádí 

nastavenou pracovní dobu, o které jsou ale klienti dopředu poučeni, včetně moţnosti 

vyuţití skypu nebo e-mailu. Zde se s narušením pracovní doby shoduje vypověd další 

pracovnice, která si stěţovala, ţe jí o víkendu volal klient. Ale opět byl klient odkázán, 

ţe problém bude řešen aţ v pondělí nasledujícího týdne.  

„Obecně jde například o volání mimo pracovní dobu, když mám u sebe třeba      

přes víkend služební telefon. Třeba teď o víkendu mi zase klient volal, ale jasně jsem   

mu řekla, že je víkend a že si o tom, co potřebuje, popovídáme až v pondělí. Řekla bych, 

že hranice jsou daleko více porušovány klienty. Dále jsem zažila spoustu situací,         

kdy se klienti ptají na různé věci „bez obalu“, přímo. A to mi je nepříjemné, narušuje    

to můj osobní prostor.“ (I3) 

Tato pracovnice zároveň poukazuje na to, ţe jí je nepříjemné, kdyţ jí klienti 

pokládají otázky “bez obalu”. Narušuje to její osobní prostor a z výpovědi soudím,      

ţe se někdy dostává i do trapné situace, která jí není příjemná a neví,                            

jak takovou situaci vůbec řešit. 

Další problém, který dle další informantky můţe být v této oblasti vnímán,             

je tykání si s klienti. Kdy to například společnost obecně můţe vnímat jako jasné 

překročení hranic. Tykání je však této organizaci velmi beţné a dokonce vítané. 

Navhruje ho vţdy klient a dodrţení hranic se udrţuje pomocí vymezení situace,          

kdy pracovník/pracovnice informuje klienta, ţe právě teď jsou poskytovány sluţby          

a právě teď se baví jako přátelé.  

„Problémy obecně nemám, ale jsou tu rizika, jako je dodržení pracovní doby,  

ale klienti jsou vždy hned na začátku poučeni, že mimo pracovní dobu už nefungujeme. 

Mohou nám pak napsat třeba na skype nebo email a my jim hned další den odpovíme. 
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Někdo může i jako problém vnímat tykání., které tady dost praktikujeme, ale ani to není 

problém, protože tykání vždy navrhuje klient a hranice si hlídáme tím, že klienta 

případně usměrníme a řekneme mu, že hranici překračuje a že to není správné.“ (I5) 

Pokud jde o rozlišení problému se ţenami-klientkami a muţi-klienty. Stojí              

za zmínění odpověď od jednoho informanta-muţe. Ve své výpovědi uvádí, ţe díky 

svému zrakovému postiţení se sblíţil s jednou z klientek, avšak nebyl nikdy jejím 

klíčovým pracovníkem. Nevnímal to nikdy jako problém ani on, ani jeho kolegové. 

Vţdy si dával pozor na odlišení soukromí a profesionálního postavení. Částečně            

se z pracovního hlediska s klientkou setkával na aktivitách v rámci organizace, 

například kuţelky, bowling, taneční, apod. Toto mohu uvést, jelikoţ jsem v této době 

zrovna byla zrovna zaměstnána v této organizaci. Opravdu jejich vztah nenarušoval 

práci nikomu s dalších pracovníků a vše bylo řešeno nadmíru profesionálně.  

„Nenazval bych to problémem, ale spíš zkušeností. Bylo období, kdy jsem se sblížil 

s jednou z našich klientek, ale nebyl jsem nikdy jejím klíčovým pracovníkem. Tedy vždy 

jsme se viděli soukromě, popřípadě jsem se účastnil jako klient skupinových aktivit,     

kde jsme se potkali. Nikdy v tom problém nebyl.“ (I1) 

Informant přiznává, ţe je tu skutečnost a moţnost, ţe ho mohou přitahovat ţeny-

klientky. Tyto ţeny-klientky se totiţ pohybují ve stejných oblastech ţivota, mají 

podobné ţivotní podmínky a podobné problémy. Dlé mého názoru je i z velké části 

spojuje právě zrakové postiţení, které jim ţivot přinesl. 

Ačkoliv všichni pracovníci uvádějí, ţe nemají problémy s klienty/klientkami, další 

informant-muţ sdělil, ţe jednou dal svoje osobní číslo ţeně-klientce. Jako i lector PC      

za klientkou občas jezdil domů a učil ji na počítači. Později mu však klientka začala 

stále častěji volat a on musel nastavit jasné mantinely. Očividně to bylo velmi těţké 

rozhodování a pracovník hledal cestu, jak v tomto vztahu nastavit hranice.  

„Nemohu říci, že mám problémy jen se ženami nebo jen s muži. Stala se mi situace, 

kdy si jsem ale vědom, že jsem hranice porušil. V rámci organizace totiž nemáme dávat 

osobní telefony a já jsem jedné klientce číslo dal. Dojížděl jsem občas k ní domů, 

protože jsem jí učil jako lektor na PC. Ona mi pak ale volala velmi často a nebylo 
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jednoduché to zastavit. Tuto chybu jsem už nikdy neudělal. Byla to pro mě velká 

zkušenost.“ (I4) 

Ostatní dva informant-muţi ţádné další konkrétní problémy s klienty/klientkami 

neměli. Ale jiţ z těchto výpovědí vyplývá, ţe muţi-informanti mají větší problémy      

se ţenami-klientkami. Moţná pro ně mají větší citlivost a těţko se jim nastavují              

v tomto vztahu direktivnější hranice. 

Tři z ţen-informantek se shodly, ţe nerozlišují, jestli jde o ţenu-klientku            

nebo o muţe-klienta. Zaměřují se spíše na osobnost a věk klienta. Jedna z informantek-

ţena uvedla příklad z praxe, kdy spatřila mírné narušení hranic, ale nevnímala to jako 

problém. 

