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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem prace je pomoci vyzkumu identifikovat potfeby zaméstnancli a zaméstnavatele
Vv oblasti profesniho rozvoje a na zaklad¢ vystupli z vyzkumu navrhnout doporuceni pro
zkvalitnéni a zefektivnéni celého procesu profesniho rozvoje zaméstnancti dané organizace.

K dosazeni hlavniho cile byly stanoveny i vedlejsi cile, a sice zmapovat pribéh a nastroje
profesniho rozvoje zaméstnancit Domova seniortt MSeno p.o. a zjitit soucasnou efektivitu procesu
profesniho rozvoje zaméstnanct v organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Zpracovani a rozbor sekundarnich informaci z relevantni literatury a dalSich zdroja vénujicich se
danému tématu, smérnic a internich pedpist Domova seniort Mseno p.o., rozhovory s feditelkou
organizace. Vlastni vyzkum probihal formou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci Domova
seniord MSeno p.o. S s naslednym rozborem, roztiidénim ziskanych dat a interpretaci vysledku.
Dotazniky k vyplnéni byly nabidnuty vSem 52 zaméstnanclim organizace, z nichz byli vSichni
ochotni autorovi prace poskytnout odpovédi, navratnost tak byla 100 %. Vysledky dotaznikového
Seteni tak pomahaji dosahnout stanovenych cilii. Respondenty vyzkumu jsou vedouci pracovnici,
administrativni pracovnici, pracovnici pfimé péce, zdravotnicti pracovnici, aktivizaéni pracovnici,
socialni pracovnici, kuchaiky, uklizecky, vratni a udrzbaf. Dotazniky byly pro vSechny
respondenty stejné. Obsahuji dvacet otazek a jednu identifikacni otdzku s uzavienou moznosti
odpovédi. Identifikacni otazka slouzi pro ptehlednou kategorizaci odpovédi na zaklad¢ toho,
jakou ¢innosti v organizaci osloveny respondent vykonava. Data ziskana z dotazniki jsou autorem
prace analyzovadna, nasledn¢ kategorizovana a podle mnozstvi shodnych odpovédi
vyhodnocovana. Vysledky z Setfeni jsou zpracovany do tabulek a graf, které ciselnou a
procentudlni hodnotou vypovidaji o soucasné efektivit¢ a procesu profesniho rozvoje
zamestnancl. Z divodu zachovani anonymity a pro zajisténi objektivity a upfimnosti odpoveédi
jsou dotazniky anonymni, jedinym identifikatorem je pracovni zarazeni osloveného respondenta.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Organizace pecuje o profesni rozvoj svych zaméstnanct, pravidelné jej pldnuje a zaméstnanci
hodnoti pfistup k profesnimu rozvoji vcelku kladn€. Z vysledkti vyzkumu jsou vSak ziejmé jisté
nedostatky plynouci zodpovédi zaméstnancl, tykaji se predevS§im planovani a realizace
profesniho vzdélavani zaméstnanci v organizaci.

Prace dosahla vytyCenych cild. Proces profesniho rozvoje v DSM byl zmapovan, byly
identifikovany potieby zaméstnancii a zaméstnavatele a navrhnuta doporuceni pro zkvalitnéni a
zefektivnéni profesniho rozvoje.

4. Zavéry a doporuceni:

Z vyzkumu vyplynulo, ze zaméstnanci jsou nespokojeni predevsim s realizaci a planovanim
profesniho rozvoje, reakce na jejich potieby je v tomto sméru dle jejich nazoru piili§ mala.
Navrhnutd doporuceni pro zefektivnéni zahrnuji zavedeni planovaného vzdélavani se
systematickym pfistupem. Dale spravné identifikovat potfeby jednotlivych zaméstnanci a
motivovat je k zapojeni se do planovani profesniho rozvoje. Protoze zaméstnanci uvadéli i
nespokojenost s opakovanim témat profesniho vzdélavani, je doporuc¢eno prochazet nabidky
vzdelavacich agentur a reagovat na aktudlni trendy.

KLICOVA SLOVA

Profesni rozvoj. Vzdelavani. Motivace. Zpétna vazba. Ptispévkova organizace. Socialni sluzba.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of the thesis is to identify the needs of employees and employers in the area of
professional development through research and to propose recommendations for improving and
streamlining the whole process of professional development of employees of the organization on the
basis of research outputs.

In order to achieve the main goal, the secondary goals were set, namely to map the course and tools of
professional development of employees of the Home for ederly Mseno p.o. and discover the current
effectiveness of the professional development process of employees in the organization.

2. Research methods:

Processing and analysis of secondary information from relevant literature and other sources dealing
with the topic, guidelines and internal regulations of the M§eno p.o. Senior Home, interviews with the
director of the organization. The research itself took the form of a questionnaire survey among the
employees of the Mseno p.o. with subsequent analysis, sorting of obtained data and interpretation of
results. All 52 employees of the organization were offered to fill in the questionnaires, all of whom
were willing to provide answers to the author of the work, thus the return was 100%. The results of
the questionnaire survey help to achieve the set goals. Research respondents are executives,
administrative workers, direct care workers, health workers, activation workers, social workers, cooks,
cleaners, porters and handymen. The questionnaires were the same for all respondents. They contain
twenty questions and one closed-answer identification question. The identification question serves for
a clear categorization of responses based on the respondent's activities in the organization. The data
obtained from the questionnaires are analyzed by the author of the thesis, then categorized and
evaluated according to the number of identical answers. The results of the survey are processed into
tables and graphs, which show, by numerical and percentage value, the current efficiency and the
process of professional development of employees. In order to maintain anonymity and to ensure
objectivity and sincerity of answers, the questionnaires are anonymous, the only identifier is the job
title of the respondent.

3. Result of research:

The organization takes care of the professional development of its employees, regularly plans it and
evaluates approach to professional development quite positively. However, the results of the research
reveal certain shortcomings arising from the responses of employees, especially concerning the
planning and implementation of professional training of employees in organization.Thesis has
achieved its goals. The professional development process in DSM has been mapped, needs of
employees and employers have been identified, and recommendations have been made to improve and
streamline professional development.

4. Conclusions and recommendation:

Research has shown that employees are dissatisfied with implementation and planning of professional
development, and the response to their needs is too low in their opinion. The proposed streamlining
recommendations include introduction of planned education with a systematic approach. Furthermore,
correctly identify needs of individual employees and motivate them to engage in career development
planning. As employees also reported dissatisfaction with repetition of vocational training topics, its
recommended to browse through the offers of educational agencies and respond to current trends.
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1 Uvod

Profesni rozvoj zaméstnanct zafizeni socidlnich sluzeb, pokud je spravné nastaven,
pracuje s motivaci téchto zaméstnancu a reflektuje nejen jejich potieby, ale 1 potieby klientd,
kterym jsou sluzby poskytovany a zatizeni, ve kterém jsou poskytovany. Dynamicnost vyvoje
ve spolecnosti, jeji naroky a stile vice zvySujici se pramérny veék populace se odrdzi i na
poskytovani socialnich sluzeb. Na tyto zmény je nezbytné neprodlené a systematicky reagovat.
Zakladnim nastrojem k realizaci téchto reakci je pravé profesni rozvoj zaméstnancl
V socidlnich sluzbach. Profesni rozvoj v oblasti socidlni prace zahrnuje predevsim dalsi
vzdélavani pracovnikd ve smyslu vzdélavani orientované na proces. Vlivem pokroku v oblasti
mediciny neni ni¢im neobvyklym, ze v zafizenich socidlnich sluzeb poskytujicich péci
seniorim jsou klienti riznych veékovych kategorii, s rliznymi onemocnénimi, s riznymi
obtizemi a s velkou skalou specifik. Z téchto faktort je se stale zvysujicim se vékem populace
umeérné zvysujici se riziko polymorbidity, kterd praveé ve vztahu k vysokému véku miva velmi
Spatnou progndzu, ¢imz se zvySuji naroky na kvalifikovanou profesionalni péci. Pro zajisténi
vysoké kvality poskytovani socidlnich sluzeb klientiim roste potifeba profesniho rozvoje.
Profesni rozvoj je nezbytné realizovat ve vice oblastech a v mnoha formach tak, aby byly
maximalné¢ saturovany potieby zaméstnanct, klientd 1 zatizeni socialnich sluzeb.

Socialni sluzby jsou specifickym pracovnim odvétvim, kde ¢ast profesniho rozvoje
zaméstnancl upravuje zakon ¢. 108/2006 Sb. O socidlnich sluzbéach, konkrétné¢ pak nutny
rozsah dalsiho vzdélavani zaméstnanct v socialnich sluzbéch a jeho formy. Prace v socidlnich
sluzbach, predevsim poté pro pracovniky v piimé obsluzné péci, a pracovniky, ktefi jsou
V neustdlém kontaktu suzivateli socidlnich sluzeb, je znacné vysilujici a Casto muze
byt demotivujici. Z téchto negativ nasledné Casto dochazi k tzv. profesni slepoté, ktera mize
mit za nésledek snizovéani kvality poskytované sluzby, v hor§im piipadé pak selhdni osobni,
které muze vyustit v syndrom vyhoteni. Na zaméstnance organizaci poskytujicich socialni
sluzby jsou kladeny vysoké naroky na pripravenost jak po fyzické, tak po psychické,
ale i po profesni a osobnostni strance. Prace zkouma profesni rozvoj zaméstnancii piispévkové
organizace Domov seniort Mseno ve vSech téchto rovinach jako celku s ohledem na potieby
zaméstnanct, organizace a jejich klientu.

Podle teoretickych zdroju (Koubek, 2015, s. 257 a Hronik, 2007, s. 31) je rozvoj vniman
jako soucast vzdélavani pracovniki. V praxi se I1ze Casto setkat s tim, Ze jsou tyto pojmy mezi
sebou zaménovany, proto je nezbytné v ivodu prace tyto dva pojmy rozdélit a definovat, jelikoz
pro vyznam prace jsou stéZejnimi. Za vzdélavani napf. Hronik (2007, s. 31) povazuje
organizovany a institucionalizovany zpusob ucent se
a Armstrong (2015, s. 335) vzdélavani oznacuje jako nepietrzity proces, béhem né&jz subjekt
ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Oproti tomu rozvoj definuji
stejni autofi odlisn€. Hronik (2007, s. 31) jako dosaZeni Zzddouci zmény pomoci uceni se
a Armstrong (2015, s. 338) vnima rozvoj jako rist nebo realizaci osobnich schopnosti
a potencialu prostfednictvim vzdélavacich akci a praxe. Pfistupuje k riistu jako k vyvojovému
procesu, ktery umoziiuje postupovat vzestupné ze soucasného stavu znalosti a schopnosti
k budoucimu stavu, v némz pracovnik disponuje vyssi urovni dovednosti, znalosti a schopnosti.
Nesoustfed'uje se na zlepSovani pracovniho vykonu na soucasném pracovnim misté
zaméstnance, ale bere na sebe podobu vzdélavaci aktivity, kterd ptipravuje pracovnika pro §irsi,
zodpovédnéjsi  anarofnéj§i  pracovni  tkoly  (Armstrong, 2015, s. 335-336).
Odlisnost je postiechnutelna i u dalSich autort, naptf. Koubka (2015, s. 252-254), podle
kterého vzdélavani znamena formovani kvalifikace, tzv. training,
pti¢emz rozvoj zde znamena rozsifovani kvalifikace a ziskani dovednosti, které nejsou
nezbytné€ nutné k vykonu stavajiciho zaméstnani a formovani osobnosti.



Profesni rozvoj je procesem celozivotnim, pti kterém zaméstnanec ziskava nové dovednosti,
znalosti a zkuSenosti, které miiZze vyuzit nejen ve svém pracovnim zivotg, ale i v zivoté osobnim
a je tim tak neustale obohacovan. Protoze se profesni rozvoj zaméstnanci tyka predevsim jejich
dalsiho vzdélavani, tedy prohlubovani a zvySovani kvalifikace, je zcela legitimni tvrdit, ze toto
vzdélani, pokud je spravné pievedeno v praktické dovednosti a je umoznéno nabyté znalosti
aplikovat, se stava jednou z nejvétsich kvalit zaméstnance a zvysSuje jeho hodnotu na trhu prace
dozivotn€¢, protoze to, co se cClovék nau¢i, uz mu nemlze byt nikym odejmuto.
Pracovnici i uchazeci si zpravidla uvédomuji, ze znalosti, které ziskali v pribéhu svého studia
a dosavadniho profesniho zivota zkratka nestaci a je potieba vzdélavat se a neustale své profesni
,,know-how** obohacovat, rozsifovat a prohlubovat a tim posilovat své postaveni na trhu prace.
Stejné tak manazeti v jednotlivych organizacich vi, ze uspéchem jsou pracovnici, ktefi jsou
schopni a ochotni rychle se ucit, jsou flexibilni, maji pfistup k informa¢nim zdrojim a jsou
schopni pfijimané informace analyzovat a v praxi vyuzivat. Vzd€lavani a formovani pracovnika
se tak stava procesem, ve kterém stéle vétsi roli sehradva organizace.

Prace je nazvana Profesni rozvoj zaméstnanci Domova seniori Mseno p.o., ackoliv
se nejedna o profesni rozvoj tak, jak je definovany zdkonem o socidlnich sluzbach, kterym
je organizace vazana diky svému charakteru. Organizaci Domov seniort Mseno p.o. autor
zvolil predevsim proto, Ze je zaroven jejim zaméstnancem a jeji chod davérné zna. Protoze
autor nechce do prace zahrnovat své vlastni subjektivni domnénky a soudy, aby vyzkum byl
o nejobjektivnéjsi, byla zvolena technika obsahové analyzy dokument a do vyzkumu byli
zapojeni vSichni zaméstnanci organizace.

Hlavnim cilem prace je pomoci vyzkumu identifikovat potieby zaméstnanct
a zamé&stnavatele v oblasti profesniho rozvoje a na zdklad¢ vystupl z vyzkumu navrhnout
doporuceni pro zkvalitnéni a zefektivnéni celého procesu profesniho rozvoje zaméstnancti dané
organizace. K dosazeni hlavniho cile byly stanoveny i vedlejsi cile, a sice zmapovat prabéh
a nastroje profesniho rozvoje zaméstnanci Domova seniort MSeno p.o. a zjitit soucasnou
efektivitu procesu profesniho rozvoje zaméstnanct v organizaci

K dosazeni cile poslouzi relevantni literatura vénujici se danému tématu profesniho rozvoje
a firemniho vzdé&lavani, interni dokumenty organizace a informace od zaméstnancii organizace,
na zékladé¢ cehoz bude terminologicky ukotvena problematika vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl, coZ poslouZi jako teoreticka zakladna pro deskripci a analyzu skutecného stavu
profesniho rozvoje zaméstnancli v organizaci Domov seniortt Mseno p.o. Diky rozboru
skute¢ného stavu v organizaci budou odhaleny ptipadné nedostatky a na zakladé teoretické
zékladny budou navrhnuta feSeni pro jejich odstranéni a doporu€eni pro zkvalitnéni
a zefektivnéni celého procesu profesniho vzdélavani v dané organizaci.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Teoreticko-metodicka ¢ast prace popisuje pobytovou socialni sluzbu domova pro seniory
tak je definovana Zakonem o socialnich sluzbach a jak ji popisuji autofi v odborné literatuie,
naptiklad Matousek, nebo Dvotackova . Dale je prostor vénovan standardiim kvality socialnich
sluzeb, které jsou nedilnou soucasti v procesu poskytovani socialnich sluzeb a upravuji nejen
prubéh poskytovani socialni sluzby, ale i1 personalni zajiStovani socidlni sluzby a profesni
rozvoj zaméstnanci. Nejvetsi podil na teoreticko-metodologické ¢asti ma prostor vénovany
pracovnikim v zafizeni socialnich sluzeb, konkrétn¢ poté v domovech pro seniory.
Jsou definovany jednotlivé okruhy zaméstnanct v socidlnich sluzbach, legislativni a dalsi
pozadavky na kvalifikaci pro vykon povolani v socidlnich sluzbach a vyznam profesniho
rozvoje zaméstnancl jak pro zaméstnance samotné, tak pro jejich zaméstnavatele. Dale jsou
popsany jednotlivé metody a principy profesniho rozvoje zaméstnancti a v neposledni fadé také
metodika zpracovani této prace jako celku.

2.1 Pobytova socialni sluzba domova pro seniory

Socialni sluzby v Ceské republice upravuje zakon &. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach.
Zakon stanovuje, ze socidlni sluzby zahrnuji sluzby socidlniho poradenstvi, socidlni péce
a socialni prevence, které jsou poskytovany ambulantni, pobytovou ¢i terénni formou.
Ambulantni sluzby jsou takové sluzby, za kterymi osoba, ktera jich vyuziva, dochazi,
¢i je doprovazena nebo dopravovana a nezahrnuji ubytovani. Pobytové sluzby jsou sluzby
v souvislosti s ubytovanim v zafizeni socialnich sluzeb a terénni sluzby jsou uzivatelim
poskytovany v jejich pfirozeném socidlnim prostiedi. Pfi poskytovani socialnich sluzeb jsou
zfizovany zatizeni socialnich sluzeb, jejichz vycet obsahuje §34 zakona o socialnich sluzbach.

Na socialni sluzby seniorim se dle Hrozenské a Dvorackové (2013, s. 64-65) zamétuji
predevsim sluzby osobni asistence, pecovatelské sluzby, sluzby tisnové péce, privodcovské
a predcitatelské sluzby, odlehc¢ovaci sluzby, centra dennich sluzeb, denni a tydenni stacionéfe,
socialn¢ aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postizenim, socidlni sluzby
ve zdravotnickych zafizenich l0Zkové péce, domovy se zvlastnim reZimem a domovy pro
seniory. VSechna zafizeni socidlnich sluzeb jsou dle zdkona povinna poskytovat sluzby
zakladniho socidlniho poradenstvi

Zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach definuje pobytové sluzby jako sluzby, které
souvisi s ubytovanim v pobytovém zafizeni socialnich sluzeb. Camsky, Sembdner a Krutilova
(2011, s. 16) uvadi, Ze socialni sluzby jsou poskytovany vzdy na smluvnim zéklad¢é. Smlouvu
mezi poskytovatelem a uZivatelem socialnich sluZeb je uzavirana dobrovolné a za podminek,
na nichZ se ob¢ smluvni strany dohodnou. Obsahem sluzby jsou dle Zakona o socialnich
sluzbéch predevsim stanovené zakladni ¢innosti. Jedna se o pomoc pii zvladani béznych tkonti
péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,
aktivizani c¢innosti, zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostfedim, socidlné
terapeutické cinnosti a pomoc pfi uplatiovani prav, opravnénych zajmlii a pomoc
pii obstaravani osobnich zaleZitosti. Z charakteru sluzby je ziejmé, Ze mezi jeji zakladni
¢innosti patfi téZ poskytnuti ubytovani a stravy. Seniory za svou cilovou skupinu maji
predevsim domovy s pecovatelskou sluzbou, domovy pro seniory, domovy se zvlastnim
rezimem, domovy pro osoby se zdravotnim postizenim, tydenni stacionafe a socialni sluzby
poskytované ve zdravotnickych zafizenich lizkové péce. V ramci jednoho zafizeni si muize
poskytovatel zaregistrovat vice druhii socialnich sluzeb.

vvvvv

rezidencnim zafizenim pobytovych socialnich sluzeb pro seniory. Sluzby jsou klientim



poskytovany na zékladé¢ smluvniho vztahu mezi poskytovatelem a uzivatelem. Pro zajisténi
kvalitnich sluzeb se pouziva systematické ovérovani a hodnoceni. Hodnoti se postupy a metody,
dle kterych se sluzby poskytuji, dale pak plnéni registratnich podminek poskytovatele
socidlnich sluzeb. Ovéfovani kvality sluzeb funguje prostfednictvim kritérii standarda kvality
socialnich sluzeb, které¢ udavaji uroven kvality poskytovani v personalni i provozni oblasti.

Pobyt v domov¢ pro seniory je dle Hrozenské a Dvorackové (2013 s. 67) pro jeho klienty
nahradou domaéci péce. Komplexni péce je poskytovana predevsim t€ém seniortim, kteii maji
snizenou sobéstacnost zejména diky vyssimu véku a potiebuji pravidelnou pomoc jiné osoby
V oblastech sebeobsluznosti a osobni péce a jejich nepiizniva socialni situace setrvani v jejich
domacim prostiedi nedovoluje. Sluzby poskytované domovem pro seniory zahrnuji ¢innosti,
které definuje zakon ¢. 108/2006 sb., o socialnich sluzbach. Poskytovano je ubytovani, jehoz
obsahem je také uklid, prani, Zehleni a drobné upravy osobniho a lozniho pradla.
Zajisténo je i celodenni stravovani, odpovidajici véku stravnika a zasadam racionalni vyzivy.
Domov pro seniory svym klientim také poskytuje sluzby v oblasti pomoci pfi zvladani béznych
dennich ukontli péce o vlastni osobu, kam patii naptiklad oblékani, pomoc pii zménach polohy,
pfi stravovani, prostorové orientaci a osobni hygiené. Déle v oblasti kontaktu se spolecenskym
prostfedim a aktivizace a pomoc pfi uplatiiovani prav a opravnénych zajmil ¢i pti obstaravani
osobnich zalezitosti.

Domov pro seniory je pro své klienty dle Dvorackové (2012, s. 83) Casto nahradnim
domovem, at’ uz docasné, ¢i trvale, coz je i jednim z cild sluzby. Dalsi cil stejna autorka definuje
jako podporovat a zachovat moznou fyzickou a psychickou sobéstacnost v nejvys$si mozné miie
a tim alespon ¢aste¢né umoznit zapojeni klientd do bézného zivota. Klientim, kterym zdravotni
stav neumoziuje zapojeni se do bézného zivota, je stejné jako vSem ostatnim zajisténo distojné
prostiedi a zachazeni.

2.2 Standardy kvality socialnich sluzeb

Standardy kvality socialnich sluzeb (dale jen SQSS) jsou dle Strakové a Cermakové (2008,
S. 3-4) meritkem kvality socidlnich sluzeb. Jedna se o soubor pravidel obsahujici méfitelna
kritéria uvedena ve vyhlasce MPSV ¢&. 505/2006 Sb. v platném znéni. Standardy kvality
socidlnich sluzeb se =zabyvaji kvalitativni povahou poskytovani socidlnich sluzeb,
zabezpeCenim podminek pro poskytovani sluzeb, povahou vztahu mezi uZivateli sluzby
a pracovniky, ochranou prav a dustojnosti uzivateld sluzby, napliiovanim principu individuality
pii  poskytovani sluzby a také smeéfovanim k socidlnimu zaclefiovani  osob.
Buresova (2016, s. 77) poukazuje na zakonnou povinnost poskytovatelti socialnich sluzeb
standardy kvality socialnich sluzeb dodrzovat, coz uklada zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich
sluzbach. Holasova (2014, s. 72) uvadi, Ze standardizace kvality socialnich sluzeb
ma za optimalnich podminek vést k definovani minimalni trovni profesiondlniho jednani, ktera
muze byt kdykoliv ve smyslu zvySovani kvality piekonana. Pfi jejich stanovovani by m¢l byt
bran zfetel na cile poskytované socidlni sluzby a dalsi souvisejici faktory jako legislativni
prostiedi, etické normy a spoleCenské hodnoty, stav odbornych poznatkli, analyza trhu
socidlnich sluZeb, poteby uzivatelli socidlnich sluZeb a specificka situace v daném regionu.
Holasova dale uvadi (2014, s. 73), ze standardy kvality socidlnich sluzeb jsou pfinosem nejen
pro uzivatele sluzeb, ale i1 pro poskytovatele, ktefi tak mohou srovnavat vlastni praxi a ziskat
nové podnéty pro zvySovani kvality poskytovani socidlnich sluzeb. Za problematické
v zavadéni SQSS lze povazovat fakt, ze pii praci s lidmi vznikaji tak riznorodé situace, ze je lze
jen obtizné predvidat, a tudiZ jen ztéZka pfedem popsat, standardy kvality tak vzdy budou
obsahovat jistou miru diskrece.



Provadéci vyhlaska MPSV ¢. 505/2006 Sb. obsahuje popis systému hodnoceni kvality
socialnich sluzeb a ve své ptiloze €. 2 vycet vSech patnacti SQSS s uvedenymi kritérii pro plnéni
daného standardu, které jsou ve form¢ tabulek pfilohou této prace. Pro ilustraci autor uvadi
Tabulku 1 SQSS 1 — viz. nize.

Tabulka 1 SQSS 1

Kritérium

a) Poskytovatel mé pisemné definovano a zvetejnéno posléani, cile a zasady poskytované
socialni sluzby a okruh osob, kterym je urcena, a to v souladu se zdkonem stanovenymi
zakladnimi zdsadami poskytovani socidlnich sluzeb, druhem sociélni sluzby a individualné
urcenymi potiebami osob, kterym je socialni sluzba poskytovana; podle tohoto poslani, cilt
a zasad poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel vytvaii podminky, aby osoby, kterym poskytuje socidlni sluzbu, mohly
uplatnovat vlastni vili pii feSeni své neptiznivé socialni situace;

c¢) Poskytovatel mé pisemné zpracovany pracovni postupy zaruc€ujici fadny pribéh
poskytovani socialni sluzby a podle nich postupuje;

d) Poskytovatel vytvari a uplatituje vnitini pravidla pro ochranu osob pied predsudky a
negativnim hodnocenim, ke kterému by mohlo dojit v disledku poskytovani socialni sluzby.

Zdroj: MPSV

Tabulka 1 obsahuje kritéria pro plnéni Standraru kvality socidlnich sluZeb ¢. 1 vydané
Ministerstvem préace a socialnich véci. Aby poskytovatel socidlnich sluzeb plnil SQSS 1, musi
dana kritéria splnit. P¥iru¢ka pro uZivatele socialnich sluzeb MPSV od Strakové a Cermékové
(2008, s.7) vyklada SQSS 1 jako povinnost kazdého poskytovatele socialnich sluzeb nabizenou
sluzbu jasné popsat. Je tedy nezbytné, aby poskytovatel pisemné popsal, jaka je nabidka jeho
sluzeb, kdy a kde Ize tyto sluzby Cerpat, kdo je cilovou skupinou dané socialni sluzby a za
jakych podminek je sluzba poskytovana. Zaroven poskytovatelé musi uvefejnit jaky ma
poskytovani sluzby cil a tento vefejny zavazek pisemné zvetejnit a zavazat se jej plnit. BureSova
(2016, s. 88-90) definuje cil zpracovani SQSS 1 jako umoznéni osobam v nepfiznivé socialni
situaci vyuZzit mozZnosti Cerpat potfebné sluzby a zlstat tak soucasti mistni komunity.
Zpracovani SQSS zarucuje, ze sluzby jsou bezpecné, odborné a respektuji diistojny zivot jejich
klientii

Strakova a Cermékova (2008, 5.9) vykladaji i Standard kvality socialnich sluZeb &. 2 ktery
se zabyva ochranou prav osob a jejich distojnosti. SQSS 2 uklada poskytovateli socidlnich
sluzeb povinnost pisemné zpracovat pravidla pro ochranu prav osob a jejich distojnosti.
Dle uvedenych autorek to pro uzivatele sluzeb znamena, ze pti zajmu o konkrétni socialni
sluzbu ¢ijejim vyuzivanim neztraci jeji uzivatelé sva lidska prava, svobodu ani pravo
rozhodovat 0 svém zivoté a feSeni jejich zivotni situaci. Poskytovatel socialnich sluzeb by mél
naopak dodrzovani lidskych prav a distojnosti pii poskytovani socialni sluzby zajistit
a podporovat uzivatele pfi prosazovani. K tomuto ma dochézet tim zptisobem, Ze poskytovatel
vymezi situace, kdy by mohlo k porusovani prav uzivatele dochazet a zpisoby, jak témto
situacim ~ pfedchazet ¢i je piipadng  feSit. Kolektivu autord Camsky, Sembdner,
Krutilova (2011, s. 89) uvadi, ze SQSS 2 patii ke klicovym standardiim a pfi inspekci kvality
socialnich sluzeb je nejvice sledovan. Je proto nutné mu vénovat nalezitou pripravu a fidit se dle
doporuceni, kter¢ MPSV vydava ve svych metodikdch. SQSS 2 upravuje, kontroluje
a ochranuje prava uZzivatelll. Prava uzivatelil jsou v tomto smyslu povazovéna za lidska prava,
které se zakladaji na respektovani lidské distojnosti a dodrZzovani zakladnich lidskych prav,
které jsou zajisStovany v zdjmu s klientem, ¢i uzivatelem sluzeb. Role lidskych prav v tomto
standardu jsou nezaménitelné a vyznamné.



Dle Strakové a Cermakové (2008, s. 11) je obsahem Standard Kkvality socialnich
sluZeb ¢. 3 — Jednani se zajemcem o socialni sluzbu predevsim to, ze zajemce sam rozhoduje
0 tom, jakou sluzbu vyuzije. Poskytovatel sluzeb je povinen sdélit zajemci veSkeré informace
tak, aby jim porozumél a projednat ocekavani a osobni cile, které by nabizend sluzba mohla
naplnit. Pokud bude zajemce o socidlni sluzbu odmitnut musi byt poskytovatelem divody
odmitnuti zdjemci poskytnuty a zaroven s tim i informace o jinych socidlnich sluzbéch, které
by mohl zajemce vyuzit. Chloupkova (2013, s. 9) uvadi jako diavod pro zavedeni SQSS 3
Vv zafizeni socialnich sluzeb nejen zakonnou povinnost plnit standardy kvality, ale i motivaci
poskytovateli socialnich sluzeb nabizet kvalitni socialni sluzby svym klientiim. Pro zajisténi
kvality pribéhu poskytovani socidlni sluzby napomaha pravé plnéni tohoto standardu kvality.
Zajemci o socialni sluzbu standard zarucuje, Ze budou vyslySeny jeho potieby a ptani a budou
mu nabidnuty jen ty sluzby, které je poskytovatel schopen zajistit, a to v takové formé, ve které
bude mit moznost nabidce porozumét. Pii neplnéni SQSS 3 muze dochazet k problematickym
situacim, pii kterych maji uZzivatelé socialnich sluzeb odlisnd ocekavani od pribéhu
poskytovani socialni sluzby, na ktera poskytovatel miize jen obtizné¢ reagovat.

Strakova a Cermakové (2008, s. 13) definuji Standard kvality socialnich sluZeb &. 4, jako
nezbytnost uzavieni smlouvy mezi uzivatelem sluzby a jejim poskytovatelem. Zaroven jsou
definovany nalezitosti a obsah smlouvy, kdy smlouva o poskytovani socialni sluzby
je dojednanim rozsahu a prib&hu poskytovani sluzby véetné konkrétnich podminek pro
poskytovani sluzby — jaka sluzba bude poskytovana, kde, kdy, jakym zplisobem a za jakou
cenu. Obsah smlouvy musi vZdy vychazet z toho, co si uZivatel sluzby pieje a potiebuje a celé
jednani o smlouvé musi byt uzivateli sluzby srozumitelné. Smlouva o poskytovani socialni
sluzby je rovnopravny zavazny akt, ktery je mozné v pribc¢hu meénit. SQSS 4 mysli i na situaci,
kdy dojde kneplnéni smlouvy a dava informaci, ze spory fe$i obcansky soud.
Buresova (2016, s. 131) upozorfiuje na neoddélitelnost plnéni SQSS 3 a SQSS 4, jelikoz
Smlouva o poskytovani socialni sluzby nemitize byt uzaviena, pokud nedojde K jednani
se zdjemcem o socidlni sluzby, aby mohly byt nastaveny parametry smlouvy.

Strakova a Rehakova (2008, s. 15) déle uvadi, ze Standard kvality socialnich sluZeb ¢&.
5 je pro uzivatele sluzby ujednanim o tom, ze priubeh poskytovani socialni sluzby nevychazi
pouze z podminek nastavenych poskytovatelem, ale uZivatelé sami jsou castni na planovani
pribéhu poskytovani spolecné s pracovniky poskytovatele. Zplsoby realizace zavisi jak
na moznostech, schopnostech a zdravotnim stavu uZivatele, tak na moznostech poskytovatele.
Veskeré plany, které budou s uZivateli sluZzby nastaveny je nutné pravidelné¢ a pribézné
prehodnocovat a nastavené cile je mozno ménit. Postup, sjednany v individualnim planu je pro
poskytovatele sluzby zavazny a uzivateli ddva moznost se samostatné rozhodovat a uplatiiovat
sva prava, ale 1 pfijimat povinnosti, které z prav uZivatele vychazeji. Chloupkova (2013, s. 21)
poukazuje na navaznost standardii kvality socidlnich sluzeb. PInéni SQSS 5 je zavislé na plnéni
SQSS 3, jelikoz zapis z jednani se zdjemcem o socidlni sluzbu poslouZzi jako podklad pro
individudlni planovéani a pro tym pracovnikl jsou tyto informace nezbytné pro individualni
poskytovani socidlni sluzby a plnéni potieb a pozadavkl uzivatele sluzby.

Strakova a Rehakova (2008, s. 17) popisuji obsah Standard kvality socidlnich sluZeb &. 6
jako nutnost poskytovatele socialnich sluzeb vést o jejich uzivatelich patficnou dokumentaci
a zaroven omezeni zadat po nich jen takové informace, které jsou pro poskytovani sluzby
nezbytné pro zajiSténi jeho bezpec¢ného, odborného a kvalitniho prib&hu. Veskera tato
dokumentace musi byt také uzivatellim sluzby ptistupna a sméji do ni kdykoliv nahliZet. Vitova
a kol. (2013, s. 117) popisuje roli klicového pracovnika v dokumentovani poskytovani socialni
sluzby. Kli¢ovy pracovnik je pracovnik s profesnimi kompetencemi k vedeni dokumentace
individualnich plant a osobnich cilt ptidélenych uzivateld sluzby pti zachovavani plnéni SQSS
6. Chloupkova (2013, s. 21) upozoriiuje na propojenost SQSS 6 se zdkonem ¢. 101/2000 Sb.,



0 ochrané osobnich udaji ve znéni pozdéjsich piedpist. Poskytovatel je povinen zajistit, aby
uzivatel sluzby pfi poskytovani informaci neutrpél tjmu na svych pravech, zejména na pravu
na zachovani lidské distojnosti a dbat na ochranu pied neoprdvnénym zasahovanim do
soukromého a osobniho Zivota subjektu tidaj.

Ptirucka ke standardim kvality socialnich sluzeb pro uzivatele, autorky Strakova
a Rehakova (2008, s. 19) uvadi, ze Standard kvality socidlnich sluZeb & 7 je ujednanim
0 moznosti podavat na priabeh poskytovani sluzby stiznost. Svym uzivatelim tak poskytovatel
dodrzovanim tohoto standardu kvality dava zaruku moZznosti podat stiznost na kvalitu,
¢i zpusob, jakym je dané socidlni sluzba poskytovana. Poskytovatel je povinen zaroven zajistit,
aby podani stiznosti uzivatele sluzby nijak neposkodilo a bylo pro n¢j bezpecné, ptipadné musi
zajistit, aby stiznost mohla byt podana anonymné ¢i nadfizenému, nebo nezavislému organu.
O vsech moznostech a zptisobech, jak podat stiznost musi poskytovatel socidlnich sluzeb jeji
uzivatele informovovat a stiznosti brat jako zpétna vazba od uzivateli k dal§imu rozvoji
poskytovani sluzby a zvySovani kvality. BureSova (2016, s. 169) uvadi, ze pro plnéni kritérii
SQSS 6 je nezbytné s pravidly pro podavani a vyfizovani stiznosti prokazateln¢ seznamit nejen
uzivatele socialni sluzby, ale i pracovniky. Dale pak pravidla musi byt zpracovana tak, aby byla
srozumitelnd cilové skuping. Pro poskytovatele to znamend zpracovat je nejen v pisemné
podobgé, ale ptedavat je svym klientiim v alternativni komunikaci, ve které nemusi mit presné
znéni jako v podobé pisemné, ale musi byt zachovany vSechny stéZejni informace a popsany
stejné procesy a postupy.

Obsahem Standardu kvality socialnich sluZeb &. 8 je dle Strakové a Rehakové (2008, s. 21)
zéavazek poskytovatele socidlnich sluzeb podporovat a vytvaret ptilezitosti pro kontakt a vztahy
uzivateli s rodinou, ptateli, sousedy ¢i znamymi. Poskytovatel je zaroven povinen
zprosttedkovat uzivateliim i sluzby jinych organizaci ¢i osob a umoznit jim vyuzivat bézné
sluzby jako jsou obchody, posta, banky, MHD, kadetnictvi, Cistirna, restaurace, banky, divadla
atp. Dle nazoru Chloupkové (2013, s.22) je SQSS 8 pozadavkem na poskytovatele socialnich
sluzeb nenahrazovat svym klientim bézn€ dostupné sluzby a vytvarel ptileZitosti pro jejich
vyuzivani. Chloupkova (2013, s. 23) poukazuje na ndvaznost na SQSS 3 — Jednani se zdjemcem
o socidlni sluzbu. V pfipadé nemoznosti vyhovét potfebam a pozadavkim zijemce,
¢1 odmitnuti zajemce, musi byt poskytovatel schopen sdé€lit odmitnutému zéjemci pottebné
informace pro vyuziti dalSich dostupnych sluzeb, v€etné informaci o sluzbach jinych zatizeni
socialnich sluzeb v souvislosti s jeho individualnimi potfebami.

Standard kvality socialnich sluZeb ¢. 9 zavazuje poskytovatele socidlnich sluzeb sezndmit
uzivatele sluzby s tim, jaci pracovnici, s jakymi pravomocemi a povinnostmi budou sluzbu
poskytovat. Zarovenn musi zajistit, aby vSichni zaméstnanci, a to i dobrovolnici byli fadné
zaskoleni a budou obeznameni s tim, jakou sluzbu a jakym zplisobem uZivatel Cerpa.
Pro poskytovatele SQSS 9 znamena také volit po€ty ivazkii a pracovnich pozic dle charakteru
jim poskytované sluzby tak, aby mohli pokryt jim poskytovanou sluzbu. (Strakova, Rehakova,
2008, s. 23) Chloupkova (2013, s. 24) popisuje SQSS 9 jako stanoveni kompetenci pracovniki
zafizeni socialnich sluzeb. Pro zajemce a uzivatele sluzby je garanci toho, Ze s nim budou jednat
a pracovat pouze kvalifikovani pracovnici a odbornici a ze poskytovatel je povinen zajistit,
aby mu mél kdo sluzbu poskytnout.

Rehakova a Strakova v publikaci MPSV (2008, s. 25) uvadi, Ze Standard kvality socialnich
sluZeb ¢. 10 uklada poskytovatelim socialnich sluzeb povinnost své zaméstnance pravidelné
proSkolovat a dbat na jejich profesni rozvoj a rlst a tim zvySovat jejich potencial. Toho ma
dosahovat predevSim prostfednictvim pldnu profesniho ristu, ktery musi mit vSichni
zamé&stnanci zafizeni socidlnich sluzeb sestaveny a moznosti zaméstnanci pravidelné
konzultovat svou préaci s nezavislym odbornikem, nejcastéji supervizorem. Zameéstnancim
poskytovatelll socidlnich sluzeb je timto SQSS zarucen profesni rast s tendenci podporovat



jejich moznosti a dovednosti k tomu, aby vlivem své odborné prace mohli dosahovat dobrych
pracovnich vysledkli a plnili vefejny zavazek sluzby. BureSova (2016, s. 181) uvadi,
ze SQSS 10 je inspekei kvality socialnich sluzeb intenzivné kontrolovén, tedy jeho plnéni.
Dale upozoriiuje na povinnost poskytovatele socialnich sluzeb spolupracovat s nezavislym
kvalifikovanym odbornikem, coz poskytovatelé Casto chapou jako nutnost spolupracovat
se supervizorem, idealné pak se supervizorem s akreditaci, coz v§ak SQSS 10 ptimo neuklada.
Nezavislym kvalifikovanym odbornikem muze byt zkuSeny odborny pracovnik, ktery neni
vV hlavnim  pracovnim  poméru u daného  poskytovatele socidlnich  sluzeb.
Chloupkova (2013, s. 24) k SQSS 10 uvadi, Zze poskytovatel musi mit mj. pisemné zpracovany
systém vymény informaci mezi zaméstnanci o poskytované socialni sluzbé. Systém vymény
informaci mezi zaméstnanci zahrnuje 1 porady na raznych Grovnich, vyuzivani informacnich
systému, schlizky zaméstnancti nebo neformalni pieddvani informaci mezi jednotlivymi
pracovniky. Veskeré informace souvisejici s poskytovanim socidlni sluzby a vykonem povolani
Vv socialnich sluzbach musi byt predavany do vsech usekl organizace, pro jejichz ¢innost jsou
relevantni.

Standard kvality socidlnich sluzeb €. 11 urcuje mistni a ¢asovou dostupnost socidlni
sluzby, kterou urcuje jeji poskytovatel na zakladé toho, jakou sluzbu poskytuje, komu
Ji poskytuje a s jakym cilem s ohledem na pfani a poteby uzivatelti sluzby. Pro uzivatele sluzby
to znamena, ze poskytovatel sluzeb urcuje, kde a kdy bude sluzbu poskytovat podle svych
moznosti, ale i podle potieb jejich uZzivateld. (Strakovd, Rehdkova, 2008, s. 18) Chloupkova
(2013, 5.25) uvadi, Ze o obsahu tohoto standardu je vhodné informovat zajemce o poskytovani
socidlni sluzby, nebot’ mistni a casova dostupnost socialni sluzby mize byt pro zéjemce jednim
Z hlavnich kritérii pfi rozhodovéani o vyuzivani sluzby. BureSova (2016, s. 183) poukazuje
na fakt, ze kritéria SQSS 11 vychazejici z vyhlasky 505/2006 Sb., nevyzaduji po poskytovateli
za4dné pisemné zpracovani. Nekteré socidlni sluzby maji mistni casovou dostupnost danou
zékonem ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, jedna se napt. o sluzby osobni asistence.

Obsahem Standardu kvality socialnich sluzeb €. 12 je vyéet povinné zvefejiovanych
informaci o poskytované socialni sluzbé. Zaroven udava poskytovatelim socidlnich sluzeb
povinnost své uzivatele, i ty potenciondlni o poskytovani sluzby informovat srozumitelné
a zpracovat soubor o poskytované socialni sluzbé. (Chloupkova, 2013, s. 25)

Chloupkova (2013, s. 26) Standard kvality socialnich sluzeb ¢. 13 popisuje jako
povinnost poskytovatele socidlnich sluzeb zajistit prostfedi, kde je sluzba poskytovana, jeji
materialni, technické a hygienické podminky. Uzivatelé by pii Cerpani sluzby méli byt
dle SQSS 13 v dustojném prostiedim, které bude vyhovovat jejich pottebam.

Strakova a Rehakova (2008 s. 31) v publikaci MPSV rozebiraji i feSeni havarijnich
a nouzovych situaci. Socialni sluzby musi byt uzivatelim poskytovany odborné, kvalitné
a bezpecné. Bezpecnostni stranku poskytovani socialni sluzby fesi jeji poskytovatel mimo jiné
definovanim neptedvidatelnych situaci a zpracovanim stanovenych postupii, jak tyto situace
fesit. Standard kvality socidlnich sluzeb €. 14 uklada poskytovateli socidlnich sluzeb s témito
postupy seznamit uzivatele i zaméstnance. BureSova (2016, s. 191-192) uvadi, ze pravidla pro
feSeni nouzovych situaci musi byt zpracovana pisemné a je nezbytné s nimi prokazatelné
seznamovat uZivatele po kazdé aktualizaci. Zaroven uvadi, ze kritéria SQSS 14 nevyzaduji
po poskytovateli socidlnich sluzeb podle téchto pisemné zpracovanych pravidel v pifipadé
nouzove situace, ¢i havarie postupovat, pouze je mit zpracovana jako moznosti feSeni.

Posledni ztfady Standardi kvality socidlnich sluzeb s ¢islem 15 hovoii o zvySovani
kvality socialnich sluzeb. Strakovd a Rehakova (2008, s. 33) uvadi, Zze je poskytovateli
socidlnich sluzeb timto SQSS ulozena povinnost od uzivatell zjiStovat, zda je poskytovani
sluzby v souladu s jejich individualnim osobnim cilem, jak jsou s prubéhem poskytovani sluzeb



spokojeni a do nasledného hodnoceni a rozvoje socialni sluzby zapojovat i dalsi zainteresované
osoby vcetné¢ zaméstnancli zafizeni socialnich sluzeb. BureSova (2016, s. 196) uvadi,
ze metitkem pro zjisténi miry kvality socialnich sluzeb mohou byt 1 individualni cile klienti.
Pokud dochazi dlouhodobé k neplnéni téchto osobnich individualnich cilti, mél by poskytovatel
zvazit zménu pravidel poskytovani socialni sluzby. Chloupkova (2013, s. 26) poukazuje na
propojenost SQSS 15 se SQSS 1, 7 a 3. Poskytovatel socialnich sluzeb miize pro zvySovani
kvality socialnich sluzeb Cerpat podnéty jak ze stiznosti od uzivatel socialnich sluzeb,
tak z jednani se zajemci o socialni sluzbu.

2.3 Legislativni uprava vykonu povolani v socialnich sluzbach

Ptredpoklady pro vykon ¢innosti v socialnich sluzbach formuluje ¢ast devata Zakona
¢. 108/2006 Sb., O socidlnich sluzbach. Okruh pracovnikli vykonavajicich odbornou ¢innost
V socialnich sluzbach upravuje § 115 Zakona o socialnich sluzbéach. Jedna se o tyto pracovniky:

- socialni pracovnik,

- pracovnik v socialnich sluzbach,

- zdravotnicky pracovnik,

- pedagogicky pracovnik,

- manzelsky a rodinny poradce,

- dalsi odborni pracovnici poskytujici socidlni sluzby pfimo.

Nejhojnéji jsou v socidlnich sluzbach zaméstnavani pracovnici v socialnich sluzbach
a socialni pracovnici. Jednotlivé piedpoklady pro vykon povolani a popis ¢innosti socialniho
pracovnika a pracovnika v socialnich sluzbach predkladaji §116 - §117 Zakona ¢ 108/2006 Sb.