„Neliší, spíš si uvědomuji, že se občas naskytne situace, kdy hranice jemně 

překročíme, jelikož se jako sociální pracovníci shodneme, že je to vhodné. Například 

náš klient/muž byl na těžké operaci a byl dlouho dobu sám a my se rozhodli,                 

že ho budeme občas navštěvovat, protože jsme věděli, že nás potřebuje a že jsme         

pro něho jako rodina. Toto je ale vyjímečná situace.“ (I2) 

Zde informantka uvádí, ţe existují situace, které vyţadují maximální pozornost 

pracovníka. Tuto situaci si pamatuji i jako pracovnice organiace. Jednalo se o staršího 

muţe-klienta, který váţně onemocněl. Ani se nevědělo, zda-li to klient přeţije. Líbilo   

se mi, ţe pracovníci dokázali jít za hranice a všichni z kolektivu jsme ho chodili 

navštěvovat. Myslím si, ţe toto není otázka profesionality, ale lidskosti. 

Kdybych měla tuto kapitolu shrnout. Všimla jsem si faktu, ţe sociální pracovníci   

v této organizaci obecně nemají ţádné váţné problémy s klienty/klientkami. Opět k nim 

přistupují v řešení v ojedinělých situacích individuálně a rovnoměrně. Zvaţují kaţdý 

případ, kdy hranice povolit či naopak stáhnout, aby nedošlo k narušení pomahájícího 

vztahu. Ačkoliv muţi-pracovníci inklinují k problémům se ţenam-klientkami, 

nemyslím si, ţe by zde docházelo k váţnému narušení hranic.  

6.1.4 CÍL IV: ZJISTIT, JAKÝMI ZPŮSOBY SE SNAŽÍ SOCIÁLNÍ PRACOVNÍCI UDRŽET 

SVÉ HRANICE 
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Nejprve tedy začnu rozborem odpovědí u muţů-informantů. Muţi-informanti 

uvádějí, ţe k udrţení hranic vyuţívají nejen svou vlastní intuici, morální zásady, ale řídí 

se i obecnými pravidly organizace. Dále vyuţívají podpory na supervizích (individuální 

a skupinové), popřípadě na poradách. V momentě, kdy mají pocit, ţe situaci s klientem 

nezvládají, poţádají o radu někoho s kolegů. Jeden z muţů-informantů uvádí,               

ţe jiţ v rámci organizace absolvoval školení na téma hranice. 

Ţeny-informantky se shodují ve výpovědích s muţi-informanty, ţe vyuţívají 

k udrţení hranic supervizí (individuální i skupinové), dodrţují pravidla nastavená 

organizací, drţí se vnitřích dokumentů, jako jsou Standardy kvality sluţeb, kde jsou 

písemně zaznamenané konkrétní situace a postupy, jak je řešit. Dále ţeny-pracovnice 

vyuţívají podpory od kolegů, především na poradách všech pracovníků a na poradách 

vedení. Dávají také přednost morální hodnotám a přirozenosti v řešení situací. Jedna 

z ţen-informantek uvádí, ţe kdyţ je třeba, nahlíţí i do Kodexu sociálních pracovníků     

a další informantka upozorňuje, ţe kdyby nastala situace, kdy není schopná jiţ dále 

s klientem pracovat (především z důvodů nalomení hranic), předala by klienta/klientku 

jinému kolegovi, který by situaci zvládl lépe. Zároveň vyuţívá interních výcviků, které 

pak trénují i kolegové mezi sebou. Jedná se o praktické rady, například umění říkat 

„NE“. Uvádím odpověď informantky-ţeny na otázku: Jakým způsobem se snaţíte 

udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„Například školením, kde získáváme praktické rady, je to výcvik, který pak 

trénujeme i mezi sebou (například umět říkat „ NE“). Pokud vím, že jdu na setkání 

s problematičtějším klientem, vezmu s sebou kolegu/kolegyni jako supervizora. Pokud 

bych cítila, že se mi vymyká situace z rukou, předala bych klienta „odolnějšímu“            

a zkušenějšímu pracovníkovi.“ (I7) 

Jedna z informantek dokonce uvádí, ţe své hranice upevňuje i díky „kontrolnímu 

mechanismu“, který v sobě. Tedy samu sebe hlídá, aby hranice neporušovala. 

Všichni pracovníci se opět ve svých výpovědích shodli, ţe u upevňování hranic 

rozhodně nerozlišují podle toho, zda-li se jedná o klientku nebo klienta. Nepouţívají 

rozdílné způsoby k udrţení hranic, naopak, přistupují ke klientům rovnoměrně. 
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V poslední části tohoto cíle jsem se zabývala, jak sociální pracovníky 

ovlivňujesamotná organizace, ve které pracují. Pracovníci se všichni shodují, ţe obecná 

pravidla jsou jiţ nastavena organizací. Interní dokumenty zvané Standardy kvality 

sluţeb pro všechny pracovníky „berličkou“. Jsou zde popsané i nestandardní situace, 

které dávají prostor řešit situaci s klientem individuálně. Jeden informant-muţ a jedna 

informantka-ţena uvádějí, ţe v rámci organizace i vypozorovali morální zásady kolegů 

a ztotoţnili se s nimi. 

„ Ano a to nejen v rámci těch morálních zásad, které jsem převzala i od kolegů,   

ale ovlivňují mě i psaná pravidla ve Standardech kvality služeb.“ (I7) 

Při shrnutí tohoto dílčího cíle jsem došla k závěru, ţe hranice jsou poměrně dobře 

chráněny a pracovníci se je snaţí všichni upevňovat, ať uţ kaţdý sám nebo v rámci 

organizace. Organizace sama nabízí mnoho způsobů, jako jsou například supervize, 

porady, školení a výcviky. Nadále bych doporučila, aby tohoto pracovníci vyuţívali, 

protoţe to velmi zkvalitňuje poskytování sociálních sluţeb. 

6.2 SHRNUTÍ VÝZKUMNÉ ČÁSTI 

 

Při zpětné rekapitulaci mého výzkumu zhodnocuji, ţe jsem hlavní cíl práce splnila. 

Rozkryla jsem, jak sociální pracovníci/pracovnice vnímají hranice, co pro ně znamenají 

a jak na ně pohlíţí. Jiţ z dílčích cílů vyplývá, ţe hranice jsou pro sociální pracovníky 

obecně nedílnou součástí v poskytování kvalitních sluţeb. Je to pro ně ohraničení jejich 

soukromého světa od světa profesionálů. Hranici vnímají jako linii, po které musí jít, 

aby byli klienty respektováni a udrţeli si určitou autoritu. Zajímavostí je, ţe nikdo 

z pracovníků neuvedl, ţe by hranice byly něčím, co by je omezovalo v konání své práce.  

Z mého pohledu díky poznatkům z výzkumu se v této organizaci setkáváme 

s polopropustnými hranicemi, kde jsou nastavená obecná pravidla, kterými se 

pracovníci řídí. Zároveň zde pracovníci mají natolik volnosti, aby mohli netradiční 

situace řešit citlivě a individuálně. 

Při výzkumu jsem se nesetkala s direktvním uţíváním moci. Dá se říci,                  

ţe to je moţná i předností celé organiace, protoţe klienti nejsou co ničeho nuceni, 

nikam postrkováni. Myslím si, ţe je to především cílovou skupinou, a to zrakově 
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postiţenými osobami. Kdyţ se nad tím zamyslím, nejedná se o skupinu, která               

by potřebovala nastolit správný směr ţivota nebo uzpůsobit svoje chování. Ale jde           

o lidi, kteří potřebují jen poradit, podpořit a informovat, jaké mají moţnosti se svým 

zrakovým postiţením. Nepatří ke klientům, kteří by dělali problémy. Ani pracovníky 

„neničí“ svou nezodpovědností, nezájmem a nespoluprací. To je dle mého názoru ten 

základní rozdíl. Tito klienti sami chtějí docházet do této organizace, sami chtějí, aby se 

s nimi někdo bavil, sami chtějí, aby se mohli někomu svěřit. Jsou zvídaví a chtěji vědět 

více o všem, co můţe ještě zlepšit jejich ţivot se zrakovým postiţením. Aktivity a práce 

sociálních pracovníků naopak přináší klientům optimismus do ţivota. Ve své podstatě 

jde o klienty, kteří chtějí a mají chuť spolupracovat. 

Jako další zajímavost, moţná spíše kontrast ve vnímání hranic, bych ráda uvedla 

srovnání této organizace, tedy osob se zrakovým postiţením, s osobami drogově 

závislými – Občanské sdruţení Laxus. Zde jsem dělala v rámci předmětu ve škole ne 

příliš rozsáhlý výzkum právě na téma vnímání a dodrţování hranic. Hovořila jsem se 

dvěmi sociálními pracovníky (muţ a ţena). Z rozhovoru s nimi jsem však zaznamenala 

ostřejší vnímání hranic a i direktivnější přístupy sociálních pracovníků. Rozdíl byl jiţ ve 

vymezení samotného postavení sociálního pracovníka. Důraz byl kladen na autoritu, 

jistotu ve svých rozhodnutích, ostré nastavení hranic vůči klientovi. Domnívám se, ţe 

právě daleko problematičtější cílová skupina tyto pracovníky přinutila, aby hranice 

nastavily direktivněji, jelikoţ citlivost narušení hranic byla velmi vysoká. 

Dále jsem zjistila, ţe kvalitu poskytovaných sluţeb mohou sociální pracovníci opřít 

o kvalitně sepsaná vnitřní pravidla, kterými se řídí všichni pracovníci. V případě 

jakýchkoli pochybností mají pracovníci vţdy moţnost obrátit se na kolegu/kolegyni, 

popřípadě svůj problém s hranicemi řešit na poradách a supervizích. Velmi dobře u nich 

funguje i sebereflexe, kdy se někteří pracovníci sami „hlídají“, zda-li jednají správně. 

Zpětně přemýšlí, jestli se vůbec zachovali správně, poţadují i zpětnou vazbu od svých 

kolegů. Pokud situaci nezvládají, poţádají ostatní sociální pracovníky o pomoc, 

popřípadě přebere případ jiný sociální pracovník. Jinak řečeno, nedá se říci, ţe z tohoto 

výzkumu vyplynul nezájem o dodrţování hranic. Naopak, pracovníci se je snaţí 

dodrţovat a pracovat na nich, i na sobě samotném. Nadále bych pracovníkům 
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doporučila, aby vyuţívali zpětných vazeb od svých kolegů, aby se účastnili dalších 

speciálních výcviků, které by jim ještě objasnily hlubší poznatky v oblasti hranic. 

Ze začátku jsem nečakala, ţe by můj výzkum mohl dopadnout velmi dobře. 

Myslím si, ţe by se za tyto zjištění nemusela stydět ani sama organizace, kde jsem 

výzkum dělala. Po celou dobu výzkumu jsem se snaţila najít nějaký „zádrhel“, který  

by poukázal na špatné dodrţování hranic, ale nepocítila jsem, ţe by zde byl. 

Vzhledem k tomu, ţe jsem v nynější organizaci pracovala, troufám si říci,  

ţe vše je o přístupu pracovníků, ne jen o pravidlech.  