Dle Zékona €. 108/2006 Sb. O socialnich sluzbach v platném znéni se pracovnikem
Vv socidlnich sluzbach rozumi ten, kdo vykonavé Cinnosti spojené s piimou obsluznou péci
0 0soby v ambulantnich nebo pobytovych zafizenich socialnich sluzeb, které spocivaji
v nacviku jednoduchych dennich Cinnosti, pomoci pfi tikonech osobni hygieny a oblékani,
manipulaci s pfistroji, pomtckami, pradlem, udrzovani Cistoty a osobni hygieny, podpote
sobé&stacnosti, posilovani zivotni aktivizace, vytvareni zakladnich socialnich a spolecenskych
kontaktii a uspokojovani psychosociélnich sluzeb. Dle stejného Zékona pracovnik v socidlnich
sluzbach muze téz vykonavat téz zdkladni vychovnou nepedagogickou ¢innost, spocivajici
Vv prohlubovani a upeviiovani zakladnich hygienickych a spolecenskych ndvyki, manualni
zrucénosti a pracovni aktivity. Pfi vykonu svého povolani plisobi na vytvareni a rozvijeni
pracovnich navyki a provadi volnocasovych aktivit zaméfenych na rozvoj osobnosti. Pracovnik
v socialnich sluzbach je dle Zakona 108/2006 Sb. v platném znéni i ten pracovnik, jenz
vykonava peCovatelskou ¢innost v domacnosti osoby, kterd spociva ve vykondvani praci
spojenych s pfimym stykem s 0sobami s fyzickymi i psychickymi obtizemi, komplexni péci
0 jejich domacnost, zajistovani socidlni pomoci a pod vedenim socialniho pracovnika provadi
socialni depistaz, poskytuje pomoc pii vytvaieni socialnich kontaktd a psychickou aktivizaci,
organiza¢né a komplexné€ koordinuje peCovatelské ¢innosti a provadi sluzby osobni asistence.

Zakon €. 108/2006 Sb. v platném znéni stanovuje podminky pro vykon povolani pracovnika
Vv socialnich sluzbach. Pro vykon povolani pracovnika v socidlnich sluzbéach je nezbytna plna
svépravnost, zdravotni zptsobilost a odborné zptisobilost definovéana timto zakonem.

Odbornou zpusobilost dle Zakona o socialnich sluzbach je zakladni vzdélani, nebo stiedni
vzdélani a absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu. Absolvovani kvalifika¢niho kurzu
se nevyzaduje u osob, které ziskaly odbornou zptisobilost podle zvlaStniho pravniho predpisu
V oboru oSetfovatel, u osob, které ziskaly odbornou zptisobilost k vykonu socidlniho pracovnika
a osob, které ziskaly stfedni vzdélani v oboru vzdélavani stanoveném provadécim pravnim



piedpisem. U pracovnikli v socidlnich sluzbach vykondvajicich Cinnosti zékladni vychovné
nepedagogické ¢innosti je minimalnim pozadovanym vzdélanim stfedni s vyucnim listem nebo
sttedni vzdélani s maturitni zkouskou a absolvovéani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu
pracovnika v socidlnich sluzbach. Akreditovany kvalifikacni kurz se dle stejného zikona
nevyzaduje v totoznych piipadech jako je uvedeno vySe a u osob, jez ziskaly odbornou
zpusobilost k vykonu povoléani ergoterapeuta.

Zakon o socialnich sluzbach dale uklada povinnost absolvovat akreditovany vzdélavaci kurz
Vv ptipadech, kdy je zakonem vyzadovéan ve 1hité¢ do 18 mésicti od nastupu do zaméstnani.
Do doby splnéni tohoto pozadavku smi pracovnik v socialnich sluzbach tuto ¢innost vykonavat
pod odbornym dohledem odborn¢ zpiisobilého pracovnika v socialnich sluzbach.

Stejny zakon ukldda povinnost 1 zaméstnavateli pracovnikii v socidlnich sluzbach.
Zamegstnavatel je povinen zabezpecit pracovnikovi v socidlnich sluzbach dalsi vzd€lavani
V rozsahu minimaln¢ 24 hodin za kalendarni rok, kterym se obnovuje, upeviuje a dopliiuje jeho
kvalifikace. Utast na tomto dal§im vzd&lavani se povazuje za prohlubovani kvalifikace. Tato
povinnost nemusi byt dle Zakona splnéna u zaméstnanci, jenz v dany rok absolvovaly
akreditovany kvalifikacni kurz pracovnika v socidlnich sluzbach. Zakon téz definuje obsah
a formu uznatelného dalSiho vzdé€lavani pracovnikii v socialnich sluzbach.

Socialnim pracovnikem se dle Zékona o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. v platném
znéni rozumi ten pracovnik, jenz vykonéava socidlni Setfeni, zabezpecuje socidlni agendy a fesi
socialn¢ pravni problémy v zafizenich poskytujicich sluzby socialni péce, vykonava socidlni
poradenstvi, analytickou, metodickou a koncepéni ¢innost v socialni oblasti, odborné ¢innosti
V zafizenich socialni prevence, depistdzni cinnost, poskytuje krizovou pomoc, socialni
rehabilitaci, zjiSt'uje potieby obyvatel obce a kraje a koordinuje poskytovani socidlnich sluzeb.

Socialni pracovnik pracuje s klienty, jejich rodinami, ptipadné za sviij ptipad povazuje celou
rodinu. Déle pracuje s: pfirozenymi skupinami, naptiklad partami mladdeZze na méstském
sidlisti; uméle vytvofenymi skupinami, napiiklad Skolnimi t¥idy; organizacemi, kde vystupuje
jako vedouci pracovnik agentur poskytujicich socidlni sluzby, nebo vstupuje do organizace jako
expert a pomaha v nich fesit problémy které je kompetentni fesit, naptiklad formou supervizi
a s mistnimi komunitami. Déle pracuje jako expert 1 pii ptipravé nékterych zakonl a vyhlasek
a Vv nékterych ptipadech se k takovym navrhiim vyjadiuje jako oponent (Matousek, 2013, s. 13).

Podminkou pro vykon socialniho pracovnika je dle Zakona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich
sluzbach plna svépravnost, trestni bezahonnost, zdravotni a odbornéd zpusobilost. Odbornou
zpisobilost pro vykon socidlniho pracovnika rovnéz upravuje zédkon o socidlnich sluzbach.
Odbornou zptisobilost k vykonu socialniho pracovnika ziskd zaméstnanec jestlize ziska vyssi
odborné vzdélani v oborech zaméfenych na socidlni praci a socidlni pedagogiku, socialni
¢innost, charitni a humanitarni praci a socialné pravni ¢innost nebo vysokoskolské vzdélani
Vv bakalarském, magisterském nebo doktorském studijnim programu zamétfeném na socidlni
praci, socialni politiku, socidlni pedagogiku, socialni péci, socialni patologii, pravo nebo
specidlni pedagogiku v akreditovanych programech podle zvlaStniho pravniho ptedpisu.
Odbornou zpusobilost je nutné dle stejného zakona dale rozsifovat, obnovovat a udrzovat
Vv podobé¢ dal§iho vzdélavani socidlniho pracovnika.

Kromé kvalifikacnich pozadavki by mél socidlni pracovnik disponovat i obecnymi
a osobnostnimi predpoklady a dovednostmi pro praci
v pomahajicich profesich (Hrozenska, Dvotackova, 2013, s.117). Tyto ptedpoklady
a dovednosti jsou pro vykon povolani socialniho pracovnika a pracovnikli v pomahajicich
profesich, jako jsou naptiklad pracovnici v socidlnich sluzbach, oSetfovatelé apod., nezbytné,
protoZze pomadhaji ptredchazet riziku vzniku a ndstupu tzv. Syndromu vyhoteni, ackoliv
nezaruCuji, Ze pracovnika nepostihne. Matousek (2013, s.52) poukazuje hned na nékolik
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dovednosti a pfedpokladi, které by mél pracovnik v pomahajicich profesich vlastnit. Jako prvni
uvadi zdatnost a inteligenci, nebot pomahat druhym je tézka a vysilujici prace.
Hrozenska a Dvotackova (2013, s.117) doplnuji, ze pro vykon povolani v pomahajicich
profesich by si pracovnik mél udrzovat fyzickou kondici cvi€enim a spravnou vyzivou.
Zaneméné dulezité povazuji motivaci pracovnika k dalSimu vzdélavani a prohlubovani
kompetenci, seznamovani s€ S novymi teoriemi i praktickymi technikami. Pfirozenou slozkou
osobnosti pracovnika v pomahajicich profesich by mély byt i socio emocni dovednosti
a socialni inteligence. Matousek (2013, s.52) uvadi, ze pro vykon povolani v poméahajicich
profesich je dulezitd i vlastnost pritazlivosti. Pritazlivost je mozné vnimat dle fyzického
vzhledu, ale i jako ur¢itou myslenkovou a nazorovou shodu, projev pii jednani s klienty
a odbornost pracovnika. V pfitazlivosti pracovnika nékdy hraje roli 1 vékova piibuznost
s cilovou skupinou klientil, coz Casto vede ke spontanni naklonosti klienti k pracovnikovi.
Dalsi piedpoklad — duavéryhodnost uvadi Matousek (2013, s. 53) i1 Hrozenska
a Dvotackova (2013, s. 118) shodné. Duvéryhodnost pracovnika se mize skladat z vice slozek,
pricemz nejpodstatnéjSimi jsou diskrétnost, spolehlivost a porozumeéni vici klientim. Klienti
vnimaji nejen pracovnikiiv smysl pro ¢estnost, jeho otevienost a srde¢nost, ale 1 nizky zajem
pro osobni prospéch. Hrozenskd a Dvotackova (2013, s. 118) dale uvadi, Ze pro vykon povolani
v pomahajicich profesich jsou dulezitym pfedpokladem komunikacni dovednosti. Ackoliv
tyto dovednosti samostatné klientiim nepomahaji, jsou zékladnim prostfedkem pracovnika pro
praci s klienty. Komunikac¢ni dovednosti umoziuji pracovnikovi S klientem navazat vztah
a zacit teSit jeho problémy. Do komunika¢nich dovednosti Hrozenskd a Dvotackova
fadi (2013, s. 118) fyzickou pfitomnost pracovnika, naslouchani, které definuji jako schopnost
vnimat verbalni 1 neverbalni signdly ze strany klienta k pracovnikovi, skryté i oteviené. Klient
musi mit z rozhovoru pocit, ze pracovnik vnima a rozumi klientovym prozitktim a jeho obtizim
a ma z4jem o to napravit ¢i zlepSit jeho nepfiznivou socidlni situaci. K naslouchdni patii
I pozorovani klienta v jeho bézném zivoté. Do komunika¢nich dovednosti déle fadi i schopnost
empatie, tedy vnimat svét klienta tak, jako by pracovnik byl klientem sam, uréitou schopnost
vhledu do situace a prozitkli klienta. Matousek (2013, s. 53-54) tuto tezi dopliuje tim,
Ze empatie je soucast emo¢ni inteligence pracovnika, jejiz miru je pro dobrou praxi socialni
prace potteba zvySovat. Empatii vysvétluje jako uméni dobie zachazet s emocemi, emocionalné
se ztotoznovat s citénim, chapanim i vidénim druhé osoby a schopnosti naslouchat a vnimat
neverbalni komunikaci.

Zakon o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb., v platném znéni v § 111 stanovuje,
7e zaméstnavatel je povinen socialnimu pracovnikovi zabezpecit dal§i vzdélavani v rozsahu
minimalné¢ 24 hodin za kalendafni rok, které poslouZi pro upevnéni, rozSifeni a udrZeni
kvalifikaci. Jednd se tak o prohlubovani kvalifikace socidlniho pracovnika. V dalSich
odstavcich § 111 jsou zdkonem definovany formy, v jakych je dalSi vzdélavani socidlniho
pracovnika uskute¢iiovano. Jedna se o specializacni vzdélavani zajistované vysokymi Skolami
a vy$simi odbornymi skolami navazujici na ziskanou odbornou zpiisobilost k vykonu povolani
socidlniho pracovnika, Gcast v kurzech s akreditovanym programem, odborné staze, ucast
na Skolicich akcich a ucast na konferencich. Po absolvovani n¢které z forem dalsiho vzdélavani
ziska ucastnik doklad, jehoZ podobu a naleZitosti definuje odstavec 8 § 111 Zakona o socialnich
sluzbach.

Zakon o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. dale stanovuje v §l117a - §l117e,
ze 0 akreditacich vzdélavacich zafizeni a akreditacich vzd€lavacich programi rozhoduje
Ministerstvo prace a socidlnich véci. V § 117a— § 117e Zékona o socialnich sluzbach jsou dale
definovany ndlezitosti zadosti o akreditace, zplsob, jakym bude zidost o akreditaci
posuzovana, podminky, za kterych bude akreditace ud€lena. A definovéana je také doba,
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na kterou je akreditace ministerstvem udélena. Zakon uklada pravo kontroly ministerstvem
pii uskute¢iiovani vzdélavacich programi a stanovuje kdy bude akreditace odebrana.

Ze zdravotnickych pracovnikil jsou v socidlnich sluzbach nejvice zastoupeny vSeobecné
sestry a ergoterapeuti. (Dvorackova, 2012, s. 73) Vykon nelékaiskych zdravotnickych povolani
definuje zdkon ¢. 96/2004 Sb. o nelékarskych zdravotnickych povoléanich.
Zdravotnicky pracovnik musi byt dle stejného zakona pro vykon nelékaiského zdravotnického
povoléani plné svépravny, trestné¢ bezthonny a mit odbornou zpusobilost.

VSeobecna sestra v socialnich sluzbach poskytuje predevsim zdravotni péci podle Zakona
o nelékaiskych zdravotnickych povolanich. Poskytuje zpravidla oSetfovatelskou péci.
Ve spolupraci s lékatem se podili na preventivni, 1écebné, diagnostické, rehabilitacni,
paliativni, neodkladné a dispenzarni péci

Odbornou zpusobilost vSeobecné sestry upravuje Zakon ¢. 96/2004 Sb. v platném znéni.
Ziskava se absolvovanim nejméné tiilet¢ho zdravotnického bakalarského studijniho oboru
pro ptipravu vSeobecnych sester, nebo absolvovanim nejméné tfiletého studia na vyssi
zdravotnické skole v oboru diplomovana sestra, nebo absolvovanim nejméné ro¢niho studia na
vyssi zdravotnické Skole v pfipadé, Ze se jedna o zdravotnického pracovnika, ktery ziskal
odbornou zpulsobilost k vykonu povolani praktické sestry, zdravotnického zachranate,
porodnické asistentky, nebo détské sestry, nebo absolvovanim vysokosSkolského studia
ve studijnich programech zaméfenych na psychologii — péfi o nemocné, oSetfovatelstvi
a ucitelstvi odbornych pfedmétt pro stfedni zdravotnické Skoly pokud studium bylo zahéjeno
nejpozdéji v akademickém roce 2003/2004, nebo absolvovanim tiiletého studia v oboru
diplomovana détska sestra, diplomovana sestra pro psychiatrii na vyssich odbornych skoléch,
pokud bylo studium zahéjeno nejpozdéji v akademickém roce 2003/2004, nebo absolvovanim
studijniho oboru vSeobecna sestra na stiedni zdravotnické skole, pokud bylo studium zahéjeno
nejpozdéji v akademickém roce 2003/2004, nebo studijniho oboru zdravotni sestra, détska
sestra, sestra pro psychiatrii, sestra pro intenzivni péci, zenska sestra nebo porodni asistentka

na stfedni zdravotnické Skole, pokud studium bylo zahdjeno nejpozdéji v akademickém
roce 1996/1997.

Zakon o nelékatskych zdravotnickych povolanich definuje ergoterapeuty jako pracovniky,
ktefi vykondavaji ¢innost v ramci preventivni, diagnostické nebo 1écebné, rehabilitacni
a paliativni pée v oboru ergoterapie. Krivosikova (2011, s. 15-16) definuje ergoterapii jako
profesi, kterd prostfednictvim smysluplného zaméstndvani usiluje o zachovani a vyuzivani
schopnosti jedince potiebnych pro zvlddani béZnych dennich, pracovnich, zajmovych
a rekreacnich c¢innosti u osob jakéhokoli v€ku s riznym typem handicapu — fyzickym,
smyslovym, psychickym, mentalnim nebo socidlnim. Cilem ergoterapie je podpofit maximalni
moznou ucast jedince vV bézném zivoté, pricemz pln¢ respektuje jeho osobnost a moznosti.

Ergoterapeuti poskytuji jednak individudlni ¢i skupinovou intervenci, ale i konzulta¢ni
sluzby, které podporuji G€ast lidi v riznych aktivitach v jejich komunité nebo se mohou uplatnit
v preventivnich zdravotnich programech v Sirokém spektru zafizeni. Ergoterapeut tedy
zjednoduSen¢ vyuziva v hodnoceni a 1é¢bé nemoci nebo postiZzeni analyzu ¢innosti a vyuziva
specifickd zaméstnavani, kterd vypliuji Cas a prostor ¢lovéka, a tim mu umoznuji byt ¢inny.
JedineCnym charakterem ergoterapie, ktery ho odliSuje od ostatnich profesi, je studium
a uplatnéni smysluplného zaméstnavani nebo Cinnosti, kterych se jedinec ve svém Zivoté
ucastni (Krivosikova, 2011, s. 14).

Pro vykon povoléni ergoterapeuta musi byt dle Zakona o nelékatskych zdravotnickych
povolanich splnéna 1 podminka ziskani odborné zptisobilosti. Dle stejného zakona ji 1ze ziskat
absolvovanim akreditovaného zdravotnického bakalafského studijniho oboru pro pfipravu
ergoterapeutii, nebo absolvovanim tfiletého studia v oboru diplomovany ergoterapeut
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na vyssich zdravotnickych Skolach, pokud bylo studium prvniho ro¢niku zahdjeno nejpozdéji
ve Skolnim roce 2004/2005, nebo absolvovanim stfedni zdravotnické Skoly v oboru
ergoterapeut, pokud bylo studium prvniho roc¢niku zahajeno nejpozdéji ve Skolnim roce
1998/1999, nebo stfedni zdravotnické skoly v oboru rehabilitacni pracovnik a pomaturitniho
specializaniho studia 1écba praci, pokud bylo studium prvniho ro¢niku zahajeno nejpozdéji
ve Skolnim roce 2003/2004.

Vykon povolani ergoterapeuta ovliviiuje i Ceska asociace ergoterapeuti, ktera vydala
Standardy praxe pro ergoterapeuty, kterymi se musi ¢lenové asociace fidit, aby poskytovani
péce v oblasti ergoterapie bylo sjednocené a kvalita méfitelnd. Obsahem Standardd praxe je
deset oblasti z ergoterapeutické praxe a kritéria, pro plnéni standardu. Dle téchto standardi
musi ergoterapeut byt zodpovédny v piistupu k pfijemcim ergoterapeutické péce, tedy,
poskytovat péci pouze tém klientlim, u kterych ma diagnostické a terapeutické moznosti a mize
jim byt ndpomocen, piicemz péce musi byt vzdy planovand, plnéna a dokoncena s aktivnim
zapojenim klienta. Standardy praxe se vénuji i ochrané¢ osobnich udajii klienta, ergoterapeut
musi chranit osobni a tajné zaznamy o svych klientech a zptistupnovat je pouze klientim, nebo
odpovédnému personalu. Pfi vykonu povolani a poskytovani ergoterapeutické péce dale musi
ergoterapeut dbat na bezpeci a zdravi svych klientl, a pouZzivat ochranné a pracovni pomucky
pro ochranu svého zdravi a zajisténi své bezpecnosti. Standardy praxe mysli i na situace,
kdy zaméstnavatel ergoterapeuta ma ve svych internich piedpisech ustanoveni,
které je v rozporu se standardy praxe a kodexem ergoterapeuti. Ergoterapeut by v takové
situaci m¢l vyhovét jen tém pozadavkim zaméstnavatele, které nejsou v rozporu s jeho
profesiondlni etikou. V neposledni fadé¢ Standardy praxe doporucuji ergoterapeutim dbat na
svlj osobni rozvoj, dalsi vzdélavani, vyzkum v oblasti ergoterapie a spolupracovat s dalsimi
odborniky v oblasti socidlni a zdravotni péce. Ke svému povoldni musi ergoterapeuti
pfistupovat zodpovédné, a i béhem bézného Zivota svou profesi reprezentovat (CAE, 2019).

2.4 Okruhy vykonavanych profesi v socidlnich sluzbach

Vycet v § 115 Zakona o socialnich sluzbach uvadi profese, jenz vykonévaji svou ¢innost
v socialnich sluzbach. Témi profesemi jsou napiiklad pracovnik v socialnich sluzbach, socialni
pracovnik, vSeobecna sestra a ergoterapeut. Pro kontext celé prace se autor zaméiuje prave
na tyto profese a i dalsi, které vykonavaji svou ¢innost v domovech pro seniory.

Domov pro seniory je pobytova socialni sluzba, ktera poskytuje svym klientim komplexni
sluzby souvisejici s ubytovanim v zatizeni a pé¢i o osoby se sniZenou sob&stacnosti piedev§im
z divodu vysokého véku. (Vurm, Zimmelova a Svehlova, 2008 s. 12) V ramci charakteru
poskytované sluzby musi byt v zafizeni zastoupeny i dal$i profese pro zajiSténi poskytovani
komplexni péce jejim klientim. Jednd se pfedevSim 0 provozni a technickohospodaiské
pracovniky a pomocny personal. Tento fakt vychazi nejen z charakteru sluzby, ale konkrétné
I Z organizaéni struktury organizace Domov seniori MSeno p.o., podobné jako tomu
je i uostatnich zafizeni poskytovatelll socialnich sluzeb. Do fad provoznich zaméstnanct
Ize zatadit naptiklad uklizecky, kuchafe, pomocné sily v kuchyni, pradleny a vratné.
Technicko-hospodaisky tusek tvofi zaméstnanci jako ekonom, ¢&i hospodaf, vedouci
stravovani, skladova ucetni, administrativni pracovnici a udrzbat. Do technicko hospodatského
useku lze zaradit i1 feditele dané organizace a také manaZera kvality v socidlnich sluzbach,
pokud je tato pozice v organizaci obsazena.

Manazer je vedouci pracovnik, jehoZ stéZejnim tkolem je vést a fidit podnik ¢i organizaci
tak, aby plnili nastavené cile a dosahovali pozadovanych vysledkii. Manazer musi vést

jednotlivé slozky podniku, aby fungovaly jako celek. (Lojda, 2011 s. 9) Vedoucim pracovnikem
v oblasti socidlnich sluzeb se casto stava kvalifikovany pracovnik s nejvétSimi znalostmi,
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velikymi zkuSenostmi a vysokym vzdélanim tedy takovy pracovnik, ktery je odbornou
autoritou. V socialnich sluzbach byvaji vedouci pracovnici orientovani prevazné na socidlni
praci ve své organizaci €i v ramci svého odboru. Odpovidaji nejen za fidici ¢innost pracovnikii,
za realizaci socialni sluzby, ale i za provoz. (Matousek, 2013 s. 329) Manazer kvality
V socidlnich sluzbach je relativné novou pracovni pozici obsazovanou v zafizeni socialnich
sluzeb. (Holasova, 2014, s. 39) Podle informaci z webovych stranek Centra komunitni prace
v Usti nad Labem na nutnost vzd&lavani pracovnikd v zafizeni socialnich sluzeb i v oblasti
managementu a managementu kvality zareagovalo jako prvni. Jiz vroce 2005 zacalo
s realizovanim akreditovaného vzdélavaciho programu Kvality manazer — zavadéni standarda
kvality v socidlnich sluzbéch, a to ve spolupraci s Univerzitou Jana Evangelisty Purkyné v Usti
nad Labem. Ukolem tohoto vzdélavaciho programu je piipravit vedouci pracovniky v zafizeni
socialnich sluzeb, ptredevsim pak praveé ty na postu manazera kvality socidlnich sluzeb na nové
podminky poskytovani socialnich sluzeb v ramci znéni novely zédkona o socidlnich sluzbach
a provadéci vyhlagky MPSV &. 505/2006 Sb. (CKPUL, 2008)

2.5 Vyznam profesniho rozvoje zaméstnanci

Dle JaniSové a Kiivanka (2013, s. 212) je zasadni, aby pro firmu byl rozvoj a dalsi
vzdélavani svych zaméstnancl prioritni. Investice, které firma vynalozi do vzd€lavani
a tréninku by se poté mély firm¢ vracet v podob¢€ zvySeni produktivity a efektivity vykonavané
prace prostiednictvim vyuziti novych znalosti a mély by vést ke zvySeni motivace zaméstnanct;
spolupracovat na zavadéni inovaci, které jsou nezbytné pro chod firmy v rychle se ménicim
podnikatelském svété. Vzdélavani zaméstnancli nemusi byt vzdy zaméfeno jen na potieby
plynouci z vykonu dané profese ve firm¢, ale miize reagovat i na pozadavky zaméstnancu.
Poskytnuti nékterého druhu vzdélavani zaméstnanciim, jako firemniho benefitu, ¢asto vede
ke zvysSeni spokojenosti zaméstnanci a tim k upevnéni loajality zaméstnance vaci firm¢.