Stále se také snaţím najít spojitost v genderovém porovnání. Nepostřehla jsem 

výrazné rozdílnosti ve vnímání hranic muţů-pracovníků a ţen-pracovníků. Ani pokud 

jde o upevňování hranic. Pouze u dodrţování hranic jsem zjistila, ţe muţi-pracovníci 

mají větší sklon hranice narušit, coţ je poměrně odlišné od mé teoretické části práce, 

kde jsem poměrně vyzdvihovala, ţe muţ je velkou dominantou, schopen uplatňovat 

direktivnější přístup a schopen nastavit ostré hranice. Zde tomu je trochu jinak, muţi 

jsou zřejmě empatičtější a citlivější. Dokonce bych řekla, ţe mají trochu sklon  

k polehčování situace, ale zase do bezpečné míry. Například jeden z muţů-pracovníků 

uvedl, ţe měl blízký vztah s klientkou. Uţ jenom to samotné je známkou lehkého 

narušení hranic. Avšak tato situace je pro mne pochopitelná, protoţe k sobě 

on a klientka velmi inklinovali díky svému společnému zrakovému postiţení. Věřím,  

ţe je pro tyto osoby i těţší najít partnera pro ţivot a přece jenom, oni rozlišují jinak neţ 

my, co vidíme. Člověk jim je sympatický podle hlasu, podle toho co říká, jak to říká. 

Pokud tento sociální pracovník-muţ, znal rizika tohoto vztahu a nastavil pevné hranice, 

aby nedošlo k narušení v poskytování sociální sluţby u klientky, nevidím v tom výrazný 

problém. Sama zase připouštím, ţe jsem v této době byla opět pozorovatelkou tohoto 

případu a nemohu říci, ţe by své hranice tento pracovník nechránil a lehkomyslně 

navázal vztah s klientkou organizace. Jakékoliv nejasnosti a pochybnosti opět 

konzultoval s vedením. 

Vrátím-li se k problematice nedodrţování hranic. Druhým, kdo přiznal, ţe hranice 

porušil, byl opět muţ-informant. I přes nastavení, ţe pracovníci nemají dávat svoje 

osobní číslo, v dobré víře ho jedné z klientek předal. Fixace klientky se samozřejmě 
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začala stupňovat, aţ bylo nevyhnutelné nastavit ostřeji hranice, protoţe bylo ohroţeno 

právě poskytování sluţby, a to výuka na počítači, kterou pracovník vedl. 

Mým názorem však zůstavá, i přes zjištění dvou jasných důkazů, ţe byly hranice 

narušeny, ţe pracovníci mají velmi kvalitně nastaveny své hranice a díky jejich 

dodrţování, sebereflexi a zpětné vazby kolegů, jsou hranice dostatečně chráněny. 

Sluţby jsou tedy poskytovány kvalitně a je podporován celý vývoj vztahu klienta  

a pracovníka. 
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7 ZÁVĚR 
 

V zásadě jsem velmi ráda, ţe jsem zvolila právě kvalitativní výzkum, konkrétně 

rozhovory. Problematika, kterou jsem se zabývala, vyţadovala individuální přístup, 

vhodné poloţení otázek a také spolupráci ze strany sociálních pracovníků. Velmi mi 

pomohlo i to, ţe jsem v této organizaci pracovala. Přece jenom jsem byla mnohdy 

účastnicí práce s klienty/klientkami a měla jsem moţnost poznat nejen z osobnostní,  

ale i profesionální stánky svých kolegů – v této práci informanty/informantky.  

Výzkum se mi dělal velmi dobře, pracovníci odpovídali upřímně a neměla jsem 

pocit, ţe by zatajovali některé ze svých chyb, které souvisí s problematikou hranic. 

Tohoto faktu si také váţím, protoţe si myslím, ţe některé organizace mají i důvody, 

proč některé informace skrýt. 

V průběhu mého výzkumu jsem si také několikrát poloţila otázku, zda-li jen 

z mého pohledu to vypadá, ţe tato organizace je skoro „dokonale nastavena“? Myslím 

si, ţe není běţné, aby výzkum s tak citlivým tématem dopadl „bezproblémově“.  

Na druhou stranu, bezchybné to rozhodně není. Někteří pracovníci uvadějí typické 

rizikové situace, do kterých se dostávají, ale nikdy se nejednalo o vyhrocené situace, 

které by později mohli nazývat „problémem“. Díky dobře nastaveným pravidlům  

a hranicím si i s netradiční situací pracovníci poradí bez většího zaváhání  

a profesionálně. 

Pracovníci z hlediska dělení pojmu autority v teoretické části vynikají přirozenou 

autoritou. Jako pracovnice této organizace jsem si mohla všimnout, ţe klienti si velmi 

váţí práce sociálních pracovníků, jejich přístupu a vţdy se těší na další setkání. Ať jde 

jiţ o individuální setkání nebo skupinové aktivity.  

Zároveň nemohu opomenout z teoretické části roviny, ovlivňující hranice a jejich 

dodrţování u sociálního pracovníka. Jednalo se o rovinu vlastního Já, rovinu 

profesionála a rovinu organizace, kde pracovník poskytuje sociální sluţby. Myslím si, 

ţe jsem se nezmýlila v tom, kdyţ jsem se domnívala, ţe sociálního pracovníka tyto 

roviny ovlivňují. I z výzkumu bylo zřejmé, ţe se pracovníci v problematice hranic drţí 
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svých vnitřních (morálních) zásad a hodnot, vystupují důvěryhodně a autenticky  

a v neposlední řadě jsou velmi ovlivňováni samotnou organizací. 

Další otázka, která mi vyplývá i z teoretické části se týká genderové oblasti. Jaké 

rozdíly se daly vypozorovat v rozdílnosti vnímání hranic u ţen-pracovnic  

a muţů-pracovníků? Jak jsem jiţ hovořila v kapitole u shrnutí výzkumu, je zřejmé, ţe 

v této organizaci jsou ţeny i muţi naladěni na stejnou „notu“. Muţi opravdu vynikají 

tradičně ţenskými vlastnostmi, jako je například citlivost, empatie, vysoká tolerance  

a vstřícnost. Rozhodně ne tedy nadměrnou autoritou, direktivním přístupem nebo 

dokazováním si moci nad klienty. Zároveň z genderového pohledu vyplývá, ţe muţi  

i ţeny mají nastaveny hranice naprosto stejně ke všem klientům, bez rozdílu, jestli jde  

o ţenu či muţe. 

Kdyţ jsem rozebírala genderovou problematiku, jestli přístup ţen-pracovnic  

a muţů-pracovníků ovlivňuje nějakým způsobem biologické rozdíly nebo jestli má více 

vliv sociální působení společnosti. Myslím si, ţe jsem se opět nespletla, kdyţ jsem se 

domnívala, ţe jde spíše o vliv výchovy dotyčného jedince, vliv společnosti, konkrétně 

v této práci pak i vliv kolegů a celé organice. Pracovníci jsou utvářeni interakcemi, které 

probíhají při jejich profesionálním výkonu práce a formují jejich osobnost. A to nejen 

zkušenostmi (pozitivními i negativními), znalostmi, které získávají ve své práci, ale  

i přímým kontaktem, kdyţ vidí, jak pracují ostatní kolegové s klienty. 

Pokud jde o otázku, zda-li by měli v sociální sféře pracovat více muţi, nemohu ze 

své práci rozpoznat, zda-li by u této cílové skupiny, byly rozpoznatelné změny ve 

kvalitě sociální práce, kdyby zde více byli muţi. Všichni se snaţí pracovat na 

maximum. Nemyslím si, ţe by to ovlivňovalo přímo zde kvalitu sociální práce. Ale 

obecně si myslím, jak jiţ vyplynulo z výzkumu, ţe pod pojmem sociální pracovník,  

si opravdu mnoho lidí vybaví ţenu-pracovnici. Jsme tak prostě nastavení díky vlivu 

společnosti v rámci vnímání sociální práce. Tedy by neuškodilo srovnat kapacitně muţe 

a ţeny v této oblasti. Obě pohlaví díky rozdílné dominanci vlastností si mají co 

nabídnout a tím sociální oblast obohatit. 

Domnívám se, ţe téma hranic v organizaci u zrakově postiţených osob zatím 

nebylo hlouběji zkoumáno, a proto spatřuji svou práci přínosnou i pro veřejnost, 
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sociální pracovníky, popřípadě pro studenty, kteří se chtějí sociální práci věnovat. 

Osobnost člověka i profesionála dle mého nazoru můţe být „oslabena“ při narušování 

hranic a jak vyplynulo z výzkumu, cílová skupina, kterou jsem zkoumala, nevykazuje 

výrazné narušení hranic a myslím si, ţe zde sociální pracovnící nepropadají syndromu 

vyhoření a kdyţ pociťují, ţe by k tomu mohlo dojít, řeší to supervizí a pohovory 

s vedením. Taková situace můţe příjit naprosto lehce, jelikoţ intenzivní ţivotní příběhy 

klientů/klientek jsou velmi zasahující do citového vnímání pracovníka. Často jde  

o klienty, kteří ze dne na den oslepnou a nevědí si rady se svým ţivotem a je 

pochopitelné, ţe člověk v této těţké chvíli má i „černé“ myšlenky. Pak uţ v sociální 

práci nejde jen o profesionalitu pracovníka, ale i o lidský a citlivý přístup. 

Tuto práci bych ráda ukončila citátem, který symbolizuje dynamiku vztahu 

sociálního pracovníka a klienta. 

„Tam, kde se prolínají všechny hranice a potkávají všechny protiklady, tam je bod, ze 

kterého tryská život.“                                                                  

                                                                                                 Christian Friedrich Hebbel 
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Příloha č. 1 - rozhovor č. 1 – informant/sociální pracovník/muţ – I1 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Tak hranice mám nastaveny stejně vůči klientům i klientkám. Například všichni pracovníci 

tu mají nastavenou pracovní dobu, a kdyby klient přišel po pracovní době, tak se omluvím, ţe 

jiţ spěchám domů a stanovím s ním jiný termín schůzky. Zároveň zde máme jednotný 

pracovní telefon a všichni klienti vědí, ţe mohou volat v pracovní době, mimo ni se stejně 

nikomu nedovolají.“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„Rozhodně ne, hranice mám nastaveny stejně k ţenám i muţům.“ 

TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Kdyţ se nad tím zamyslím, nemám pocit, ţe by u nás byla moc uplatňována. Pokud bych 

musel nějakou situaci řešit uplatněním moci, raději bych se poradil s vedoucími a společně 

bychom hledali to nejlepší řešení situace. Nerad bych moc uplatňoval.“ 

TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Neuţívám uplatňování moci vůbec.“ 

TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Jak jsem říkal, tak moc neuplatňuji. Ale kdybych musel, bylo mi to nepříjemnější u ţeny, 

protoţe ţeny jsou přece jenom „citlivější“ pohlaví a asi bych přemýšlel, jakým způsobem co 

sdělit a jak, abych ţenu neurazil. U muţů bych pak asi uplatnil direktivnější přístup, kdyby 

bylo třeba.“ 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„Myslím si, ţe mě obě pohlaví vnímají stejně, ale řekl bych, ţe záleţí na osobnosti člověka.“ 

TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Obecně v této oblasti problémy nevnímám. Například soukromá čísla dávat nemůţeme, tedy 

v soukromí nám klienti mohou psát pouze na email nebo skype.“ 
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TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„Nevnímám to jako problém, ale připouštím, ţe mé zrakové postiţením mne nějakým 

způsobem spojuje s našimi klienty, konkrétně tedy mne mohou přitahovat ţeny-klientky. Tyto 

ţeny se totiţ pohybují v podobných oblastech ţivota jako já, mají podobný styl ţivota, mají 

podobné problémy. Ale vţdy si na dodrţení hranic dávám pozor a odděluji, co je pracovní 

záleţitost a co osobní.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„Nenazval bych to problémem, ale spíš zkušeností. Bylo období, kdy jsem se sblíţil s jednou 

z našich klientek, ale nebyl jsem nikdy jejím klíčovým pracovníkem. Tedy vţdy jsme se viděli 

soukromě, popřípadě jsem se účastnil jako klient skupinových aktivit, kde jsme se potkali. 