Dessler (2013, s. 246) uziva pojem ,training*, ktery lze pielozit jako $koleni, nebo vycvik
zamé&stnancu. ,, Training®, tedy $koleni nebo vycvik podle Desslera znamena poskytovat novym,
nebo stavajicim zaméstnancim dovednosti, které potiebuji k vykonu své prace. To muize
zahrnovat proskolovani zaméstnanci v nové zavadénych metodach prace, nebo i to,
ze soucasny zameéstnanec zaskoluje nového zaméstnance, ale i vicedenni tréninkové procesy,
véetné vyuky ve tfidé, nebo prostfednictvim e-learningu. Manazefi, ktefi jsou za profesni rozvoj
zaméstnancl zodpovédni, by neméli Skoleni, a predevSim zaskoleni ignorovat, protoze vysoky
potencial zaméstnance jesté neznamena, ze bude uspésny (Koubek, 2015, s. 254). Zaméstnanec
musi védét co a jakym zplsobem ma pti vykonu prace délat. Pokud nebude spravné zaSkolen a
dale vzdélavan, bude improvizovat, nebo bude vykondvat svou praci neefektivné.
Zaméstnavatelé jsou za zaSkolovani, doskolovani a dalSi vzdélavani svych zaméstnanct
zodpovédni a musi jej zajistit, zejména tam, kde jsou zaméstnanci vystaveni nebezpeci pfi
vykonu své prace, aby bylo prokazatelné, zZe zaméstnavatel se snazi rizika eliminovat,
¢i je alespon minimalizuje (Dessler, 2013, s. 247).

Jak uvadi JaniSova a Kiivanek (2013, s. 213) je dilezité, aby méla firma a tim padem
pracovnik kompetentni k vytvafeni individudlnich vzdé¢lavacich plani dobfe zmapované
soucasné, ale i budouci vzdélavaci potieby a byl si védom toho, Ze témito investicemi rozviji
dané zaméstnance pro svou firmu a tim zvySuje zaroven jeho cenu na trhu prace. V ramci
investic do profesniho rozvoje zaméstnancti bohuzel neplati pfima tméra mezi naklady
na vzdélavani zaméstnancii a loajalitou zamé&stnance vici firmé. Z tohoto ditvodu je nutné
hledat vhodnou rovnovahu mezi tim, co do zaméstnancova vzdélavani investuje firma a jaké
usili musi zaméstnanec vyvijet pro svilj profesni rist sdm. Ve smyslu rozumného vyuziti
investic je nutné rozliSovat, kterym zaméstnanciim je vhodné tréninky a dalsi vzdélavani jako
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firma poskytovat. Je nutné analyzovat, zda zaméstnanci nové nabyté dovednosti pfevedou
ve zkusenosti v praxi v aktualnim, nebo budoucim pracovnim zatfazeni. Pro pfijimani novych
poznatkl jsou obvykle motivovani vice ti zaméstnanci, ktefi si uvédomuji, jak dobie mohou
vyuzit to, co se naucili v praxi. Dulezitou a nedilnou soucasti na planovani dalsiho vzdélavani
zaméstnanct, a tak profesniho rozvoje, je zpétna vazba od ucastniki dalsSiho vzd€lavani o tom,
jak dobie byly identifikovany jejich vzdélavaci potieby a jak byli spokojeni s realizovanou
formou dalSiho vzdélavani.

Armstrong (2015, s. 335) definuje vzdélavani jako celozivotni proces, béhem néjz dana
osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Rozd¢luje vzdélavani
do Ctyt typt. Instrumentalni vzdélavani — forma vzdélavani, jak 1épe vykonavat praci poté,
co bylo dosazeno zakladni urovné vykonu; poznavaci ¢i kognitivni vzdélavani — vysledky
jsou zalozeny na zlepSeni znalosti a pochopeni véci; citové neboli emo¢ni
vzdélavani — vysledky jsou zaloZeny spiSe na formovani postoji nebo pociti nezli na
formovani znalosti; poslednim typem je sebereflektujici vzdélavani — formovani novych
vzorcu nazirani, mysleni a chovani, a v disledku toho vytvareni novych znalosti. Firemni
vzdélavani je  mozné  dale rozdélovat na  Ctyfi  typy  podle  Némce,
Bucmana & Sikyte (2014, s. 83). A to na zaskoleni, doskolovéani, pieskolovani a rozvoj.
Zaskoleni obsahuje jak profesni adaptaci, tak profesni orientaci. Pokud tedy nastoupi
do organizace novy pracovnik nebo pracovnik piejde v organizaci na jiné pracovni misto, musi
si osvojit nové znalosti, dovednosti a chovani. Pfi doSkolovani dochazi k prohlubovani znalosti.
V piipadé¢, Ze se zméni pozadavky na pracovni misto, musi zaméstnanec ziskat nové schopnosti,
aby mohl nadale vykonavat tuto praci. Pod pojmem preskolovani se skryva rekvalifikace.
Jedinec si tedy osvojuje nové znalosti a dovednosti, aby mohl vykonavat novou profesi.
Rozvoj je zaméfen na rozsifovani kvalifikace. Pracovnici ziskavaji nové schopnosti, které jsou
nad ramec jejich soucasného pracovniho mista. Tyto schopnosti zvySuji jejich uplatnitelnost
V podniku i mimo ngj. Dessler (2013, s. 261) dopliiuje vzdélavani pracovnikd o pojem
celozivotni uceni. Celozivotnim ucCenim se rozumi poskytovat zaméstnanctim prabeézné
studijni zkuSenosti béhem jejich funkéniho obdobi s firmou.

Podle Armstronga (2015, s. 337) je cilem procesu vzdélavani zabezpecit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi pottebné k uspokojeni souc¢asnych i budoucich potteb dané organizace.
K dosaZzeni cile je nezbytné zajistit, aby ucastnici procesu vzdélavani byli pfipraveni a ochotni
se vzdélavat, uvédomovali si a chapali, co musi znat a byt schopni vykonévat, a byt schopni
pfevzit odpovédnost za své vzdélavani s tim, Ze budou plné vyuZivat jiz existujici zdroje
vzdélavani vcetné vyuZivdni pomoci a vedeni =ze strany svych nadfizenych.
Dessler (2013, s. 261) povazuje za cil vzdélavaciho procesu v kontextu celozivotniho
vzdélavani zajistit pracovnikiim prilezitost naucit se dovednosti, které potiebuji k vykonu své
prace a rozsifit své obzory. Armstrong (2015, s338) rozdéluje vzdélavani dale jako
uceni se a vycvik — odborné vzdélavani. Vlivem piekladi z anglickych texti casto neni
srozumitelné, jakym zpusobem autofi mini terminy: learning — ktery mutze podle kontextu
znamenat ,,uceni se* ale i ,,vzdélavat se*; training — podle kontextu mize znamenat ,,vycvik*,
ale i ,,odborné vzdélavani“. Podle Armstronga (2015, s. 338) se uceni se opira o model
zaméfeny na postup, jehoZ podstatou je usnadiiovani vzdélavacich aktivit jednotlivych
zaméstnancll a poskytovani prosttedkd k vzdélavani nezbytnych. Vycvik neboli odborné
vzdélavani zahrnuje i uzivani modelt a postupi zaméfenych na obsah. Znamena to tedy
s predstihem rozhodovat, jaké znalosti a dovednosti a v jaké Grovni je tieba zlepSit pomoci
vycviku, postupné planovat program vzdélavani, rozhodovat o pouzitych metodéach a postupech
vycviku a prostfednictvim rtiznych forem vzdélavani predkladat obsah v logickém potadi jeho
ucastnikim. Oproti tvrzeni Armstronga vystupuje Sloman (2003, s. 37-38), ktery uceni
se povazuje za ,,doménu jednotlivce a vycvik — odborné vzdélavani za ,,doménu organizace.
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Koubek (2015, s. 252) definuje vzdé¢lavani pracovniki jako persondlni ¢innost, ktera
prostiednictvim danych aktivit na zaméstnance pasobi a modifikuje je. Vzdélavani pracovnikt
tak zahrnuje aktivity jako pfizptisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim
se pozadavkim  pracovniho  mista, tedy prohlubovani pracovnich  schopnosti,
coz je nejcastéjsim a Casto i hlavnim tkolem firemniho vzdélavani. Dalsi aktivitou je zvySovani
pouzitelnosti pracovnikid, tedy, rozSifovani jejich pracovnich schopnosti — vzdé¢lavat
zamé&stnance tak, aby alespon ¢aste¢né byli schopni pracovat na jinych funkcich a mistech.
Za soucast organizovaného firemniho vzdélavani povazuje Koubek (2015, s. 252) dale
i rekvalifikaéni procesy, tedy preSskolovani pracovnikii ze souc¢asného povolani na povolani,
které organizace potfebuje. Je nezbytné upfesnit termin povolani ve smyslu, jak jej autor
vyklada. Povolani je cinnost, pro kterou byl c¢lovék vysSkolen, nebo vyucen, zatimco
zaméstnani je ¢innost, kterou skutecné vykondva. Protoze organizace vzdy neziskava takové
zamgéstnance, ktefi by byli jiz nélezit¢ odborné piipraveni pro vykon prace na daném pracovnim
miste, je nezbytné nutné prizpisobovat jejich pracovni schopnosti specifickym pozadavkim
daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci atp. Diky
tomu je nutné nové zaméstnance zaskolovat, doskolovat, pieskolovat anebo alespon adaptovat
na specifi¢nosti, mechanismus a kulturu organizace v procesu, ktery je oznafovéan jako
orientace pracovnika (Koubek, 2015, s 252).

Armstrong (2015, s. 335) definuje rozvoj jako vyvojovy proces, ktery umoziuje progresivni
postup ze soucasného stavu znalosti a schopnosti ke stavu budoucimu, v némz je zapotiebi
vyssi urovné dovednosti, znalosti a schopnosti. Rozvoj na sebe v tomto procesu bere podobu
vzdélavaci aktivity, kterd pripravuje pracovniky pro Sir$i, odpovédnéjsi a narocnéjsi pracovni
ukoly. Rozvoj se nesoustied’uje na zlepSovani pracovniho vykonu na soucasném pracovnim
misté. Koubek (2015, s. 253) vysvétluje profesni rozvoj pracovnikt jako proces formovani
pracovnich schopnosti. V ramci moderni personalni prace prekracuje hranice pouhé odborné
zpusobilosti ¢ili kvalifikace, a stale vice zahrnuje 1 formovani osobnosti pracovnika, které
zatazuje do vzdélavani pracovniki. Jedna se o formovani vlastnosti, které maji nezastupitelnou
roli v mezilidskych vztazich, ovlivituji chovani, a to i pracovni, védomi a ¢asto ovliviiuji
motivaci pracovnika, coz se odrazi ve vztazich na pracovisti, formovani pracovnich tymu
a samoziejmé 1 v individudlnim a kolektivnim pracovnim vykonu.

Vyznam profesniho rozvoje zamé&stnanct 1ze zachytit z cild jednotlivych procesti zapojenych
do profesniho rozvoje pracovniki. Dle JaniSové a K¥ivanka (2013, s. 212-214) je cilem procest
vzdélavani a tréninku zaméstnancli ndvratnost investic, které firma do jejich realizace
vynalozila. Navratnost miize mit podobu zvySeni produktivity a efektivity dosazené vyuzitim
nové nabytych znalosti a dovednosti prevedenych do zkuSenosti. Tyto investice do rozvoje
pracovnikii by mély vést ke zvySeni motivace pracovniki k praci a upevnovani loajality
zaméstnance vuci firmé, nejen pokud je dalsi vzdélavani poskytovano i jako firemni benefit.
Dessler (2013, s. 261) definuje jako cil profesniho rozvoje zaméstnanct zajistit prostiednictvim
celozivotniho ueni pracovnikiim pfileZitost osvojit si dovednosti, které potebuji k vykonu své
prace a rozsifit si tak své kompetence a tim zvysit svou cenu na trhu prace. Je dilezité pracovat
s motivaci a loajalitou pracovnikii a zajistit retenci pracovnikli pro navratnost investic
do profesniho rozvoje. Armstrong (2015, s. 353) povazuje za cil profesniho rozvoje dostat
soucasny stav znalosti a dovednosti do stavu budouciho, ve kterém je zapotiebi vyssi urovné
znalosti, dovednosti a schopnosti. Ukolem profesniho rozvoje je tedy pfipravit pracovniky pro
Koubek (2015, s. 253) oznacuje profesni rozvoj jako proces formovani pracovnich schopnosti,
do které¢ho je potieba zasahovat, aby vSechny oblasti, které tento proces ovliviiuje, formovaly
osobnost pracovnika spolu s jeho kvalifikaci pozitivné pro firmu. V kontextu se vzdélavanim
pracovniki Koubek (2015, s. 252) hovoii i o rekvalifikaci a doSkolovani, které maji za cil
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piipravit pracovniky k vykonu prace na jinych pracovnich pozicich, nez na které¢ byli ptivodné
zaSkoleni. Pro potfeby zaméstnavatele je povazovana za diilezitou nahraditelnost pracovnikl
ajejich zastupitelnost. Mezi hlavni cile organizace by dle Némce, Bucmana
a Sikyte (2014, 5.86) mela patfit trvala konkurenceschopnost, dlouhodoba prosperita
a udrzitelny rozvoj. Hlavnim tcelem profesniho rozvoje je vytvaret a prohlubovat pracovni
schopnosti zaméstnancii. Tyto pracovni schopnosti zahrnuji znalosti, dovednosti a chovéani,
které jsou potfebné pro vykonavani prace a lze tedy predpokladat, ze vzdélavani pracovniki
vede k vys$simu pracovnimu vykonu a zvySovani efektivity prace.

2.6 Motivace zaméstnancii a zaméstnavatele k profesnimu rozvoji

Pojem motivace vychazi z definice motivu. Motiv je impulzem pro vykonavani né&jaké
¢innosti. Motivace se tedy dotyka faktorti, které ovliviiuji, aby se clovék choval uréitym
zpusobem. Proces motivace je vSak mnohem komplikovanéjsi, nez se mnozi z fad Siroké
vetejnosti domnivaji. Lidé maji rizné potieby a stanovuji si rizné cile a k uspokojeni téchto
potieb a dosazeni stanovenych cili podnikaji rizné kroky a pouZzivaji riizné prostfedky. Proto
neni legitimni se domnivat, Ze jeden pfistup k praci s motivaci lidi bude vyhovovat vSem.
Domnénky, Ze odména odrazejici vykon tcinkuje u vSech pracovnikli jako motivator je tedy
velice zjednodusujici a Vv jistém smyslu zavadéjici. Prace s motivaci a motivovani bude
nejefektivnéjs$i v pfipadé, bude-li zalozeno na fadném poznani a pochopeni toho, ¢eho
se nejvice dotyka (Armstrong, 2015, s. 49).

Plaminek (2015, s. 16) uvadi, Ze smyslem motivace je nendsilné vytvofeni pozitivniho
piistupu vétsinou K né&jakému vykonu ¢i typu chovani, pfi¢emz timto pojmem se oznacuje jak
proces, tak jeho vysledek. V souvislosti s motivaci vyklada Plaminek (2015, s. 16-17) jesté
pojem stimulace. Zatimco za pojmem motivace se skryvaji vnitini pohnutky, tedy motivy
k vykonu ur¢itych ¢innosti nebo urcitého typu chovani, tak za pojmem stimulace jsou skryty
vnéjsi podnéty, tedy stimuly neboli pobidky k vykonu ur€itych ¢innosti nebo typu chovani.
Stimulace oproti motivaci ma vyhodu. A to tu, Ze je pomémné jednoducha.
Plaminek (2015 s. 17) uvadi jako ptiklad kompenzaci nepohodli spojeného s vykonem néjakou
atraktivni hodnotou, napiiklad odménou. Je mozné ocekéavat, ze prace bude vykonana.
Problém nastava v okamziku, kdy nejsou tyto stimuly pracovnikovi naddle poskytovany.
Stimulace tedy probihd pouze po dobu, po kterou jsou stimuly poskytovany.
Dessler (2015, s. 392) vykonostni stimulaci uvadi, ze se jedna o v soucasnosti velice rozsifenou
praktiku, kterd vSak nemusi byt vzdy efektivni, v pfipadé né€kterych spole¢nosti mize byt
i likvida¢ni. Motivace pracovnikd je stimulovana pouze po dobu, po kterou jsou stimuly
poskytovany a tim mliZze dochazet k nezddoucimu chovani zaméstnancii po tu dobu, kdy nejsou
odménéni diky snizené vykonnosti. Za dal$i problém ohodnocovani zaméstnanct na zékladé
jejich vykonnosti povazuje ten fakt, ze jen malo zaméstnancu vidi souvislost mezi svym platem
a vykonnosti, tudiz jsou takto praktikované motivacni plany neefektivni. Zaméstnanci si musi
uvédomovat, za co jsou konkrétné¢ odmeénovani, aby to bylo piinosné pro zvySeni jejich
motivace. Plaminek (2015, s. 17) hovoii o motivaci jako o komplikované zalezitosti. Muze byt
nositelem vyhody pro zaméstnavatele. Pokud se strefi do motivli daného pracovnika, mize byt
vykonnost pracovnika zvySena i bez vnéjSich podnéta, tedy stimulii. AvSak pro znalost téchto
vnittnich pohnutek — motivii je zapotiebi znat dobte osobnost pracovnika, ale i principy procesu

motivace, coZ nelze povazovat za prave jednoduchou cestu.

Kulhavy a kol. (2017, s. 132—135) rozliSuje mezi motivaci vnitini, pracovni a vykonovou.
Vnitini motivace je motivaci k ¢innosti, ktera ¢lovéka sama o sob¢ t&si, uspokojuje, z niz ma
dobry pocit ¢i pii ni pocituje radost. Nevykonava ji kvili vnéjsimu natlaku, pobidkam nebo
odmeéné. S vyuzivanim vnitini motivace je mozné se v praxi setkdvat s motivaci pracovnikd.
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Motivace pracovni je soubor sil utvarenych jak uvniti ¢lovéka, tak i ptisobenim vnéjsich vlivu,
které urcuji vztah ¢lovéka k vykonavané praci, tedy jeho pracovni chovani. Tyto sily urcuji,
k cemu bude ¢loveék sméfovat, jak se bude chovat, jak dlouho se tak bude chovat, a jak
intenzivni toto chovani bude. Pracovni motivace souvisi s vnitini dispozici ¢lovéka piijimat
pozitivni podnéty — stimuly a vyhybat se podnétiim negativnim. Podnétem v tomto smyslu miize
byt napt. ocekavana odména nebo trest. Vykonova motivace je tendenci pfiblizit se uspéchu
nebo oddalit se od netspéchu na zaklad¢ nevédomych motivii. Plsobi tu situaéni proménné,
oddalené nasledky a vychovné vlivy.

Motivovat pracovniky je jednim z hlavnich ukoli 1 odpovédnosti jejich vedoucich. Vyznam
prace s motivaci je jednoduchy: motivovani pracovnici pracuji usilovngji, stavaji
se vstiicnéjsimi i ochotnéjsimi a dopoustéji se mensiho poétu chyb. Dosahuji tak nejen lepSich
vysledkt, ale nevyzaduji vyssi dohled a kontrolu. Pasobi 1épe ina zakazniky ¢i partnery
organizace. Motivovat pracovniky znamena pochopit nejen okolnosti, které k jejich motivaci
prispivaji, ale i ty, které ji brani. Tyto okolnosti byvaji souhrnné ozna¢ovany jako motivaéni
faktory (Urban, 2017, s. 12). Motivac¢ni faktory maji spoleény znak, a to ten, ze pfispivaji, nebo
brani uspokojovani potieb pracovnika. Tyto faktory je mozné rozdélovat do spole¢nych skupin.
Zakladni model motivacnich faktorii se opird o hierarchické rozdéleni lidskych potieb dle
A. Maslowa (1987), které je ve formé& obrazku ptilohou prace. Model vychazi ztoho,
7e potieby, které prace pracovnikiim uspokojuje a tim i faktory, které pracovniky motivuji, maji
hierarchickou povahu. Potieby, které jsou hierarchicky vyse funguji pouze tehdy, jsou-li
uspokojeny potieby hierarchicky niz8i. A. Maslow tvrdil, Ze ,,Uspokojend potieba piestava
motivovat®. Z této teorie plyne, Ze pracovni motivaci ovliviiuji predevsim ty potieby, které jsou
nenaplnéné (Urban, 2017, s. 13). Plaminek (2015, s. 86) v souvislosti s motivaci uvadi,
ze soudobé védecké poznatky tvrdi, ze motivatorem lidského zivota je uspokojovani potieb.
Pokud lidské potfeby nejsou naplnény, vznikd v organismu cloveéka reakce. Neuspokojeni
potieby je tedy motivatorem K Cinnosti vedouci k uspokojeni potieby. V pochopeni
a porozuméni lidskym potifebam v pribchu historie sehral vyznamnou roli A. Maslow a jeho
teorie hierarchie lidskych potieb. Na zdklad¢ pozorovani osob a vyuzivani volné energie
sestavil Maslow hierarchickou pyramidu potieb, kdy potieby, které jsou v hierarchii vyse,
mohou byt uspokojeny pouze v ptipadé€, Ze jsou uspokojeny potieby hierarchicky nize.

Urban (2017, s. 15-16) dale v kontextu motivace rozliSuje mezi faktory vnitfnimi a vn&j$imi,
hmotnymi a nehmotnymi, spokojenosti a nespokojenosti. Vnitini faktory jsou predevsim Ctyfi.
Jedna se o samostatnost, nové schopnosti, viditelny vysledek a spolecensky smysl. Tyto faktory
uzce navazuji na ¢tvrty a paty stupeit Maslowovy hierarchie potteb a vychazi z toho, Ze ¢lovek
chce sam fidit svou ¢innost, mit moznost rozvijet své schopnosti, vidét vysledky své prace
a znat vyznam své prace pro spolecnost, byt platnym ¢lenem spolecnosti. Vnéjsi faktory
motivace zahrnuji to, co pracovnik od organizace, pro niz pracuje za svou praci, je-li
vykonavana fadné a véas, ziskava, tedy mzdu nebo plat, ale i pochvalu ¢i uznani. Z toho plynou
hmotné a nehmotné faktory. Mezi hmotné faktory lze tedy zatradit finan¢ni odménu za dobte
vykonanou praci a do nehmotnych faktori se fadi pochvaly, uzndni nebo i moznost
samostatnosti a pfilezitost rozvijet své schopnosti, tedy potieby, které nelze penézi
pracovnikovi uspokojit. Déleni motivacnich faktorti dle Plaminka (2015, s. 17) zahrnujici
spokojenost a nespokojenost vychazi ztoho, ze nékteré z motivacnich faktorti zvysuji
pracovni motivaci i1 spokojenost, kuptikladu zajimava prace, projevené uznani ¢i moznost
osobniho rastu. Jiné, pfedev§im ty hmotné sice odstraiiuji pracovni nespokojenost, ale k vyssi
motivaci samy o sob¢ nevedou, piipadné ji vyvolavaji jen kratkodobé.

V kontextu profesniho rozvoje lze hovofit o vyuzivani lidského potencidlu. Lidé, kteti jsou
ve firmé¢ zaméstnani, firmu samotnou tvofi. Jejich znalosti, dovednosti, rozum, cit a vile je
to nejcennéjsi, co je vorganizaci pfitomno a je vice nez zadouci tyto dale
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rozvijet (Bartak, 2007, s. 39) Primarnim principem profesniho rozvoje je utvareni, potazmo
Potieba profesniho rozvoje prameni z uvédomeéni si nedostatku informaci, védomosti anebo
navykul. Tyto si mize uvédomovat jak pracovnik sam, tak jeho zaméstnavatel. Narust potieby
ovlivituje dynamika méniciho se okoli a klesajici mira tolerance omyli a chyb v pracovnim
vykonu pracovnika. Profesnim rozvojem lze dosahovat vysSi miry flexibility pracovnich
ginnosti, které jsou v profesnim Zivoté pracovnika zapotiebi (Muzik, 2012, s. 25-27). Usili
0 rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnancii usnadnuje ptipadné rekvalifikacni procesy
v organizaci (Koubek, 2015, s. 253). Profesné rozvijet pracovniky znamena rozvijet celou
firmu. V ramci profesniho rozvoje je nezbytné pracovat i s motivaci pracovniki (Dobes,
Sladkova, 2013, s. 7). Motivovany zaméstnanec svou praci v ramci dané profese provadi daleko
vice odpovédnéji se snahou dosdhnout pracovniho cile s co nejvyssim efektem.
Vykon takového pracovnika bude tak bez zbytecnych chyb, coz je pro klienty i partnery
spole¢nosti ve vysledku kli¢ové (Urban, 2017, s. 12). Némec, Bucman a Siky¥ (2014, s. 86)
uvadi, Ze mezi hlavni cile organizace by méla patfit trvala konkurenceschopnost, dlouhodoba
prosperita a udrzitelny rozvoj. Profesni rozvoj se tak stava nastrojem pro dosahovani cila
organizace. Dobe$ a Sladkova (2013, s. 7) doporucuji zavést koncept profesniho rozvoje
do strategie firmy pro dosahovani lepsi konkurenceschopnosti.

Jednim z dil¢ich ukolt v procesu profesniho rozvoje je motivovat zaméstnance k tomu, aby
méli zajem se profesné rozvijet, a podilet se tak na rozvoji celého podniku. Motivace
zaméstnancl k profesnimu rozvoji vychédzi z jiz zmiflované Maslowovy hierarchické teorie
potieb. Profesni rozvoj se tak stava pro pracovniky nastrojem k uspokojovani hierarchicky
vyssich potieb (Urban, 2017, s. 15).

Pravdépodobné nejdominantnéj$i praktikou v motivaci pracovnikli zastava financni
odmeénovani na zdkladé pracovni vykonnosti, ackoliv si jen malo zaméstnancli uvédomuje
souvislost mezi vykonnosti a platem (Dessler, 2015, s. 392), je toto finan¢ni ohodnoceni silnym
stimulem pro vykon prace (Plaminek, 2015 s. 17). Souvislost mezi vy$§im ohodnocenim
a motivaci k profesnimu rozvoji lze nalézt ve vysvétleni ukolu profesniho rozvoje
dle Armstronga (2015, s. 353), kde tkolem profesniho rozvoje je pfipravit pracovniky pro §irsi,
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v oblasti prace, tak voblasti spoleCenského wuznani a vys$§iho finan¢niho
ohodnoceni (Plaminek, 2015, s. 96).

2.7 Metody a nastroje profesniho rozvoje zaméstnancu

Profesni rozvoj zaméstnanct je realizovan obvykle formou vzdélavacich aktivit zaméfenych
na pracovni znalosti, dovednosti a schopnosti, jejich prohlubovani, obnovovani
a doplnovani (Armstrong, 2015, s. 353) a na rozvoj pracovnich schopnosti pracovnika, coz
zahrnuje i osobnostni rozvoj (Koubek, 2015 s. 252).

Jak uvadi Kucharcikova a Vodak (2011 s. 95-96) metody vzdélavani zaméstnanci je nutné
volit s ohledem na zazitou kulturu a styl uceni zaméstnanci. Vhodné je uCebni metody
obménovat, ale je nezbytné neopomenout dopad zmény ucebnich metod na obsah.
Neexistuje zadny navod na volbu metody, ktery by byl absolutn¢ jednoznacny. Konecna volba
bude zaviset na okolnostech vztahujicich se k instituci a k jednotlivcim, ktefi budou vzdélavaci
akce ucastni. Metody, skrze které je vzdélavani uskuteciiovano, jsou velmi dilezitym
nastrojem, ktery obstarava téméi cely vzdelavaci proces. Vhodnéd volba metody pak musi
odrazet individualni potfeby a moznosti jednotlivcil 1 instituce. Zaroven musi odrazet aktudlni
globalni trendy nejen technického a ekonomického vyvoje. Vlastni volbu metod ovliviiuje
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nekolik faktorti. Faktorem, ktery vybér determinuje nejvyznamnéji, jsou ucastnici. Je dulezité
pfi vybéru zohlednit nejen pocet ucastnikl, ale také jejich vek, soucasnou a pozadovanou
uroven védomosti a dovednosti, pozice, kterou v instituci zastavaji a motivace k uc¢eni. Vhodné
zvolend ucebni metoda by méla podporovat rozvoj kreativity a flexibility, ochotné pfijimat
a reagovat na zmeny a rovnéz by méla vyuzivat moderni podpiirné technické prostredky.

Dle Benese (2014, s. 104-105) je nutné, pii volbé metod vzdélavani dospélych,
si uvédomovat i specifika cilové skupiny vzdélavaci aktivity vychazejici ze skuteCnosti,
ze se vzdélavaji dospéli. Dospéli jedinci maji ¢asto tendence pienaset do vzdélavaciho procesu
svou osobnostni a profesni pozici. Tento fakt ovliviiuje zainteresovanost na prohlubovani
arozvoji védomosti a dovednosti predevs§im tim, ze dospély ¢lovek si obvykle uvédomuje
objektivni naroky, které jsou na jeho védomosti, dovednosti a zkuSenosti kladeny. Motivace
dospélych k dal§imu vzdélavani vychazi z vnitinich pohnutek a potiebu vzdélavani v dané
problematice vyhodnocuje sam, na zakladé cehoz formy dalSiho vzdélavani selektuje.
Dalsim specifikem vzdélavani dospélych je fakt, ze prejimaji ucebni latku jen do urcité miry.
Diky tendencim pfenaSet do vzdélavaciho procesu své osobnostni a profesni zkuSenosti
neustale porovnavaji ucivo, které jim je lektorem predavano se svymi dosavadnimi profesnimi
zkuSenostmi a nésledné selektuji, které poznatky jsou dilezité pro jejich osobnostni i profesni
rozvoj a jak jejich znalost bude aplokovat do vykonu svého povolani ¢i bézného Zivota.
Nejen z téchto duvodu je zadouci volit pii realizaci vzdélavacich akci takové metody
vzdélavani, pti kterych je ucastnikiim dana ptilezitost aktivné se podilet na feseni riiznych ukoli
a problémt. Rabusicova a Rabusic (2008, s. 34) uvadi, Ze vyukové metody pro dospé€lé vychazi
z metod pouzivanych ve vzdélavani déti. Vzdélavani dospélych ale vyzaduje co nejefektivné)si
vzdélavaci programy, ve kterych neni smyslem pouhé pfedani informaci. Kazdy ucastnik
vzdélavani dospélych ma podobné, ne-li stejné predpoklady pro vzdélavani jako jiné vékové
kategorie. Specifika ve vzdélavani dospélych vychézi predevsim z faktu vyspélosti dospelého
jedince. U dospélého Cloveka je vyvinutéjsi vnimani a dochazi tak ke srovnavani predavanych
informaci se zkuSenostmi a prakticky pouZzitelnému kritickému hodnoceni. Dospéli maji
obvykle vys$si schopnost sousttedit se, oproti tomu vsSak je casto snizena piesnost a funk¢nost
mysleni diky stereotypim. Metody vzdélavani dospélych je nezbytné volit i s ohledem na fakt,
ze dospély ztraci mechanickou vlastnost zapamatovani si, ale ma mnohem lepsi schopnost
logické paméti a pochopeni podstaty véci.

Metody profesniho vzdélavani Ize rozdé¢lit do dvou primarnich skupin. Jsou to metody
vzdélavani na pracovisti — tzv. ,on the job“ a metody vzdélavani mimo
pracovisté — tzv. ,,off the job“. On the job jsou metody, které se pouzivaji na konkrétnim
pracovnim misté pfi pfimém vykonu béZnych pracovnich ¢innosti a povinnosti. Tyto metody
jsou vhodné jako prostfedek pii vzdélavani pracovniki v d€lnickych profesich. Do metod
vzdélavani na pracovisti spada instruktaz pti vykonu prace, koucovani (coaching), mentorovani
(mentoring) a rotace prace (cross training). Metody off the job, tedy metody vzdélavani mimo
pracoviSté, jsou vhodné pro vzdélavani manazerti a specialisti. Do téchto metod se fadi
prednasky, demonstrace, koucovani, samostudium, workshopy, brainstorming, diskuse,
semindfe, piipadové studie, hrani roli, uceni akci, manazerské hry, bzucici skupiny
a diagnosticko-vycvikovy program (assesment centre) (Koubek, 2015 s.265). Metody
vzdelavani je pro vyssi vyslednou efektivitu vhodné kombinovat (Plaminek, 2010, s. 109).

Vodak a Kucharcikovd (2011, s. 97) za nejCastéji vyuzivané metody vzdélavani
zameéstnancl oznacuji prednasky a seminare. Piednasky byvaji ¢astou volbou v piipadech,
kdy je nezbytné ptedat velké mnozstvi informaci poCetnym skupinam. Jedna se o verbalni
prezentaci dané¢ho tématu. Nevyhovou pfedndsek je, Ze ¢asto chybi moznost interakce mezi
pirednasejicim a posluchac¢i. Cilem prednasky je ptedevSim zdokonalovani védomosti.
Prednasky mohou byt velmi efektni anéapadité, pokud piednédsejici pouzivda moderni
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multimedialni prostfedky. Nepfili§ efektivni jsou pfedevSim z hlediska uchovani informaci.
Koubek (2015, s.254 ) udava jako vyhodu piednasek rychlost ptenosu informaci a nenaro¢nost
na podminky realizace, tedy vybaveni. Za nevyhodu povazuje ten fakt, ze prednaska
je jednostrannym tokem informaci, ktefi jeji iCastnici pasivné pfijimaji. Vhdong&jsi jsou
seminaie s pouzitim referat a diskusi jsou dle stejného autora orientovany na vyménu nazort
a informaci mezi ucastniky na pfedem dané téma. Podporuji a rozviji myslenky, vyhodou
je okamzita zpétna vazba. Vysledna kvalita uceni je zavisla na védomostni trovni G¢astniku.

Participativni metody pracuji s predpokladem, ze ucastnici budou vysoce aktivni
Vv prib¢hu ucebniho procesu. Svym charakterem jsou participativni metody vhodné spise pro
mensi pocet Ucastnikll, vyssi efektivity ale dosahuji v lepSim zapamatovani naucené latky.
Participativni metody jsou soucasné moderni metody uceni s vysokou mirou ucinnosti
na vystupu. Mezi nejpouzivanéjsi participativni metody se fadi trénink. Jedna se o metodu
aktivniho procviovani a prozitku, ¢asto sméfujici ke konceptu ,,learning by doing* tedy
, uceni se delanim*, pric¢emz si ucastnici osvojuji nové dovednosti tim, ze provadi urCenou
¢innost. Trénink klade diraz pfedevSim na aktivni osvojovani dovednosti a zpusobilosti
zéazitkovou formou. Princip tréninku vychdzi ze skutecnosti, Ze ¢lovék si osvoji néjakou
dovednost dokonaleji a efektivnéji prave praktickou ukazkou, ktera je pro praxi lépe pouzitelna
nez teorie prijimana samotnou piednaskou. V pribéhu tréninku jsou Ucastnici aktivizovani
technikami jako je brainstorming, skupinovou praci, manazerskou hrou, hranim roli a dalSimi
technikami praktického nécviku. Aktivita ucastnikil je pfi tréninku podstatné vyssi, nez je tomu
u klasickych metod uceni. Dilezitou soucasti, a predevsim vyhodou tréninku je poskytovani
okamzité zpétné vazby a vyhodnocovani realizovanych cCinnosti. Kvalita a uc€innost
vyhodnocovani roste s pouzitim kamery a piehrdvanim konkrétnich uskuteciovanych ¢innosti
Vv prubéhu hodnoceni. (Vodéak, Kucharcikova, 2011, s. 97) Trénink je mozné charakterizovat
jako osvojovéani dovednosti a chovani prostfednictvim cviceni ¢i konkrétni Cinnosti, pficemz
vysledna realizace vzdélavaci aktivity formou tréninku bude uzptisobena dané organizaci, pro
kterou je pracovnik vzdélavan (Kocianova, 2010, s. 169). Koubek (2015 s. 252) povazuje
trénink, nebo instruktaz pti vykonu prace za nejjednodussi a nejpouzivanéjsi metodu vzdélavani
zamé&stnancl. Za hlavni vyhodu tréninku povaZuje moZnost rychlého zacviku a vytvareni
pozitivnich vztahti mezi pracovniky. Nevyhodou je dle stejného autora moznost aplikace
metody jen na jednodus$si nebo dil¢i pracovni tikony. Dle autora trénink casto probiha pod
tlakem na pracovni tikoly a v rusném prostiedi organizace, za provozu, a tak je vhodné pouzivat
jej spise jednorazove.

Dalsi hojné vyuzivanou technikou participativnich metod jsou manaZerské hry.
(Vodak, Kuchar¢ikova 2011, s. 98) Pifi manazerskych hrach wucebni skupina,
idedln€ 0 8 az 10 ¢lenech, dostane scénat s rolemi. Dle svych roli pak uc€astnici hraji vybrané
pracovni situace a zkoumaji rizné nabizejici se ptistupy k feSeni situaci a nepfedvidanych
udalosti. Tato metoda byva svym charakterem pro G€astniky zdbavna. Pfehravanim konkrétnich
situaci, které v jejich pracovnim prostiedi béZzn¢ nastanou, pfirozené diskutuji. Nevyhodou
pouziti této techniky je mozna tréma a obavy ze Spatného ,,hereckého vykonu* a pokladani
scénaft za nerealistické. Vhodné je pouziti pfi uceni interpersondlnich, poradenskych,
manazerskych, marketingovych a tréninkovych dovednosti. Koubek (2015 s. 256) uvadi jako
vyhodu manaZerskych her uc¢eni ti€astnikii myslet samostatné, reagovat a ovladat své emoce.
Za nevyhodu povazuje naro¢nost piipravy vzdélavatele a peclivou organizaéni pfipravu.

Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 99), je workshop popularni participativni metodou
vzdélavani zaméstnancti. Workshop se pouziva k prodiskutovani konkrétnich situaci a hledani
nabizejicich se pristupt k jejich kladnému vyteseni. Workshop se vyznacuje neformalnosti
a moznosti fesit konkrétni pracovni problémy. Lze jej pouzivat i u pocetnéjsi skupiny ucastniki.
Dobfte vedeny workshop klade vysoké naroky na facilitacni schopnosti lektora, tedy, jak lektor
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dokaze skupinu ucastnikli dovést ke spolecnému cili s dosazenim co nejlepSich vysledkd.
Koubek (2015 s. 255) shledava vyhodu workshopu v tom, ze poskytuje pfilezitost delit
se 0 napady pfi feSeni kazdodennich problému a posoudit dané problémy z vice aspekti.
Za nevyhodu povazuje nutnost mimotadnych pozadavki na piipravu vzdélavatele, ktery by mél
vzdy k Gc¢astnikim pfistupovat s taktem.

Dle Kuchar¢ikové a Vodaka (2011, s. 97-101), se pouzivaji i dal$i metody a techniky
vzdélavani zaméstnanct jako napft.: bludisté, akvarium, feSeni incidentu, klinika a cviceni
vnimavosti. Globaln¢ velmi rozsifenou metodou je e-learning. Koubek (2015 s. 257) povazuje
vzdélavani pomoci pocitaci za velice atraktivni metodu uceni, ktera je vétSinou ¢asové méné
naro¢na pro ucastniky, ktefi se vzdélavani touto formou mohou zt¢astnit i z pohodli domova.
Vyhodou vzdélavani za pomoci pocitact je moznost vzdélavat zaméstnance na pracovisti
I mimo n¢j, dale moznost vzdélavat pracovniky individualné i spole¢né. Hronik (2007, s. 194),
oznacuje e-learning za smér, Casto vnimany jako novou cestu v uceni v souladu s béhem
ekonomiky a rozSifenim internetu. Ve své publikaci pfitkl e-learningu vyznamnou roli
V bezbariérovém pfistupu, protoze vzdélavat se jeho pomoci mize ucastnik v pohodli domova.

2.8 Metodika prace

Informace interpretované v teoreticko-metodologické ¢asti prace pochazi z primarnich
a sekundarnich zdroji. Pro ziskéni téchto zdroji byla vyuzita méstskd knihovna MsSeno
a méstska knihovna Mé&lnik, dale pak soukroma knihovna autora prace. VSechny tyto zdroje
jsou v praci fadné citovany a jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury. Pro zpracovani prace
a jeji praktické casti byly pouzity informace i z internich pfedpisi a smérnic organizace
Domova seniori MsSeno p.o. a ze standardi  kvality socidlnich  sluzeb
Domova seniord MsSeno p.o. Dalsi data pro zpracovani prace byla ziskana od zaméstnanci
ptispévkové organizace Domova seniortt Mseno, piedevs§im pak od feditelky organizace, ktera
velice ochotné poskytla veskeré potiebné informace souvisejici S chodem organizace a prubéhu
fizeni lidskych zdroji wuvnitf. Tyto informace byly od feditelky domova ziskany
prostiednictvim rozhovorl s autorem prace a pomohly tak vytvofit profil organizace pro ucely
této prace.

Ziskana data byla posléze autorem préce rozttidéna a kategorizovana a pro jejich interpretaci
byla pouZita popisnd statistika, kterd vyjadiuje miru shodnosti konkrétnich odpovédi
z dotaznikového Setfeni od respondent vyzkumu. Vyzkum samotny probihal formou
dotaznikového Setfeni mezi vSemi zaméstnanci Domova seniori MSeno p.o., kdy dotazniky
obsahovaly otazky suzavienou moznosti odpovédi. Na zdkladé¢ stanoveni otazek
pro dotaznikové Setfeni mezi respondenty vyzkumu byly autorem vyzkumu
stanoveny hypotézy.

Dotaznikové Setfeni probihalo v prostoraich Domova seniord MsSeno p.o. a vSichni
respondenti vyzkumu dostali od autora dostatek ¢asu pro vyplnéni dotaznikii, respondenti byli
ubezpeceni o tom, Ze data ziskand z odpovédi budou pouZita pouze pro ucely zpracovani
a vyhodnoceni vyzkumu a jsou anonymni. Cely sbér dat probihal v horizontu jednoho
kalendainiho mésice, zpracovani dat poté probihalo v ¢asovém rozmezi dalSiho kalendainiho
mesice. Jednotlivé dotazniky byly autorem prace analyzovany, roztfidény a odpovéedi
kategorizovany a jejich obsahy byly pfeneseny do tabulek a grafi pro lep$i orientaci
v ziskanych datech s pfidélenim Ciselné a procentudlni hodnoty kategorie odpovédi, aby mohly
byt autorem vyzkumu kone¢né sumarizovany a interpretovany.

Respondenty vyzkumu byli zaméstnanci Domova seniordt Mseno p.o, ktefi byli ochotni
autorovi prace pomoci dotazniku odpovédét na zkoumané otazky. Zaméstnanci organizace
pracuji v riznych profesich, ale profesni rozvoj probiha na vSech usecich organizace,
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tudiz mohli byt dotazovani vSichni zaméstnanci. Identifikacni otdzkou v dotaznikovém Setfeni
byla otazka na pracovni zatazeni. Na zaklad¢ odpovédi na tuto otazku byly odpovédi roz¢lenény
do kategorii podle toho, jakou ¢innosti osloveny respondent vykonava. Respondenty vyzkumu
na zakladé pracovniho zatazeni byli: zdravotnicky pracovnik, pracovnik pifimé péce, socialni
pracovnik, aktiviza¢ni pracovnik, administrativni pracovnik, vedouci pracovnik, kucharka,
uklizecka, vratny a udrzbar.

Osloveno bylo vSech 52 zaméstnancii organizace a navraceno bylo 52 vyplnénych
dotazniki. Navratnost dotaznikii byla tedy stoprocentni. Dle jednotlivych kategorii pracovniho
zatazeni respondenty vyzkumu V poétech byli: ¢tyfi vedouci pracovnici, dvacet dva pracovnik
pfimé péce, pét zdravotnickych pracovnikii, dva administrativni pracovnici, dva aktiviza¢ni
pracovnici, pét kucharek, tii vratni, osm uklizecek a jeden udrzbat. Primérny veék respondentd,
jak bylo zjisténo z internich dokumentli organizace, je 44,7 let véku, pfi¢emz nejstarSimu
oslovenému bylo v dobé trvani vyzkumu 62,4 let a nejmladSimu 20,6 let. Pocty respondenti
na zékladé¢ jejich pohlavi jsou velice nevyvazené. Respondenty byli ¢tyfi muzi a Ctyficet osm
zen. Podil zen respondentt je 92,31 % a 7,69 % bylo respondentd muzi. VSem respondentim
byly poskytnuty identické dotazniky obsahujici 25 otazek z nich jednu identifika¢ni na pracovni
zafazeni s uzavienou moznosti odpoveédi.

Pro zpracovani rozboru vysledkt byl pouzit program MS Word a MS Excel. Objektivita
vysledki byla zajiStovana tvrzenim tazatele, Ze vysledky nebudou interpretovany jmenovité,
ani vedoucimu pracovnikovi, aby se pfedeslo obavam pracovnikl z uptimnych odpovédi.

Na zaklad¢ kategorizovanych a analyzovanych vysledki byly vyhodnoceny stanovené
hypotézy a navrhnuta doporuceni, kterd by dle nazoru autora vyzkumu mohla zvysit miru
efektivity zkoumané oblasti v Domové seniord MSeno p.o.