Nikdy v tom problém nebyl.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„Jednoznačně se řídím pravidly organizace, popřípadě pouţívám individuální zásady přímo 

v dané situaci nebo daný problém řeším s kolegy.“ 

 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„ Ne.“ 

TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Určitě, například z hlediska tykání, dá se říci, ţe si tu všichni s klienty tykáme, ale tykání 

vţdy navrhuje klient, nikdy ne pracovník. Dále, jak jsem jiţ říkal, v rámci organizace máme 

nastavena jasná pravidla – tykající se například pracovní doby, dávání osobního číslo – které 

je zakázáno dávat. Vţdy tu je ale prostor, aby situace byla řešena individuálně.“ 

 

Příloha č. 2 - rozhovor č. 2 – informantka/sociální pracovnice/ţena – I2 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Hranice uznávám, je to nezbytnost, aby sociální práce fungovala. Jde nejen o ochranu 

uţivatele, ale i sociálního pracovníka. Myslím si, ţe je důleţité, aby hranice všichni pracovníci 

dodrţovali, tedy aby byla jednotnost mezi pracovníky. Jinak by to dle mě bylo demotivující.“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„Rozdíl nevnímám, hranice mám nastaveny stejně u muţů, stejně u ţen. Ztotoţňuji se 

s pravidly organizace a zároveň je mám nastaveny i přirozeně.“ 
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TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Nevnímám uplatňování moci. V rámci dodrţování hranic spojené s mocí se mi líbí, ţe 

respektujeme soukromí klienta. Klient není přímo nikam tlačen, má prostor pro rozhodování. 

Necítím, ţe bychom s některým s klientů manipulovali.“ 

TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Neuplatňuji moc.“ 

TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Neuplatňuje, jelikoţ moc neuţívám.“ 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„To si nemyslím, spíš cítím přirozené chování v daných situacích, např. respekt muţe k ţeně - 

políbení ruky. Toto zařazuji do profesionální roviny, která je snesitelná.“ 

TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Nemám problémy. Setkávám se pouze s jedinou rizikovou situací, a to, kdyţ mě klient pozve 

na kafe. Kdybych pozvání přijala, bylo to jiţ překročení hranic a mého vztahu s klientem. 

Avšak kolikrát bych ráda toto pozvání přijala, protoţe vím, ţe to klient myslí dobře a chce mi 

udělat jen radost. Ale jak jsem řekla, drţím se zásadami.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„Neliší, spíš si uvědomuji, ţe se občas naskytne situace, kdy hranice jemně překročíme, 

jelikoţ se jako sociální pracovníci shodneme, ţe je to vhodné. Například náš klient/muţ byl na 

těţké operaci a byl dlouho dobu sám a my se rozhodli, ţe ho budeme občas navštěvovat, 

protoţe jsme věděli, ţe nás potřebuje a ţe jsme pro něho jako rodina. Toto je ale vyjímečná 

situace.“ 

TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„U mě se to nedá takto rozdělit, nerozlišuji problémy ţeny-muţi.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„U obou pohlaví se řídím stejně. Řídím se pravidly organizace, kde máme Standardy kvality 

sluţeb. Zde jsou popsané přesně situace, kdy a jak se máme chovat, popřípadě zde najdu  

i nestandardní situaci a jak ji vyřešit. Hranice si nastavuji i v rámci spolupráce s kolegy, 
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s kterými řeším situace, ve kterých si nejsem úplně jistá. Je to pro mě jakási zpětná vazba, 

slyšet od kolegů, jak by reagovali oni. Zároveň si myslím, ţe jsou hodnoty v dodrţování 

hranice dané jiţ v lidech, kteří zde pracují.“ 

 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„ Ne, ale ráda bych ještě uvedla, ţe v rámci udrţení hranic máme prostor i na poradách, kde 

zase dostáváme zpětnou vazbu. Samozřejmě se pak snaţím i sama sebe vědomě hlídat. Je to 

takový kontrolní mechanismus, který mám v sobě nastavený.“ 

TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Jak jsem jiţ říkala, máme Standardy kvality sluţeb, ze kterých vycházíme.“ 

 

Příloha č. 3 - rozhovor č. 3 – informantka/sociální pracovnice/ţena – I3 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Je to vymezení mého soukromého a pracovního prostorů“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„Ne. Hranice mám nastaveny rovnoměrně. A je jedno, zda klientem je muţ či ţena.“ 

TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Nemyslím si, ţe bych moc někdy uplatňovala.“ 

TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Ne.“ 

TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Neuplatňuje, moc jsem zatím nemusela uţít. 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„Myslím si, ţe jsem vnímána úplně stejně muţi i ţenami.“ 

TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Obecně jde například o volání mimo pracovní dobu, kdyţ mám u sebe třeba přes víkend 

sluţební telefon. Třeba teď o víkendu mi zase klient volal, ale jasně jsem mu řekla, ţe je 

víkend a ţe si o tom, co potřebuje, popovídáme aţ v pondělí. Řekla bych, ţe hranice jsou 



 

67 

 

daleko více porušovány klienty. Dále jsem zaţila spoustu situací, kdy se klienti ptají na různé 

věci „bez obalu“, přímo. A to mi je nepříjemné, narušuje to můj osobní prostor.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„Neliší. Záleţí v tu chvíli opravdu jen na člověku, jaká je osobnost, věk.“ 

TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„Nedá se říci, ţe bych problémy měla pouze s muţi nebo pouze se ţenami. Nerozlišuji to.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„Řídím se Standardy kvality sluţeb, které mi u nás slouţí jako pomůcka při rozhodování 

v daných situacích, dále vyuţívám supervizí. Máme supervizi individuální, skupinovou. Svůj 

problém s klientem si mohu vzít i na porady. A občas vyuţívám Kodex sociálních 

pracovníků.“ 

 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„ Ne. U všech vyuţívám stejné způsoby.“ 

TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Ano, především jde o Standardy kvality sluţeb a ztotoţňuji se s dodrţováním hranic, které 

mají nastaveny i ostatní kolegové.“ 

 

Příloha č. 4 - rozhovor č. 4 – informant/sociální pracovník/muţ – I4 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Je to pro mě vymezená část, kde je moje soukromí a kde jsem jako profesionál. Jsou nutné 

pro ochranu pracovníka a klienta a měly by slouţit k udrţení kvalitního vztahu, kde je 

poskytována sociální sluţba.“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„Ne, nevnímám. Hranice mám nastaveny stejně u ţen i můţu.“ 

TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Zatím jsem se nedostal do situace, kde bych moc musel pouţít.“ 

TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Ne.“ 
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TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Ne.“ 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„Myslím si, ţe jinak vnímán nejsem.“ 

TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Obecně problémy nemám. Vše se mi vţdy podařilo vyřešit.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„To ne.“ 

TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„Nemohu říci, ţe mám problémy jen se ţenami nebo jen s muţi. Stala se mi situace, kdy si 

jsem ale vědom, ţe jsem hranice porušil. V rámci organizace totiţ nemáme dávat osobní 

telefony a já jsem jedné klientce číslo dal. Dojíţděl jsem občas k ní domů, protoţe jsem jí učil 

jako lektor na PC. Ona mi pak ale volala velmi často a nebylo jednoduché to zastavit. Tuto 

chybu jsem uţ nikdy neudělal. Byla to pro mě velká zkušenost.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„V rámci organice mám moţnost vyuţít supervizí. Máme individuální a skupinové. Dokonce 

si pamatuju, ţe jsme před dvěma roky myslím, měli školení přímo i na hranice. Dále máme 

porady s kolegy, tam se většinou probírají i problémy s klienty. A vţdy, kdyţ si nejsem jistý, 

ţe jednám správně, tak se zeptám kolegů.“ 

 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„ Ne, to si neuvědomuji.“ 

TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Ano, dodrţuji nastavená pravidla organizace. Vysledoval jsem jednotlivé situace, jak reagují 

v daných situacích kolegové. Zároveň máme interní dokumenty, které nám v rozhodování také 

pomáhají. Jedná se o Standardy kvality sluţeb.“ 

 

 

 



 

69 

 

Příloha č. 5 - rozhovor č. 5 – informantka/sociální pracovnice/ţena – I5 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Je to něco, co musí být zachováno, aby bylo zřejmé rozlišení sociálního pracovníka a klienta. 

Musí být také zachovány, aby sluţby mohly vůbec fungovat kvalitně, tedy aby byly 

poskytovány profesionálně.“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„U sebe rozhodně ne. Mám je nastaveny stejně.“ 

TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Nevzpomínám si, ţe bych kdy moc uplatňovala.“ 

TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Ne.“ 

TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Ne.“ 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„Řekla bych, ţe ano, ale nejde o to, ţe bych byla ţena. Spíše se jedná o komunikační 

záleţitost a to z hlediska témat, které chtějí klienti/klientky probírat. Jako ţe například: ţeny si 

chtějí povídat o dětech, muţi naopak o tom, kdy půjdou na kuţelky. Tedy spíše za mnou 

budou chodit ţeny, protoţe se mnou mohou mít společné téma.“ 

TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Problémy obecně nemám, ale jsou tu rizika, jako je dodrţení pracovní doby, ale klienti jsou 

vţdy hned na začátku poučeni, ţe mimo pracovní dobu uţ nefungujeme. Mohou nám pak 

napsat třeba na skype nebo email a my jim hned další den odpovíme. Někdo můţe i jako 

problém vnímat tykání., které tady dost praktikujeme, ale ani to není problém, protoţe tykání 

vţdy navrhuje klient a hranice si hlídáme tím, ţe klienta případně usměrníme a řekneme mu, 

ţe hranici překračuje a ţe to není správné.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„Ne.“ 
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TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„Vůbec nerozlišuji problémy u ţen či muţů. Záleţí opravdu jen na osobnosti toho dotyčného, 

nikoli na pohlaví.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„Rozhoduji se dle morálních hodnot a přirozenosti. Zároveň zpětně hodnotím situaci. A kdyţ 

si nejsem jistá svým rozhodnutím, projednám to s kolegy.“ 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„ Ne.“ 

TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Ano, hranice jsou totiţ dané organizací, existuje dokument Standardy kvality sluţeb a podle 

toho se tu řídím/řídíme. Dále vše projednáváme na poradách a s kolegy. A pak je tu i moţnost 

supervizí.“ 

 

Příloha č. 6 - rozhovor č. 6 – informant/sociální pracovník/muţ – I6 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Je to něco, co by se mělo dodrţovat. Je to profesionální přístup, který rozděluje osobní  

a profesionální přístup.“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„Ne.“ 

TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Nevnímám to, nesetkal jsem se s tím.“ 

TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Ne.“ 

TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Ne. Ale kdybych musel moc uplatnit, byl by u mě problém, co se týče věku. Tedy, ţe  

u starších klientů bych nerad někoho zranil nebo k němu přistoupil netaktně.“ 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„Ne, určitě ne.“ 
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TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Nemám problémy. Ale mohly by nastat v případě, ţe si nedám/nedáme pozor na to, ţe 

většina našich klientů jsou i naši přátelé. Tedy je nutné tím víc drţet hranice a odlišovat, kdy 

jsem zrovna s klientem a kdy s kamarádem.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„Ne.“ 

TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„Vůbec nerozlišuji muţe a ţeny. Ke všem přistupuji stejně.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„Na téma hranice jsme měli před několika měsíci přímo školení. Myslím si, ţe záleţí na 

kaţdém, jak si hranice nastaví. Jsou tu ale obecná pravidla, kterými se musíme řídit. Jsou to 

pro mě mantinely vztahu pracovníka a klienta. Ale já sám se řídím intuitivně a rozhoduji se 

dle individuální situace.“ 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„Ne, jiné způsoby nevyuţívám.“ 

TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Ano, v rámci organizace mám nastaveny obecné pravidla, které mohu najít v písemné 

podobě jako Standardy kvality sluţeb. Tyto jsem vzal jako svoje vlastní.“ 

 

Příloha č. 7 - rozhovor č. 7 – informantka/sociální pracovnice/ţena – I7 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Je to pro mě morální linie, přes kterou nepustím klienta a ani já ji nepřekročím.“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„Ne, nastaveny je mám stejně.“ 

TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Pokud jde o moc, vţdy klienta upozorňuji, ţe ji mám a ţe ze zákona mám povinnost 

k hlášení trestných činů. Na druhou stranu samozřejmě respektuji a dodrţuji mlčenlivost.“ 
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TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Rozdíl bych rozhodně nehledala, je ale pravda, ţe vidím, ţe muţi jsou občas dominantnější, 

a dávají mi to najevo, proto je spíše usměrňuji. Zatím jsem nepocítila potřebu, ţe bych moc 

měla pouţít. “ 

TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Moc jsem zatím nemusela přímo pouţít, spíše jsem na ni jen upozornila. Rozlišuji zde typy 

osobnosti, z toho vycházím, abych pak někomu neublíţila a neurazila ho. Najdu díky tomu 

optimální přístup.“ 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„Ne, to si nemyslím. Ale určitě tady funguje typizace ţeny v sociální sféře. Jakoţe kdyţ 

řeknete sociální pracovník, vybaví se většině ţena a ne muţ. Ţen je přece jen v této sféře 

daleko více.“ 

TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Nemám problém, vše zavčas vyřeším a bez problému.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„Ne.“ 

TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„Spíš jde o problematiku typu osobnosti, ne o muţe-klienty a ţeny-klientky.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„Například školením, kde získáváme praktické rady, je to výcvik, který pak trénujeme  

i mezi sebou (například umět říkat „ NE“). Pokud vím, ţe jdu na setkání s problematičtějším 

klientem, vezmu s sebou kolegu/kolegyni jako supervizora. Pokud bych cítila, ţe se mi 

vymyká situace z rukou, předala bych klienta „odolnějšímu“ a zkušenějšímu pracovníkovi.“ 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„Vyuţívám supervize, máme zde individuální a skupinovou, taky porady, kde získávám 

zpětnou vazbu.“ 

TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Ano a to nejen v rámci těch morálních zásad, které jsem převzala i od kolegů, ale ovlivňují 

mě i psaná pravidla ve Standardech kvality sluţeb.“ 
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Příloha č. 8 - rozhovor č. 8 – informant/sociální pracovník/muţ – I8 

TO I: Jak vnímáte nastavení hranic vůči klientům/klientkám? 

„Je to pro mě rozdělení osobní roviny a profesionální roviny ve vztahu s klientem. Je to něco, 

co by se mělo dodrţovat, aby sluţby byly poskytovány kvalitně.“ 

TO II: Vnímáte nějaký rozdíl v nastavení hranic u ţen-klientek a naopak u muţů-klientů? 

„Ne, hranice mám nastaveny úplně stejně u ţen i u muţů.“ 

TO III.: Jak vnímáte z pozice sociálního pracovníka uplatňování moci na klienta/klientku? 

„Nevnímá, ţe bych moc při práci s klientem uţíval.“ 

TO IV: Vyuţíváte jiný přístup v uplatňování moci u ţen-klientek a jiný u muţů-klientů? 

„ Ne. Ani bych jiný přístup neuţíval.“ 

TO V.: Uplatňuje se Vám jinak direktivní přístup u ţen-klientek a jinak u muţů-klientů? 

„Ne.“ 

TO VI.: Domníváte se, ţe jste jinak přijímáni jako ţeny-pracovnice muţi-klienty a ţenami-

klientkami a muţi-pracovníci jinak ţenami-klientkami a muţi-klienty? 

„Určitě ne. Mám pocit, ţe ke mně přistupují všichni klienti stejně.“ 

TO VII.: Jaké problémy obecně máte s klientky/klientkami? 

„Nemám problémy.“ 

TO VIII.: Liší se problémy u ţen-klientek od muţů-klientů? 

„Ne.“ 

TO IX.: Jaké problémy konkrétně máte u ţen-klientek a u muţů-klientů? 

„Ţádné problémy nemám.“ 

TO X.: Jakým způsobem se snaţíte udrţet hranice u ţen-klientek a muţů-klientů?  

„Pokud jde o udrţení hranic, tak zase nerozlišuji mezi nastavením u ţeny nebo u muţe. Řídím 

se svými morálními zásadami, přirozenou intuicí a obecnými pravidly organizace.“ 

TO XI.: Vyuţíváte jiné způsoby k udrţení hranic u ţen-klientek a muţů-klientů? 

„Ne.“ 
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TO XII.: Máte ve směru kultury organizace nastaveny nějaké hodnoty či pravidla? 

„ Ano, vyuţívám Standardů kvality sluţeb, kde jsou psaná pravidla, jak se zachovat v dané 

situaci, je to ale prostor i řešení nestandartním způsobem. Ale nikdy nedochází k porušení 

hranic.“ 

 

 

 