Vzor pouzitého dotazniku je ptilohou prace, stejné tak jako interni predpisy a smérnice
pouzivané ve zkoumané organizaci. Kviili ochran¢ osobnich dat je v praci pouZito pouze jméno
statutarniho orgdnu organizace a to feditelky Mgr. et Be. Blanky Dvorscikové MBA, ktera
s uvedenim svého jména v praci souhlasi, ostatni jména byla zaménéna za profesi, kterou jejich
nositelé vykonavaji.
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3 Prakticka cast

Prakticka ¢ast prace je koncipovana jako vyzkum mezi zaméstnanci Domova seniort Mseno
p.o. Vyzkum je realizovan formou dotaznikového Setfeni. Autor prace ma moznost
zaméstnance pii praci dlouhodob¢ pozorovat, zna nekteré jejich nazory tykajici se profesniho
rozvoje a je tak schopen danou situaci hodnotit a navrhnou doporuceni pro zefektivnéni celého
procesu, jelikoz je sdm zaméstnancem dané organizace.

3.1 Predstaveni zkoumané organizace

Domov seniori MSeno p.o. je registrovanym poskytovatelem socialnich sluzeb s pravni
subjektivitou. Ztizovatelem je mésto MsSeno. Své sluzby organizace nabizi od roku 2004.
(DSM, 2016)

Domov seniorit Mseno, p.o. (dale jen DSM) poskytuje komplexni pobytové socidlni sluzby
pfevazné pro seniory, kteti maji snizenou sobéstacnost, jejichz situace vyzaduje pravidelnou
pomoc jiné fyzické osoby. Poskytovani socialnich sluzeb je realizovano v nové moderni budové
v srdci Kokotinska ve mésté¢ Mseno. Kapacita domova je 83 luzek z toho 14 na osetfovatelském
odd¢leni. Klienti jsou ubytovani v jedno-, dvou — a trojlizkovych vybavenych pokojich se
socialnim zazemim (DSM, 2016). Organizace zaméstnava 52 zaméstnanci, ktefi se podili na
poskytovani socialnich sluzeb (DSM, 2019). Krom¢ ¢innosti vychazejicich z poskytované
socialni sluzby domova pro seniory organizace DSM v objektu nabizi i dalsi sluzby. Naptiklad
kadefnictvi, pediktiru, maniktiru, rehabilita¢ni, masérské a rekondi¢ni sluzby. V budové je také
ordinace obvodniho Iékafe a Ilékafe specialisty z oblasti psychiatrie a psychoterapie.
Tyto sluzby jsou k dispozici nejen klientiim domova, ale obanlim mésta MSena a pftilehlych
obci. (DSM, 2016) Zaméstnanci organizace pii své praci pouzivaji principy, piistupy a metody
socialni prace. Cilem poskytovani socialni sluzby je uplatiiovani moderniho systému socialnich
sluzeb a aktivizovat klienty tak, aby nebyli pouze pasivnimi objekty poskytované péce. Pti péci
o klienty zamé&stnanci DSM kladou velky diraz na péci o duSevni strdnku osobnosti klient
ajejich socialni pohodu. Organizace spolupracuje s dobrovolniky a spolky ve mésté,
s mateiskou Skolou, zakladni umeéleckou Skolou a zakladni Skolou, méstskou knihovou
a nedalekymi zatizenimi socidlnich sluZzeb. V budové DSM probihaji za spoluprace s mistni
cirkvi pravidelné bohosluzby. (DSM, 2019)

Ztizovatel, vedeni a zaméstnanci organizace pracuji s poslanim pecovat o klidny
a spokojeny Zivot klientdi. Cilem poskytované péce je podporovat klienty DSM v stavajicic
sobé&stacnosti a oddalit tak jejich zavislost na svém okoli. Pfi veSkerych konech souvisejicich
S poskytovanim péce jsou respektovdna prava a opravnéné pozadavky a piani klientd.
Zaméstnanci DSM dodrZuji pravidla Etického kodexu pracovnikit DSM a vSech souvisejicich
pfedpisit a pravidel. Kritériem hodnoticim UspéSnost poskytovani socialni sluzby
je pro zaméstnance mira spokojenosti klientt. (DSM, 2018)

3.2 Profesni rozvoj zaméstnancii v organizaci

Dle sdéleni feditelky DSM je profesni rozvoj v organizaci realizovan ptredev§im formou
dalsiho vzdélavani a prohlubovani ¢i zvySovani kvalifikace. V organizaci jsou téz uplatiiovany
poznatky z konceptu talent managementu, ¢ehoz je vyuzivano predevsim v ramci nahrazovani
vedoucich zaméstnancti, kteti se rozhodli pro odchod do diichodu. Organizace DSM ma
pisemné zpracovana pravidla, kterymi se fidi profesni rozvoj zaméstnancti a jejich hodnoceni.
Profesni rozvoj se dale fidi Standardem kvality socidlnich sluzeb €. 10.
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Faktické znéni SQSS ¢. 10 v organizaci DSM vychazi z internich pfedpisiti organizace.
Vedeni organizace usiluje o profesni rozvoj jak pracovnich tymd, tak i jednotlivych pracovnikd,
jejich dovednosti a schopnosti potfebnych pro kvalitni plnéni vefejnych zdvazki zatizeni
socidlnich sluzeb i osobnich cilli jejich uzivatell. Profesni rozvoj, tak jak je realizovan v DSM
dodava zameéstnancim piedpoklady, kompetence a potiebnou jistotu, Zze odvadi kvalitni
a odbornou praci ve vztahu nejen k vedeni organizace, ale predevsim k jejim klientdm.
V organizaci DSM je uplatiiovan postup pro pravidelné hodnoceni pracovniku, ktery zahrnuje
zejména stanoveni, vyvoj a napliiovani osobnich profesnich cild, kol a potieby dalsi odborné
kvalifikace (DSM, 2018).

Pro potfeby zaméstnancl organizace je pisemné zpracovan vzdélavaci plan organizace,
a individualni vzdélavaci plany pracovnik, jejichz zpracovani definuje Smérnice pro postup
pti tvorbé vzdélavaciho planu. Vzdélavaci plany jsou pravidelné revidovany kazdych Sest
meésict vedoucimi pracovniky v organizaci, zejména vedoucim pracovniki pfimé obsluzné
péce a socialni pracovnici — manazerkou kvality. Obsahem vzdélavacich plant jsou pozadované
kvalifikace zaméstnanct, jejich souCasné kvalifikace, kvalifikacni cile a jednotlivé kroky
k jejich dosazeni (DSM, 2015).

Za dal$i vzdélavani pracovnikit v Domové seniort Mseno p.o. a planovani vzdélavaciho
procesu odpovida, dle sd€leni feditelky organizace, vedouci pracovnikii pfimé obsluzné péce
a socialni pracovnice — manazer kvality. Dal$i vzdélavani je planovano vzdy dopiedu s ohledem
na aktualni potieby klientli, zaméstnancti a organizace. Dalsi vzd€lavani pracovnikti v DSM
je realizovano formou prohlubovani kvalifikace zaméstnanct. NejpouZzivanéj$imi metodami
jsou seminaie a prednasky, které umoznuji v relativné kratkém case predat informace vétSimu
poctu ucastnikli. Béhem prednaSek a seminafi se pouzivaji moderni multimedialni nastroje
a jsou Casto kombinovany s tréninkovymi metodami, coz je pro potieby zaméstnanct velkym
pfinosem. Vzdé€lavaci programy urcené pro pracovniky zafizeni socidlnich sluzbach velice
pestra, a to i pfesto, ze obsah jednotlivych vzdélavacich akei je modifikovan zédkonem
0 socialnich sluzbach a nutnosti akreditace Ministerstvem prace a socialnich véci. V nabidce
vzdélavacich programt od vzdéelavacich agentur nebyva problémem nalézt vzdélavaci akce pro
zaméstnance na jakékoliv pozici v zafizeni. Nékteré vzdélavaci akce jsou vhodné pro
vzdélavani vice pracovnich tsekl najedou, nékteré jsou pfinosem pouze pro konkrétni skupiny
zamé&stnancl. Vedouci pracovniki pfimé obsluzné péce ve spolupraci s manaZerkou kvality pfi
planovani profesniho rozvoje a dalSiho vzdélavani pracovnikil pifihlizi nejen k aktualni
potiebam klientd a organizace, ale i1 k poZzadavkim, pfanim a potfebam jednotlivych
zamé&stnancl a pracovnich tymu. V neposledni fadé pti planovani profesniho rozvoje ptihlizi
k zdkonnym povinnostem vychazejicim ze Zakona o socialnich sluzbach. Pro realizaci
profesniho rozvoje v DSM jsou pravideln€ vyuzivany prostory zatfizeni, coz kvituji predevSim
zameéstnanci, ktefi jsou ucastniky vzdélavaci akce. Organizace také spolupracuje
S pecovatelskou sluzbou pusobici pod Obecnim ufadem Chorusice
a s Domovem s pecovatelskou sluzbou Dolni Cetno, jejiz zaméstnanci se dle dohody ucastni
nekterych Skolicich akci potfadanych v DSM. Provazani organizaci poskytujici podobné sluzby
ve stejném regionu je piinosem predevSim pro zaméstnance téchto organizaci, jelikoZz maji
moznost vymenit si nazory a zkusenosti s poskytovanim sluzeb a piispivaji tak ke zkvalitiovani
a zefektiviiovani socialnich sluzeb v oblasti (DSM, 2019).

Organizace pro své zameéstnance dale planuje skupinové a individualni supervize
S nezdvislym nestrannym supervizorem, jako nastroj pro lepSi zvladani stresu a prevenci
syndromu vyhoteni. DalSim bonusem ve vzdé&ldvani zaméstnancii v DSM jsou pravidelné
navstévy inspektorky socidlnich sluzeb, kterd pii setkanich s pracovniky piimé péce,
zdravotnimi a vedoucimi pracovniky pouzivd metody mentoringu ve skupinové formeé
(DSM, 2017).
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Standard kvality ¢. 10 se dotyka i pfedavani informaci mezi jednotlivymi pracovniky.
Ptedavani informaci mezi jednotlivymi pracovniky a pracovnimi useky je nedilnou soucasti
profesniho rozvoje zaméstnancti (DSM, 2015).

3.3 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

S provedenim vyzkumu, a tedy i vyplnénim dotazniku souhlasili vSichni osloveni
respondenti. VSem respondentim byl vysvétlen vyznam vyzkumu a souvislosti souvisejici
s ucelem dotazovani. Celkem bylo v pribéhu dotazovani osloveno vsSech 52 pracovnika
Domova pro seniory Mseno, p.o. Kladené otazky nabizely uzavienou moznost odpovédi,
u né¢kterych otazek byla nabizena moznost doplnéni vlastni vhodné odpovédi, jenz nikdo
nevyuzil. U odpovédi zapornych byla Zzadano vysvétleni, pro¢ respondent odpovida
nesouhlasné. Sesbirané dotazniky byly roztfidény a jejich vyplnény obsah je obsahem nize
uvedenych tabulek a grafii. Tabulky zobrazuji danou odpovéd’, absolutni ¢iselnou hodnotu
ukazujici na pocet zaméstnanc, kteti takto odpovidali a procentudlni hodnotu, ktera vyjadiuje
procentudlni pomér odpovédi v celkovém poctu oslovenych zaokrouhleny celé ¢islo. Pomér
danych odpovédi vyjadieny v procentech je obsahem grafii, které dopliuji nazornost vysledku
jako obrazovy pomér jednotlivych vysledki. Vyse€e jsou oznaceny jednotlivymi barvami,
jejichz vysledné dily jsou vyjadieny procentudlné a jsou zarovei doprovazeny slovni legendou,
ktera taktéz koresponduje s tabulkou a jejim procentualnim sloupcem. Vysledkova tabulka
I graf pro jednodus$si orientaci vzdy odpovidaji konkrétni otazce. Mezi jednotlivymi grafy
a tabulkami je rovnéZ pouzit i slovni rozbor vysledki dotaznikového Setieni, coz umociiuje
vysledek a kvalitnéjsi zpracovani praktické ¢asti.
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Otazka ¢. 1 Jak dlouho pracujete u sou¢asného zaméstnavatele?

Tabulka 2 Délka pracovniho poméru v organizaci

Délka pracovniho poméru \

1-5 let 11 21 %
6-10 let 20 39 %
11 a vice let 21 40 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Z Tabulky 2 vyplyva, ze nejvyssi pocet zaméstnancll pracuje v organizaci vice nez 11 let,
respektive nadpolovi¢ni vétSina je zde zaméstnana dobu delsi nez 6 let. Konkrétné celkem
79 %, jak vyplyva z Grafu 1 nize.

Graf 1 Délka pracovniho poméru Vv organizaci

Délka pracovniho poméru

m1-5let
m6-10 let

™ 11 a vice let

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢.2 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 3 Nejvyssi dosazené vzdélani

Dosazené vzdélani zaméstnancu \

zakladni 11 21 %
vyucen/a 25 48 %
stfedni s maturitou 9 17 %
vyssi odborné 2 4%

vysokoskolské 5 10 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tabulka 3 shrnuje otazku dosazeného vzdélani, tedy vzdélani klasickou Skolni formou.
Z odpovédi vyplyva, nejvyssiho vzdélani v realné dobé dotaznikového Setfeni dosahlo celkem
5 respondentt. Nejvétsi vyse¢ Grafu 2 ukazuje polozku vyucen/a. V piiblizné stejné Grovni je
pak vzdélani zakladni a stfedoSkolské s maturitou. Mezi zaméstnanci je vétSina osob
se vzdélanim zékladnim az po dosazeni ucebniho oboru bez maturity.

Graf 2 Nejvyssi dosazené vzdélani

Dosazené vzdélani zaméstnancu

m zakladni

M vyucen

m stfedni s maturitou
vyssi odborné

B vysokoskoské

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 3 Mate moznost kariérniho postupu?

Moznost kariérniho postupu \

Tabulka 4 Kariérni postup

ano 13 25 %
ne 39 75 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Podle Tabulky 4 moznost karierniho postupu uvadi 13 zaméstnancl, coz koresponduje
s Tabulkou 3, ze které vychazi dosazené vzdé¢lani. Dle Grafu 3 plnych 75 % zaméstnanct
moznost kariérniho postupu nema. Drtiva ¢ast, 31 respondenti, u varianty ne poznamenala jako
divod prave svoje nejvyssi dosazené vzdélani na Grovni vyucniho listu, dalsich 5 uvedlo jako
divod neochotu se dale vzdélavat skolskym systémem. 3 respondenti diivod neuvedli.

Graf 3 Kariérni postup

Moznost kariérniho postupu

M ano

Hne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 4 Jaké je Vase profesni zarazeni ve firmé?

Profesni zarazeni

Tabulka 5 Pracovni pozice

socialni/zdravotni 28 54 %
technické a administr. pozice 19 36 %
vedouci, fidici pozice 5 10 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Jak vyplyva z Tabulky 5, na pozicich socidlné zdravotnich je zafazeno v organizaci 28 osob
ana technicko-administrativnich 19 osob. Dle Grafu 4 je patrné, Zze pomér zaméstnanci
a vedeni organizace je 90 % : 10 %.

Graf 4 Pracovni pozice

Profesni zarazeni

M socialni/zdravotni
B technické a administr. pozice

M vedouci, fidici pozice

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 5 Jste svym zaméstnavatelem motivovan k ucéasti na vzdélavacich aktivitich?

Tabulka 6 Motivace od zaméstnavatele

Motivace zaméstnavatelem ke vzdélavani \

ano 49 94 %
ne 3 6 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Motivaci ke vzd€lavani ze strany zaméstnavatele uvadi dle vysledkt Tabulky 6 vétSina
zaméstnancl, tedy 49 osob. Podle Grafu 5 tedy pouhych 6 % respondentd uvadi, Ze pocit
motivace nema. Duvod uvadi pouze jeden zaméstnanec, ktery piipisuje, ze motivovan neni a dle
jeho nazoru je to z divodu toho, ze se snazi vyhledavat si vzdélavani individualng, o cemz
vedeni v organizaci vi.

Graf 5 Motivace od zaméstnavatele

Motivace zaméstnavatelem ke vzdélavani

®ano

®ne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 6 Jakou formou predevs§im probihaji vzdélavaci aktivity, kterych se ucastnite?

Tabulka 7 Pouzivané formy vzdélavani

Forma vzdélavani \
seminare, Skoleni 19 36 %
praktické nacviky, tréninky 16 31%
vicedenni kurzy 3 6 %
e-learning 1 2%
kombinované 13 25 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Dle nejobsahlejsi vysece Grafu 6 je nejpouzivanéjsi formou dalsiho vzdélavani v organizaci
seminaf, respektive klasické Skoleni. Z Tabulky 7 vyplyva, ze praktickych nacviki
se predevs§im ucastni/lo 16 dotazovanych. Kombinované formy se mélo moznost ucastnit
13 osob. Pouze 3 osoby mély moznost vzdélavat se formou vicedenniho kurzu
a formou elearningu pouze jeden zaméstnanec.

Graf 6 Pouzivané formy vzdélavani

Forma vzdélavani

M seminare, Skoleni

B prakt. ndcviky, tréninky

W vicedenni kurzy
e-learning

B kombinované

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 7 K dalSimu vzdélavani mé motivuje zejména:

Tabulka 8 Motivac¢ni faktory

Diivody motivace ke vzdélavani \
kariérni rist 2 4%
zvySeni kvalifikace 32 61 %
udrzeni prac. mista 4 8 %
vyssi mzda 6 11 %
uplatnéni na trhu prace 4 8 %
postaveni mezi kolegy 4 8%
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vysledkem Tabulky 8 je, Ze drtiva ¢ast zaméstnancu, tedy 32 z 52 celku, pocituje vzdélavani
jako nastroj ke zvySeni své kvalifikace. Dle Grafu 7 je to celych 61 % zaméstnancii organizace.
Kariérni rust si zajistuje vzdélavanim 4 % zaméstnancli v poctu 2 osob. Naopak k udrzeni
svého pracovniho mista jako diivod vidi 8 % osob, na trhu prace 4 %, stejné tak vidi divod
zaméstnanci, které motivuje ke vzdélavani postaveni mezi kolegy.

Graf 7 Motivacni faktory

Diivody motivace ke vzdélavani

8% 4%

8%
M kariérni rlst

H zvyseni kvalifikace

H udrZeni prac. Mista
vys$sSi mzda

B uplatnéni na trhu prace

B postaveni mezi kolegy

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 8 Jste spokojen/a s moZnostmi svého dal§iho vzdélavani v soucasném
zaméstnani?

Tabulka 9 Moznosti vzdélavani

Spokojenost s moznostmi vzdélavani \
velmi spokojen/a 25 48 %
spiSe spokojen/a 13 25 %
spise nespokojen/a 9 17 %
velmi nespokojen/a 5 10 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Celych 48 % respondentt dle Grafu 8 uvedlo, Ze je spokojeno s moznostmi svého dalsiho
vzdélavani a dalsich 13 % se k tomu piiklani s privlastkem spiSe. Nespokojenost vyjadiuje
celkem 27 % zaméstnanct. Dle Tabulky 9 spise nespokojeno 9 osob, které shodné uvadéji,
7Ze moznost sice maji, ale nemohou si samy vybrat. 5 osob uvadi velkou nespokojenost
S moznostmi vzdélavani s tim, Ze maji pocit nerovnych Sanci v ramci kolektivu organizace.

Graf 8 Moznosti vzdélavani

Spokojenost s moZnostmi vzdélavani

m velmi spokojen/a
| spiSe spokojen/a
M spiSe nespokojen/a

velmi nespokojen/a

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 9 Myslite si, Ze je informovanost o nabizenych Skolenich ve Vasi firmé
dostate¢na?

Tabulka 10 Informovanost o nabidce

Informovanost o vzdélavani v organizaci \
ano 20 23 %
spiSe ano 23 53 %
spiSe ne 8 19 %
ne 1 5%
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Podle Tabulky 10 je celych 43 zaméstnancii spokojeno s informovanosti o vzdélavani
V organizaci. Zaporn¢ odpovédélo celkem 9 zaméstnanci, coz je dle vysekii Grafu 9 neceléd
¢tvrtina dotdzanych. jako divod uvadi 7 zaméstnancli, Ze sice informovani jsou,
ale ne v dostate¢ném piedstihu. Dal§i dva davody se shoduji v nazoru, Ze vétSinou
se 0 skolenich museji doptavat.

Graf 9 Informovanost o nabidce

Informovanost o vzdélavani v organizaci

M ano
M spiSe ano
I spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 10 Informace o nabizenych §kolenich ziskavam:

Tabulka 11 Informacni zdroj

Zdroj informaci o $kolenich \
od vedouciho 24 46 %
z internetu 8 15%
z nastének 17 33%
jiné zdroje 3 6 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vysledky v Tabulce 11 uvadéji, ze drtiva ¢ast, 24 zaméstnancti odpovédelo, ze se o nabizenych
Skolenich dozvidaji od vedouciho. Zdrojem informaci je pro 17 dotazovanych ndsténka
v organizaci. Dle Grafu 10 je patrné, ze pro pouhych 15 % zaméstnanct je zdrojem informaci
internet a 6 % uvadi, Ze pouzivaji zdroje jiné. Ti doplnili, Ze jejich zdrojem je piimé nabidka
od vzdélavacich agentur.

Graf 10 Informaéni zdroj

Zdroj informaci o Skolenich

B od vedouciho
M z internetu
M z nastének

jiné zdroje

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 11 Jsou nové nabyté védomosti v ramci profesniho vzdélavani prinosné pro Vasi
praci?

Tabulka 12 Profesni piinos

Piinos profesniho vzdélavani \
ano 28 54 %
spiSe ano 18 34 %
spiSe ne 5 10 %
ne 1 2%
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Dle nadpolovi¢ni vysece Grafu 11 je s piinosem profesniho vzdélavani pro danou praci
spokojeno 54 % zaméstnancl, nejméné pak 2 %. Podle Tabulky 12 se ke kladné odpovédi
ptiklonilo celkem 46 zaméstnanci a pouhych 5 je spise nespokojeno. 3 z nich uvedli, jako
divod nespokojenosti ¢asté opakovani nékterych témat Skoleni a dva na doplikovou otazku
neodpovédéli. 1 zaméstnanec uvedl, Ze je nespokojen a diivod taktéZ neuvedl.

Graf 11 Profesni pfinos

Piinos profesniho vzdélavani

M ano
M spiSe ano
I spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka €. 12 Priibézné vzdélavani pocit’uji pri své profesi jako:

Tabulka 13 Dilezitost prabézného vzdélavani

Otazka prubézného vzdélavani \
velmi dulezité 31 59 %
dualezité 16 31%
nedulezité 5 10 %
zcela nedilezité - 0%
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Otazku prubézného vzdélavani vnima jako velmi dulezitou ¢i dulezitou dle Tabulky 13 celkem
47 zaméstnanct. 5 zaméstnancl uvedlo nedtleZitost pritbézného vzdélavani jako svoji odpoveéd’
a 4 z nich shodné uvadéji, podobné¢ jako u Tabulky 12, jako divod opakovatelnost témat
Skoleni. 1 respondent svoji zapornou odpovéd’ neodlvodnil. Graf 12 uvadi, Ze 59 %
respondentli oznacuje pribézné vzdélavani jako velmi dilezité, 31 % jako dulezité a pouhych
10 % jako nedulezité. Odpoved’ zcela nediileZité neoznacil ani jeden respondent.

Graf 12 Dulezitost prub&ézného vzdélavani

Otazka pribéZného vzdélavani

H velmi dllezité
m duleZité

M nedulezité

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 13 Zajimaji Vas tématicky nabizena firemni $koleni?

Tabulka 14 Atraktivita témat

Atraktivita nabizenych Skoleni \
ano 24 46 %
spiSe ano 10 19 %
spise ne 10 19 %
ne 8 16 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Atraktivitu kladné dle Tabulky 14 hodnoti celkem 34 respondentt, z toho 24 odpovida Cisté
ano. SpiSe ne nebo ne zaznamenalo celkem 35 % zaméstnancu, jak je vidét v Grafu 13. U
varianty spiSe ne uvadi 7 zaméstnancu opakovatelnost témat, 2 zaméstnanci formu Skoleni
a 1 divod neuvadi. U varianty ne drtivou vétSinou 7 odpovédi ukazuje na vysledek jako diivod
nezajem o dand témata a 1 respondent jako divod uvadi doslova, Ze nema moznost vybéru
a ze se musi zucastnit toho $koleni, na které byl napsan.

Graf 13 Atraktivita témat

Atraktivita nabizenych Skoleni

M ano
M spise ano
I spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka &. 14 Skoleni jsou pro vis:

Tabulka 15 Vnimani $koleni

Povinnost Skoleni \
povinna 41 79 %
doporucena 9 17 %
dobrovolna 2 4 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Z Tabulky 15 vyplyva, ze povinnost $koleni vnima 41 zaméstnanci, coz je dle Grafu 14 celych
79 % z celkového poctu, tedy vice jak tii ctvrtinova pievladajici vysec grafu. Jako doporucena
Skoleni uvadi 9 zaméstnancti. 2 zaméstnanci uvadi Skoleni jako dobrovolné.

Graf 14 Vnimani Skoleni

Povinnost Skoleni

M povinna
M doporucena

m dobrovolna

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 15 MnoZstvi absolvovanych §koleni vnimam jako:

Tabulka 16 Pocet $koleni

Mnozstvi absolvovanych Skoleni \
zcela nedostate¢né - 0%
spiSe nedostatecné 6 11 %
dostatecné 32 62 %
spiSe nadbytné 11 21%
zcela nadbytné 3 6 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Na otazku, ktera fe$i mnozstvi absolvovanych $koleni, odpovida dle Tabulky 16 celkem 32
zaméstnancl variantou dostateéné. Pouze 11 % dle Grafu 15 uvadi mnozstvi jako nedostatecné.
5 z téchto respondentti uvadi jako diivod nedostate¢ny pfinos u nékterych zaméstnancti a jeden
divod neuvadi. Zcela nedostate¢nou variantu neuvedl nikdo z dotazovanych. Jako spise
nadbytné nebo zcela nadbytné mnozstvi absolvovanych S$koleni oznacilo celkem
14 zaméstnanct. 8 z nich uvadi, Ze na Skolenich dle jejich ndzoru travi zbytecné spoustu hodin.
Dalsi 4 uvadi, ze jim mnozstvi Skoleni zasahuje do jejich volného ¢asu mimo pracovni dobu,
jeden uvadi, Ze by chtél, aby zakon sniZil pocet povinnych Skolicich hodin a jeden
Z dotazovanych divod nevyplnil.

Graf 15 Pocet skoleni

Mnozstvi absolvovanych Skoleni

M spiSe nedostatecné
M dostatecné
W spise nadbytné

zcela nadbytné

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 16 Jaka Skoleni pro Vas jsou/byla nejprinosnéjsi?

Tabulka 17 Nejptinosnéjsi zaméfeni skoleni

Prinos Skoleni dle zaméreni \

legislativa 3 6 %
prace s jednotlivcem 21 40 %
prace se skupinou 2 4%
psychohygiena 20 38 %
zdravotnické 6 12 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tabulka 17 ukazuje vysledek vybéru moznosti nabizenych skoleni. V Grafu 16 je nazorné vidét
pfinos jednotlivych nabizenych témat. praci s jednotliveem oznacuje celych 40 % respondentl,
podobné, ve vysi 38 %, oznacuji zaméstnanci variantu psychohygieny, 12 % zdravotnické téma,
6 % ptipada pfinosné téma legislativy a 2 % téma prace se skupinou.

Graf 16 Nejptinosnéjsi zaméteni $koleni

Prinos $koleni dle zaméreni
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Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otéazka €. 17 V jakych oblastech byste uvitali dale se ve své profesi rozvijet?

Tabulka 18 Oblasti profesniho rozvoje

Moznost vybéru oblasti profesniho rozvoje \

péce o klienty se

specifickymi potfebami 15 29 %

komunika¢ni dovednosti 2 4%

prace s PC 6 11 %

ochrana zdravi, prvni pomoc 14 27 %
psychohygiena 12 23 %

legislativa 3 6 %

celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Na otazku moznosti vybéru témat, ktera by zaméstnance zajimala, odpovédélo dle Tabulky 18
nejvetsim poctem 15 respondentil, Ze za atraktivni povazuji téma péce o klienty se specifickymi
potfebami. Nasleduje s potem 14 téma ochrany zdravi a prvni pomoci, dale pocet 12 uvadi

legislativniho charakteru a pouha 4 % by zajimalo téma komunikacnich dovednosti.

Graf 17 Oblasti profesniho rozvoje

Moznost vybéru oblasti profesniho rozvoje
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Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 18 Pozorujete na sobé v priibéhu praxe pokroky diky absolvovanym $kolenim?

Tabulka 19 Ptinos pro praxi

Vliv $koleni na praxi \
ano 41 79 %
spisSe ano 8 15 %
spiSe ne 2 4%
ne 1 2%
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Dle Tabulky 19 se otazka zabyva nazorem, jak kladné ¢i zaporn€ vnimaji respondenti vliv
absolvovanych $koleni na jejich prub¢h praxe. Drtiva vétSina dle Grafu 18 ve vysi 79 % uvadi
kladnou odpovéd nebo se kni 15 % priklani variantou spiSe ano. Mizivych,
ale nezanedbatelnych 6 % zaméstnancii odpovida zaporné. Variantu spiSe ne dopliuji 2
zameéstnanci s tim, Ze se ucastni Skoleni, kterd neni pro jejich vykon prace dualezitd a 1
respondent s odpovédi ne uvadi svoji doplnénou odpovedi, ze se obcas tcastni $koleni, které je
zcela mimo jeho pracovni zatfazeni.

Graf 18 Piinos pro praxi
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Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 19 Uved’te, v jakych ¢asovych intervalech probihaji $koleni ve Vasi firmé. Pokud

probihaji pravidelné, uved’te ¢asovou frekvenci.

Tabulka 20 Intervaly

Casové intervaly $koleni

pfi nastupu do firmy - 0%
nahodile - 0%
pravidelné 52 100 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Z Tabulky 20 vyplyva, ze shodné vsech 52 dotazovanych odpovédélo, Ze skoleni v organizaci
probihaji pravidelnou formou. Pravidelnost konkretizuje 38 zaméstnancii shodné formou
odpovédi, Ze je dana zdkonem, ktery urcuje minimalni pocet vzdélavacich hodin.
11 respondenti formuluje odpovéd’ velmi obdobnym zplGsobem a 3 zaméstnanci variantu
doplnénim nekonkretizovali. Graf 19 tedy dosahl 100 % shodnych odpovédi.

Graf 19 Intervaly

Casové intervaly Skoleni

M pravidelné

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 20 Myslite si, Ze je frekvence nabizenych $koleni dostate¢na?

Tabulka 21 Hodnoceni dostate¢nosti frekvence

Dostatec¢nost frekvence Skoleni \
ano 33 63 %
spiSe ano 8 15 %
spiSe ne 6 12 %
ne 5 10 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vyse¢ Grafu 20 ve vysi 63 % ukazuje, ze frekvence nabizenych Skoleni je pro zaméstnance
dostate¢na a 15 % se k tomuto nazoru spise piiklani. Podle Tabulky 21 zaporné odpovida
celkem 11 zaméstnancd, ktefi svoji odpovéd’ shodné nebo obdobnou poznamkou doplituji tim,
ze jsou Skoleni v ramci kalendéainiho roku frekvencemi pfilis blizko u sebe.

Graf 20 Hodnoceni dostate¢nosti frekvence

Dostateénost frekvence Skoleni

M ano
M spise ano
I spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 21 Je VaSe dodateéné vzdélavani financovano zaméstnavatelem?

Tabulka 22 Uhrada nékladd na vzdé&lavéani

Financovani vzdélavani zaméstnavatelem \
ano 48 92 %
ne - 0%
vice ja/mén¢ zaméstnavatel 1 2%
vice zamé&stnavatel/méné ja 3 6 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Financovani dodateéného vzdélavani zaméstnavatelem je v Tabulce 22 zaznamenano 48
kladnymi odpovéd’'mi. Zapornou odpovéd’ neoznacil zadny respondent. Dle Grafu 21 pouha
3 % reaguji odpovédi, Ze jejich dodate¢né vzdélavani financuje vice zaméstnavatel a méné
doty¢ny a opacnou odpovédi reaguji 2 %, tedy jeden zaméstnanec.

Graf 21 Uhrada nakladi na vzdélavani

Financovani vzdélavani zaméstnavatelem

M ano
M vice ja/méné zaméstnavatel

M vice zaméstnavatel/méné ja

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 22 Vyhovuji Vam nabizené metody profesniho vzdélavani?

Tabulka 23 Metody profesniho vzdélavani

Vhodnost metod profesniho vzdélavani

vyhovuji 47 90 %
nevyhovuji 5 10 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

S metodami profesniho vzdélavani podle Tabulky 23 je spokojeno celkem 47 zaméstnanc.
jako nevyhovujici oznacilo variantu 5 zaméstnancii, z toho 3 uvadéji, ze nemaji v oblibé Cisté
ptednaskovy zplsob vzdélavani a 2 zaméstnanciim naopak nevyhovuje metoda nacviku nebo
vyceviku. Zaporné dle Grafu 22 odpovédélo 10 % dotazovanych z celkového poctu.

Graf 22 Metody profesniho vzdélavani

Vhodnost metod profesniho vzdélavani

M vyhovuji

M nevyhovuji

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 23 Uved’te, zda dle Vaseho nazoru, profesni rozvoj ve vasi organizaci upeviiuje
spolupraci mezi zaméstnanci

Tabulka 24 Upevnéni spoluprace

Vzdélavani jako podpora spoluprace mezi zaméstnanci \

ano 50 96 %
ne 2 4 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Graf 23 vykazuje vyslednymi 96 %, ze profesni rozvoj v dané organizaci skute¢n¢ upeviiuje
spolupréci mezi zaméstnanci. Dle Tabulky 23 uvadéji 2 zaméstnanci zapornou odpoved,
ale shodné doplnuji ne zcela negativni diivod. Dle jejich vyjadieni oznadili variantu ne, jelikoz
se nachazeji v Giplné odliSném postaveni v rdmci organizaéni struktury.

Graf 23 Upevnéni spoluprace

Vzdélavani jako podpora spoluprace mezi zaméstnanci

M ano

Ene

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otazka ¢. 24 Podilite se na planovani Vaseho profesniho rozvoje?

Tabulka 25 Podil na planovani profesniho rozvoje

Podil zaméstnance na plianovani vzdélavani \

ano 37 71 %
ne 15 29 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Celkem 37 zaméstnanci oznacilo dle Tabulky 25 variantu ano v ptipadé otazky, zda maji
moznost se podilet na planovani vlastniho profesniho rozvoje. 15 zaméstnanci odpovida
zaporn€ a 13 z nich dopliuje, Ze ditvodem je nutnost skupinového Skoleni v ramci jednoho
tématu, které je urceno jejich pracovnim zafazenim v organizaci, a tudiz je vétSinou zadano
ze strany zaméstnavatele bez jejich podilu na planovani. 2 zaporn€ odpovidajici zaméstnanci
svoji odpovéd’ nedoplnili. Dle Grafu 24 je pomér moznosti a nemoznosti se podilet na planovani
profesniho rozvoje 71 % : 21 %

Graf 24 Podil na planovani profesniho rozvoje

Podil zaméstnance na planovani vzdélavani

M ano

Hne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Otéazka €. 25 Oznacte variantu, ktera je ve Vasi organizaci, dle Vaseho nazoru,
nejslab$im ¢linkem profesniho rozvoje a uved’te pro¢

Tabulka 26 Nejslabsi ¢lanek profesniho rozvoje v organizaci

Nejslabsi ¢lanek profesniho rozvoje
pocet procento
pouzivané formy 6 12 %
pouzivané metody 8 15 %
planovani 5 10 %
velké mnoZstvi 14 27 %
aktudlnost 12 23 %
Casté opakovani témat 7 13 %
celkem 52 100 %

Zdroj: Vlastni vypracovani

Otazka €. 25 nabidla zaméstnancim moznost oznacit nejslabsi ¢lanek v systému vzdélavani
a profesniho rozvoje v dané organizaci. Jako nejslabsi ¢lanek povazuji zaméstnanci dle Tabulky
26 velké mnozstvi, a to celkovym poctem 14 osob. Nésleduje 12 odpovédi s oznacenim
aktualnosti nabizenych témat a jako tietim nejcastéji oznaCovanym nejslabsim ¢lankem je Casté
opakovani témat. podle Grafu 25 je patrny nizsi podil oznac¢enych variant, ktery je procentudlné
témét shodny. 15 % oznadilo variantu pouzivané metody, 12 % pouzivané formy a 10 %
oznacilo variantu planovani.

Respondenti méli moznost u otazky €. 25 uvést diivod, pro¢ danou variantu, tedy nejslabsi

¢lanek profesniho rozvoje, oznacili:

a) pouzivané formy
3 odpovédi = nemoznost si formy vybrat
2 odpovédi = absence pestrosti forem vzdélavani
1 odpoveéd = nevyplnéno
b) pouzivané metody
6 odpovédi = metody jsou ¢asto formou her misto nacviku, coZ jim nevyhovuje
2 odpovédi = metody jsou Casto v Cisté prednaskoveém stylu
C) planovani
4 odpovedi = nemdm moznost se podilet
1 odpovéd’ = nevyplnéno
d) velké mnozstvi
11 odpovédi = ptili§ Casty zadsah do volného ¢asu mimo pracovni dobu
3 odpovédi = legislativa urcuje zbyte¢né velké mnozstvi
e) aktualnost témat vzdélavacich akci
8 odpovéedi = Skoleni nereaguji na nejcastéjsi pracovni situace v organizaci
2 odpovédi = n€ktera skoleni jsou absolutné mimo cilovou skupinu, v realném case
1 odpovéd’ = aktudlnost v ramci zastaralych forem Skoleni
1 odpovéd’ = nevyplnéno
f) Casté opakovani témat vzdélavacich akci
5 odpovédi = témata Skoleni se pfili§ Casto opakuji
2 odpoveédi = opakuji se, méli by spiSe navazovat a stupniovat daném tématu
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Graf 25 Nejslabsi ¢lanek profesniho rozvoje v organizaci

Nejslabsi ¢lanek profesniho rozvoje

13% 12%

M pouzivané formy

B pouzivané metody
planovani
mnozstvi

M aktudlnost

M Casté opakovani témat

Zdroj: Vlastni vypracovani

3.3.1 Shrnuti

Z odpovédi, které byly zaméstnanci Domova seniori MSeno p.o. autorovi vyzkumu
poskytnuty, vyplyvaji zajimavé skuteCnosti a trendy, znichz n&které koresponduji
s teoretickymi poznatky. Zaroven je diky provedenému vyzkumu mozné doplnit profil
organizace a personalni zajisténi. Diky 100% navratnosti dotaznikl 1ze vyhodnoceni vyzkumu
oznacit za objektivni a smérodatné.

Profil organizace je mozné doplnit o informaci, Ze témét 80 % zaméstnanct, konkrétné 79 %
je v organizaci zamé&stnano vice nez Sest let. O 42 zaméstnancich z celkového poctu 52 Ize tedy
tvrdit, Ze se jednd o zaméstnance dlouhodobé. Takové je mozné oznacit za Zadouci, pro coz
hovoii i fakt, ze spolecnosti hledajici zaméstnance nabizi v naborovych inzeratech nepieberné
mnozstvi benefitli pro zaméstnance, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani alesponl po néjakou
urcitou dobu. V ptipadé organizace DSM je benefitem pro dlouhodobé zaméstnance dle
Smérnice k tvorbé, hospodateni a pouzivani FKSP (DSM, 2017) dar v hodnot¢ az 10 000 K&,
ktery je poskytnut za mimotadnou aktivitu ve prospéch zameéstnavatele, dale pti pracovnich
vyroc¢ich za 20 a kazdych dalSich 5 let trvani pracovniho poméru, pfi Zivotnich vyroc¢ich 50 let
a kazdych dalSich 5 let véku a pii prvém odchodu do starobniho nebo plného invalidniho
diichodu. Ve sféfe socidlnich sluZzeb lze dlouhodobé zaméstnance hodnotit za Zadouci
predevsim z diivodu, ze pokud ma byt poskytovani socidlni sluzby kvalitni, musi pracovnik byt
dobie seznamet s klienty socidlnich sluzeb a klienti musi mit k pracovnikiim divéru, jejiz
vytvateni je mnohdy ¢asové velice naro¢né (Hrozenska, Dvotackova, 2013, s. 64-66).
Dale je mozné profil organizace obohatit o informace o vzdélanosti personalu. Nejvice
zaméstnancll dosahuje stfedniho vzdélani bez maturity, konkrétné 48 % zaméstnanci,
a zakladniho vzdélani, konkrétn€ 21 % zaméstnanct. Stfedniho vzdélani s maturitni zkouskou
dosahuje 17 % zamé&stnanct, vysokoSkolského 10 % a nejméné zaméstnanci dosahuje vyssiho
odborného vzdélani, tedy pouhé 4 % zaméstnanci. Pokud se bude vychazet z teoretického
predpokladu, ze vedoucim pracovnikem v socialnich sluzbach je pracovnik s nejvyssi
kvalifikaci, ktery je tak ozna¢ovan za odbornou autoritu (Matousek, 2013 s. 329), koresponduji
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spolu odpovédi na otdzky o nejvysSim dosazeném vzdélani a pracovnim zatfazeni. Z téchto
vychazi, ze 10 % zaméstnanct, tedy 5 zaméstnancii, dosahuje vysokoskolského vzdélani
a 10 % zaméstnancti je vedoucimi pracovniky.

Odpovédi na otazky tykajici se kariérniho postupu predkladaji, ze celych 75 % zaméstnancti
nema moznost kariérniho postupu, coz lze mnohdy oznacit za siln€¢ demotivujici,
ale, tato odpovéd’ koresponduje s odpovéd’'mi na otazku o motivacnich faktorech k dalsimu
vzdélavani, kde pouzi 2 respondenti odpovedéli, ze kariérni rast je jejich motivacnim faktorem
k dalsimu vzdé€lavani, a tak k profesnimu rozvoji.

Za nejsiln€jsi motivacni faktor k dalsimu vzdélavani v organizaci DSM lze povazovat
zvySovani kvalifikace diky dalSimu vzdélavani. Tuto moznost oznacila nadpoloviéni vétSina
respondenttl, konkrétné 61 %, coz ¢ini 32 zaméstnancii z celkového poctu 52. Dal§im silnym
motivacnim faktorem se jevi vyssi ohodnoceni, které oznacilo 6 zaméstnanct. Postaveni mezi
kolegy, uplatnéni na trhu prace a udrzeni pracovniho mista jsou faktory, které v DSM motivuji
stejny poCet zaméestnanct, konkrétné 4 z celkovych 52. Témét vSichni zaméstnanci organizace
DSM, konkrétné 49 zaméstnanct, uvadi, Ze jsou k dalSimu vzd€lavani a Gcasti na vzdélavacich
akcich motivovani zaméstnavatelem. Pouzi 3 zaméstnanci nemaji pocit, ze jsou
zaméstnavatelem motivovani a svoji odpoveéd’ odivodnil jediny respondent a to tak, ze se snazi
si dal$i vzdélavani vyhledavat individualng, s ¢im je srozumnéno i vedeni organizace. Témer
tfi Ctvrtiny zaméstnancl je s moznostmi dalS$iho vzdéldvani v souasném zameéstnani, tedy
Vv organizaci DSM spokojeno. Konkrétné se jedna o 25 zaméstnanct, kteti jsou velmi spokojeni
a 13 zamé&stnanct, ktefi jsou spiSe spokojeni. SpiSe nespokojeni je 9 zaméstnancti, coz je 17 %
z celkového poctu a velmi nespokojeno je 5 zaméstnanc, tedy 10 % z celkového poctu. Spise
nespokojeni respondenti uvadi shodny divod, Ze moznost dalSiho vzdélavani sice maji,
ale nemaji moznost si sami vybrat ¢eho by se chtéli Gi¢astnit, a velmi nespokojeni respondenti
uvadi, ze pocituji nerovné Sance v ramci kolektivu organizace.

Vzdélavaci aktivity, nabizené v organizaci DSM, dle sdéleni respondentii, probihaji
nejcastéji formou Skoleni (36 % respondentl), praktického nacviku ¢&i  tréninku
(31 % respondenti), anebo kombinované (25 % respondentti). Vicedenni kurzy oznadili pouze
3 respondenti a e-learning dokonce jen jeden zaméstnanec. Pouzivané metody profesniho
vzdélavani vyhovuji 47 zaméstnanctim z celkovych 52, coz ¢ini rovnych 90 % zaméstnancd.
Zaméstnanciim, jimZ praktikované formy nevyhovuji uvadi, Ze nemaji Vv oblibé Ccisté
prednaskovy zpiisob vzdélavani, konkrétné se jedna o 3 respondenty a dalSim 2 respondentim
nevyhovuji naopak metody tréninkové. Tématicky vyhovuji nabizena firemni skoleni 65 %
zaméstnanciim, tedy 34 zaméstnanciim, z nichZ 24 vyhovuji zcela a 10 spiSe vyhovuji. Tém,
kterym tématicky vzdélavaci akce pofddané v DSM nevyhovuji zcela uvadi, ze nemaji o dana
témata zajem v osmi piipadech a v jednom, Ze nemaji moZznost vybéru a musi se zicastnit
takového Skoleni, na které jsou vedoucim napsani. Zajimavy je stejny pomér zameéstnanct,
kterym tématicky nabizené vzdélavaci akce spiSe nevyhovuji, ktery je stejny jako u téch, kterym
spise vyhovuji, tedy 19 %, konkrétné¢ se jednda o 10 zaméstnanci. Svoji odpoveéd
vsak nezdivodiuji.

Zamé&stnanci DSM, dle vyzkumu, informace o nabizenych vzdélavacich aktivitach ziskavaji
nejCastéji od svého vedouciho, uvadi tak 46 % dotazanych. Dal$im silnym informacnim
nastrojem jsou nasténky, jak uvedlo 33 % dotdzanych. Internet jako zdroj informaci
0 vzd¢lavacich akcich vyuziva 15 % zaméstnanci DSM a jiné zdroje 3 zaméstnanci, tedy 6 %,
kteti dopliuji, Ze jejich zdrojem je ptima nabidka od vzdélavacich agentur. Jako dostate¢nou
vnima informovanost o nabizenych vzdélavacich akcich 76 % zaméstnancl, z cehoz 20
zamé&stnancll zcela a 23 spiSe. Jako nedostate€nou vniméa informovanost celych 20 %
zaméstnancli, ztoho 8 jako spiSe nedostatecnou a 1 jako zcela nedostatecnou.
Zaporn¢ odpovidajici respondenti dopliuji svoji odpoveéd’ o vysvétleni, Ze sice informovani
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jsou, ale ne v dostate¢ném piedstihu, a to v sedmi piipadech odpovédi a dalsi dva uvadi,
ze se obvykle musi o nabizenych vzdé€lavacich aktivitaich doptavat. VSichni zaméstnanci
se shoduji v otazce pravidelnosti intervali poradanych vzdélavacich akcich. V¢étSina
respondentl, konkrétné 38, odpoveéd dopliuje tim, ze zadkon uruje minimalni pocet hodin
dalsiho vzd¢€lavani, dalSich 11 zaméstnancti odpoveéd formulovalo velice obdobnym zpiisobem
a zbyli 3 svoji odpovéd nekonkretizovali. Frekvence nabizenych vzdélavacich aktivit je
dostate¢na pro vice nez polovinu zaméstnanct, konkrétné pro 63 %, coz je 33
z celkového poctu. Spise dostatecna je pro 15 % zaméstnanct a jako nedostatecnou ji hodnoti
11 zaméstnancti, znichz 6 jako spiSe nedostatecnou a 5 jako zcela nedostatecnou.
Respondentiim, kteti vnimaji frekvenci nabizenych Skoleni jako nedostate¢nou, nevyhovuje
fakt, Ze jednotlivé vzdelavaci akce jsou v ramci jednoho kalendainiho roku pfilis blizko u sebe.
Obdobné vysledky ukazuje vyzkum v otdzce mnozstvi absolvovanych Skoleni. Jako dostate¢né
jej oznacuje 62 % zaméstnanci, tedy 32 z celkového poctu. Nedostateéné je pro 6 zaméstnancti,
kteti bez jednoho doplituji o pozndmku, Ze mnozstvi neni u nékterych zameéstnancti piinosné.
Celkem 14 zaméstnanct uvadi, ze mnozstvi absolvovanych vzdé€lavacich akci vnimaji jako
nadbytné, a to bud’ zcela, ve 3 piipadech, ¢i spise, v 11 piipadech. Svoji odpoveéd’ zduvodiuje
8 respondentt tim, Ze maji pocit, Ze na Skolenich travi pfili§ mnoho ¢asu, 4 uvadi, ze mnozstvi
Skoleni pfilis zasahuje do jejich volného casu a 1 respondent navrhuje snizit pocet povinnych
absolvovanych $kolicich hodin ze zdkona o socidlnich sluzbach. Prubézné vzdélavani vnima
vice nez polovina zaméstnancti DSM, konkrétné¢ 47 zaméstnanct, tedy 90 %, jako dulezité
a velmi dulezité. Vysledek piilis nekoresponduje s tim, jak vnimaji mnozstvi absolvovanych
vzdélavacich aktivit, kdy jako spiSe nedostate¢né az dostate¢né vnima 38 zaméstnancti, tedy 73
% a celych 27 % jej vnima jako nadbytné. Za nedllezité prib&zné vzdélavani oznacuje 10 %
zaméstnanci DSM, z celkového poctu se jenda o 5 zaméstnancti z nichz 4 uvadi, ze jej vnimaji
jako nedutlezité predevsim z toho divodu, Ze se témata jednotlivych vzdélavacich akei piili§
Casto opakuji. Drtiva vétSina zaméstnancii, konkrétné 41, tedy 79 %, vnima vzdélavaci akce
v DSM jako povinnost. Jako doporucené je vnima 9 zaméstnanctii a pouzi dva zaméstnanci
vnimaji vzdélavaci akce jako dobrovolné.

Piinos absolvovanych vzdélavacich akci dle jejich zaméfeni zaméstnanci DSM hodnoti
nejpozitivnéji v ptipadeé, ze se jedna o vzdélavaci aktivitu zaméfenou na praci s jednotlivci
ve 21 piipadech odpovédi, jedna se tak o 40 % zaméstnanctl. Jednotlivé odpovédi na otazku
piinosu dle zaméteni Skoleni koresponduji s odpovéd’'mi na otazku pracovniho zatazeni. Jako
dal$i nejpfinosnéjsi zaméfeni oznacuji ve 20 piipadech psychohygienu a v 6 pfipadech
zaméieni zdravotnické. Zaméteni na legislativu hodnoti jako pfinosné pouze 3 zaméstnanci.
Nov¢ nabyté védomosti v ramci profesniho rozvoje jsou piinosné pro praci 88 % zaméstnanci,
celkem tedy pro 46 zaméstnancu z ¢ehoz u 28 zcela a 18 spiSe. Jako neptinosné hodnoti nové
nabyté védmosti 6 zaméstnanct, z nichz 5 spiSe a 1 zcela. Obdobné¢ jako u odpovédi na otazku
o dilezitosti prubézného vzdelavani 3 zaméstnanci uvadi jako divod, ze se témata nékterych
vzdélavacich akei pfili§ opakuji a jsou tak pro né nepifinosné. Pokroky na své praci pozoruje 94
% zaméstnancti, coz témet koresponduje s odpovéd’'mi na piinos nové nabytych v€domosti.
Pouzi 3 zaméstnanci, tedy 6 % z celkového poctu na sobé pokroky nepozoruje a 2 SVOji
odpovéd zdtvodnuji tim, ze se Gcastni Skoleni, kterd nejsou diilezita pro jejich praci a 1 uvadi,
ze se obcCas Ucastni vzdélavaci akce, kterd je tématem zcela mimo jeho pracovni zafazeni.

Nadpoloviéni vétSina zaméstnanci DSM, konkrétné 71 %, tedy 37 zaméstnancl uvadi,
ze se podili na planovani svého profesniho rozvoje. Dost velké ¢ast, 15, zaméstnancl uvadi,
ze se na planovani svého profesniho rozvoje nepodili. Z celkového poctu zaméstnancu
to znamena, ze 29 % zaméstnanci svij profesni rozvoj nijak neplanuje. Svoji zapornou
odpoveéd témér vsichni dopliuji tak, ze divodem, proc se nezapojuji do planovani je nezbytnost
skupinového Skoleni v ramci jednoho tématu, které je urCeno jejich pracovnim zafazenim
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V organizaci a je vétS§inou dano ze strany zaméstnavatele bez podilu jejich nazoru. V ramci
planovani profesniho rozvoje je mozné uvazit odpovédi na otazku v jakych oblastech
by se zaméstnanci chtéli nadale rozvijet. Nejvice zaméstnancu, 29 %, by se rado rozvijelo
Vv oblasti péce o klienty se specifickymi potfebami, dale 27 % zaméstnanct by uvitalo rozvoj
V oblasti prvni pomoci a péce o zdravi, 23 % oceni psychohygienu a 11 % rozvoj schopnosti
pfi praci s PC. Oblast legislativy a komunika¢nich dovednosti by ocenilo 5 zaméstnancii. Co se
tyCe financovani profesniho rozvoje zaméstnancii DSM, zaméstnavatelem je hrazeno zcela
pro 48 zaméstnancii, tedy pro 92 % z celkového poctu. Sdilené financovéani formou, kdy
zaméstnanec hradi men$i ¢ast a zaméstnavatel vEtsi, vyuziva 6 % zaméstnanc, tedy 3 a pouhy
jeden zameéstnanec investuje do svého profesniho rozvoje vice nez jeho zameéstnavatel.
Zajimavé je zjisténi z odpovédi na otazku, zda profesni rozvoj upeviiuje spolupraci mezi
zameéstnanci. V 96 % odpovédi, tedy u 50 z celkovych 52, byla oznacena moznost ano, a to,
ackoliv se odpovédi na otazky ohledné spokojenosti s realizaci profesniho rozvoje rozchaze;ji.
Profesni rozvoj neupeviiuje spolupraci mezi zaméstnanci pro 2 zaméstnance, kteti zaroven
uvadi, Ze se nachazi v upln¢ odlisném postaveni v ramci organizacni struktury organizace.

Zaméstnanci domova byli dotdzani, jakou ¢éast profesniho rozvoje by oznacili za jeho
nejslabsi Clanek. Nejcastéjsi odpovédi bylo velké mnozstvi potfadanych vzdélavacich aktivit,
konkrétn¢ ve 14 pripadech. Tuto odpovéd 11 zaméstnanci oznacilo proto, ze jim velké
mnozstvi Skoleni zasahuje pfili$ do volného Casu a 3 protoZe zakon o socidlnich sluzbach uklada
zbyte¢n¢ velkou povinnost dal$iho vzdélavani. Dalsi nejhojnéji oznaCovanou variantou byla
aktualnost témat vzdélavacich akci a to ve 12 ptipadech. Témata vzdélavacich akci nereaguji
na nejcastejsi pracovni situace v organizaci pro 8 zaméstnancti, mimo cilovou skupinu jsou pro
2 zaméstnance a 1 zamé&stnanec poukazal na pouzivani zastaralych metod dal$iho vzdélavani.
Pouzivané metody jsou nejslabsim ¢lankem profesniho rozvoje pro 8 zaméstnanct, z ¢ehoz 6
zaméstnancll uvadi, Ze pouzivané metody zahrnuji Casto hry, namisto nécviku, coz jim
nevyhovuje a 2 zaméstnanctim nevyhovuji &isté prednaskového stylu. Casto opakovana témata
jsou problémem pro 7 zaméstnanctl, z ¢ehoZz dva dale uvadi, ze misto opakovani by mély
navazovat a stupiiovat v daném tématu a 5 uvadi, ze se opakuji az pfili§ ¢asto. Pouzivané formy
profesniho rozvoje jsou nevyhovujici pro 6 zaméstnanct. Pro 3 z divodu, Ze si nemohou formu
sami vybrat a 2 poukazuji na fakt, Ze se pouzivané metody opakuji, chybi mezi nimi pestrost.
Planovani profesniho rozvoje hodnoti 4 zaméstnanci jako jeho nejslabsi ¢lanek. VSichni 4
shodné uvadi divod své odpovédi, ze se na planovani nemohou podilet.

Provedeny vyzkum poukazuje na jistou spokojenost zaméstnancu s tim, jak je jejich profesni
rozvoj v organizaci nastaven. Stale vS§ak ma soucasné nastaveni velké mnozstvi rezerv, které
je mozné upravit, a tak dosahovat vys$si miry spokojenosti zaméstnanct s vlastnim profesnim
rozvojem a efektivity celého procesu. Diky ziskanym odpovédim je mozné identifikovat
nékteré vzdelavaci potfeby zaméstnancli a reagovat na né. Nejvice se opakovaly zaporné
odpovédi v pripad¢ otazek na moznosti podilet se na planovani profesniho rozvoje, opakovani
témat vzdélavani, moznosti vybrat si formy a metody, které jsou pracovnikim piinosné dle
jejich vlastniho uvaZeni. DalSim vyraznym nedostatkem je mnoZstvi vzdélavacich aktivit
a zasahovani do volného Casu zaméstnancl. V socidlnich sluzbach muize byt problematické
tento problém eliminovat diky zdkonné povinnosti dal$iho vzdélavani socialnich pracovniki,
pracovniki v socialnich sluzbadch a zdravotnickych pracovnikli v socidlnich sluzbach
V minimalnim rozsahu 24 hodin ro¢né. Za velmi pozitivni 1ze povazovat zjisténi, ze profesni
rozvoj Vv organizaci upeviuje, dle nazord zameéstnancl, spolupraci mezi zaméstnanci
V organizaci a to i pfesto, ze sami zaméstnanci oznacili nékolik nedostatkt a vyjadfili svoji
nespokojenost v nékterych oblastech realizace profesniho rozvoje.
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3.4 Navrhy a doporuceni

Z vyse uvedenych vysledkl vyzkumu lze rozpoznat ptitomnost nedostatki v konfiguraci
profesniho rozvoje v organizaci Domov seniorit MSeno p.o. Ackoliv jsou vysledky vyzkumu
na prvni pohled pozitivni, pti hlubsim rozboru se objevuji problémy, které nelze oznacit za
nepodstatné. Za nejpodstatnéjs$i nedostatek 1ze povazovat nesystematicnost profesniho rozvoje
jako celku. Spravné zorganizované systematické vzdélavani je dle Koubka (2015, s. 251)
nejefektivnéjs$i metodou profesniho vzdelavani v organizaci. Systematické vzdélavani probiha
nepietrzit¢ od zjisténi potfeby vzdelavani pres naplanovani, realizaci a vyhodnoceni a opét k
zjisténi potteby podle aktudlniho stavu. Vzdélavani se tedy neustale sleduje a zlepSuje.
Systematické vzd€lavani zahrnuje rozvoj znalosti, zkuSenosti a dovednosti potiebnych
k vykonu prace, ale také flexibility pracovnikii. Lze se tedy domnivat, Ze implementovanim
systematického vzdélavani do procesu profesniho rozvoje zaméstnancii DSM by mohlo mit za
pri¢inu zefektivnéni celého procesu a odstranéni nedostatkti. Armstrong (2015, s. 496)
obohacuje myslenku systémového vzdélavani o systematicky pfistup k planovanému
vzdelavani, jenz zohlediiuje specifika konkrétni organizace, naptiklad hierarchii a vzajemné
vztahy. Jednotlivé faze vzdélavani se poté opakuji v cyklu. Bartonkova (2010, s. 64) uvadi,
ze Ctyfi hlavni faze vzdélavani jsou:

1. identifikace potieb a definovani cilii vzdélavani,
2. planovani vzdelavani,

3. realizace vzd¢lavaciho procesu,

4. méfeni a vyhodnocovani vysledki vzdélavani.

Pro eliminaci né€kterych nedostatki v nastaveni profesniho rozvoje v DSM je nezbytné
spravng identifikovat potieby a definovat cile vzdélavani. Respondenti vyzkumu ¢asto uvadéli,
7e nejsou spokojeni s tématickym obsahem vzdélavani, jelikoz je ptili§ nezajimd, nebo neni
pro vykon jejich prace podstatny. Tento fakt se pozdé€ji odrazi v ptinosu absolvovanych
vzdélavacich akcei. Pro potfeby zaméstnanci DSM se jevi cyklické systematické vzdélavani
jako vhodné. Pro jeho pouziti hovoii 1 fakt, ze systémové vzdélavani je dobie pouzitelné
pro profese, které je potieba vzdélavat masove a lze predpokladat, Ze predané informace jsou
nezbytné pro vykon jejich prace (Armstrong, 2015, s. 501).

Pro saturaci potfeb zaméstnancii DSM je dileZzité spravné identifikovat jejich vzdélavaci
potieby a vzdélavaci potieby organizace. Pro identifikaci potieb a vzdélavacich cili organizace
slouZi cela fada metod. Hronik (2007, s. 143) uvadi jako tradi¢ni metody ankety, dotazniky,
rozbory dokumentace, Cast vzdélavateli na poradach, popisy pracovnich mist nebo predstavy
riznych stupiit managementu firmy. Nejcastéjsi metodou dle Armstronga (2015, s. 502)
identifikace potfeb skupin a organizace je benchmarking, tedy porovnavani vysledkd v ramci
firmy (mezi organiza¢nimi jednotkami), nebo s jinymi firmami. Hodnoti se také kompetencni
uroven, a proto je vhodné, pokud je v organizaci vytvoien kompetencni model. Tradi¢ni metody
a nejpouzivanéjsi benchmarking se pro potieby organizace DSM jevi autorovi vyzkumu jako
nejvhodné;si.

Dalsim krokem pro efektivni profesni rozvoj je planovani vzdélavani. V organizaci DSM
si zaméstnanci prostiednictvim vyzkumu stézuji na to, Ze nejsou planovani ucastni.
Jak je z vyzkumu jako celku patrné, planovani v organizaci probiha, ale ne v§ichni zaméstnanci
se do n¢j zapojuji. Je tedy na vedeni organizace, aby motivovalo zaméstnance k ucasti
na planovani dalsiho vzde€lavani a dali zaméstnancim moznost se vyjadrit k tomu, jak bude
jejich profesni rozvoj vypadat. Zaroven je zadouci, aby se poZzadavky zaméstnancii na plany
profesniho rozvoje zaznamendvaly a pracovnici zodpovédni za vytvofeni planu s t€mito
pozadavky musi pracovat. Lze predpokladat, Ze integrace planti a potfeb zaméstnancii
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organizace do individudlniho vzdélavaciho planu povede k vyssi mire efektivity vzdélavaciho
procesu Vv organizaci DSM, a to na zaklad¢ vysledki z vyzkumu. Individudlni vzdélavaci
potieby konkrétniho zaméstnance je mozné identifikovat jiz pfi pfijimacim pohovoru
se zaméstnancem, pifi pozorovani jeho kazdodenniho vykonu v pracovnim procesu ¢i pfi
pravidelném hodnoceni zaméstnance. Vysledkem identifikace pak jsou deficity v kvalifikaci,
které by mély byt co nejdiive odstranény, a to pravé napldnovanim vzdélavaciho procesu
zaméstnance dle jeho kompetenci a profesniho zatfazeni s pfihlédnutim k jeho individualnim
potiebdm a zajmum.

Ptedposlednim krokem ve vzdélavacim cyklu je realizace vzdélavani. Respondenti vyzkumu
pii otazkach na realizaci vzdélavani ¢asto shodné odpovidali, Ze jim nevyhovuji pouzivané
metody. Tento fakt mtize vychazet z individuality kazdého jednoho zaméstnance, kdy nékomu
vice vyhovuji metody zaméfené na trénink a n€komu vice vyhovuji metody zamétené
na predavani informaci formou prednasky c¢i Skoleni. Dllezitym zjisténim z vyzkumu je déle
fakt, ze ncktefi zaméstnanci hodnoti negativné absenci pestrosti forem dalSiho vzdélavani,
coz koresponduje s vysledky z otazky tykajici se nejcastéji pouzivanych forem vzdélavani, kdy
se zaméstnanci témei shoduji, ze nejcastéji je vzdélavani realizovano formou ptednasky.
Vedeni organizace 1ze tedy doporucit pfi planovani dal§iho profesniho vzdélavani zaméstnancii
uvazovat nad pozadavky zaméstnancii a individualitami mezi nimi a zaroven se nesoustfedit
na historicky zakotvené metody dal$iho vzdélavani. Koubek (2015, s. 246) uvadi, Ze jednim
z nejdulezitéjSich krokG plénovani vzdélavani pracovnikli je volba metod vzdélavani.
Nejen rozvoj techniky piispiva k tomu, Ze v nabidce vzdélavacich agentur nyni jsou vzdélavaci
aktivity realizované v riiznych formach, s pouzitim rdznych technik dalSiho vzdélavani,
ale i audiovizualni techniky, v posledni dobé je velmi rozSifena virtualni realita.
Seminat s pouzitim virtualni reality je pouzivam i v pfipadé dal$iho vzdélavani zaméstnanci
v socialnich sluzbach. Vzdélavaci program, Virtualni realita — Demence (APSS CR, 2019),
nabizi Institut vzdélavani Asociace poskytovatelll socialnich sluzeb. Tento seminaf je velmi
dobfe ohodnocovan jak odborniky v oboru socidlnich sluzeb, tak Sirokou vefejnosti a jeho
pouziti v organizaci DSM lze jen doporucit. Absence pestrosti pouzivanych metod neni
jedinym nedostatkem zjiSténym z vyzkumu. Déle respondenti uvadéli, Ze se témata nabizenych
vzdé¢lavacich akci ¢asto opakuji. V souvislosti s rozvojem metod a technik vzdélavani ptichazi
1 nova a dal$i témata vzdélavani, ktera jsou integrovana do nabidek vzdélavacich agentur.
Casté opakovani témat dalsiho vzd&lavani lze povaZovat za nejsnadnéji fesitelny problém,
za predpokladu, Ze spravné probchne identifikace vzdé&lavacich potfeb a planovani
vzdélavaciho procesu.

Kone¢nou fazi vzdélavaciho cyklu je méfeni a vyhodnocovéani vysledkli vzdélavani.
Koubek (2015, s. 258) uvadi, Zze Géelem vyhodnoceni je porovnat predpokladany vystup
a dosaZeni cile programu s realnym vystupem a zjistit tak efektivnost vzdélavani, ptficemz
je zakladnim problémem stanoveni kritérii hodnoceni. Hodnoceni také zkouma, zda byl vhodné
stanoven plan vzdélavani, jak byli spokojeni samotni U€astnici, jaké znalosti a dovednosti
si uCastnici osvojili a do jaké miry jsou je schopni uplatnit v praxi. Realizaci mefeni
a vyhodnocovéni vysledki vzdélavani lze ptredchazet nedostatklim v planovani vzdélavani
pracovnikd pro dal§i obdobi. Pro tuto fazi uvadi Sakslova (2009, s. 108) tfi mozZnosti, které
se pro potfeby zaméstnanci DSM jevi autorovi vyzkumu jako nejvhodnéjsi. Prvni moZnosi
je hodnoceni vlastniho vzdélavaciho programu. Toto provadéji nezavisli experti nebo G¢astnici
samotni a hodnoti obsah, metody a pfinost. Obvykle probiha formou dotazniku. Nevyhoda této
moznosti spociva v tom, Ze ucastnici mohou hodnoceni subjektivné zabarvit. Vzdélavatel mize
byt zdbavny, hodnoceni od ucastnika tak bude velice pozitivni, ale na jeho znalosti bude mit
vzdélavaci akce jen maly vliv, vysledky tak mohou byt zavadéjici. Dal§i moznosti jsou vystupni
testy. Zjistuji ziskané znalosti a dovednosti. Jsou nejefektivnéjsi, pokud jsou navédzany
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na vstupni testy a umozni tak srovnani znalosti a dovednosti pied a po vzdélavacim programu.
Nevyhodou je Casto naro¢nost pfipravy testl. Vystupni testy tedy mohou prokazat ziskani
potfebnych znalosti. Méteni efektivity touto metodou vsak ale jesté neznaci, Zze prokazané
ziskané znalosti budou uplatnény a pieménény na dovednosti pfi praci. Treti moZznosti
je sledovat uplatnéni poznatkd V praxi, pficemz se jedna o nejvice problematickou metodu
méteni efektivity. Nékteré poznatky se v praxi projevi az s odstupem a néktefi zaméstnanci je
vubec nepostiehnou. Ditlezité vSak zustava findlni vytvofeni navyku na nové dovednosti
ajejich pouzivani v praxi. Vysledovat zménu by mél hodnotitel vzdélavaciho procesu u
ucastnik sam, ¢imz mize ohodnotit pozitivné ptinost vzdelavaci aktivity.

Autor vyzkumu je presvédcen, ze zavedeni metod planovaného vzdélavani
se systematickym pfistupem povede v organizaci Domov seniori MSeno p.o. k eliminaci
nedostatkl. V rdmci odstranovani téchto nedostatkli je vhodné jasné vytycCit kompetence
jednotlivych zaméstnanct v procesu profesniho rozvoje a kontinualné méfit a hodnotit jeho

vystupy.
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4 Zavér

Profesni rozvoj zaméstnanci, jak jiz bylo v textu prace nejednou uvedeno a né¢kolika
teoretickymi zdroji potvrzeno, je nedilnou soucasti personalni ¢innosti kazdé organizace.
V dob¢ neustalych a dynamickych zmén je nezbytné, aby zaméstnanci ,,8li s dobou* a v oboru
své pusobnosti se dale zdokonalovali, své védomosti prohlubovali a nové nabyté védomosti
uspésné prevadéli v nové dovednosti aplikovatelné v praxi. Organizovat cely proces profesniho
rozvoje je nelehkym tkolem pro vedouci pracovniky, ktefi jsou za profesni rozvoj svych
zaméstnancl zodpovédni. V oblasti socidlni prace a socidlnich sluzeb k tomuto nelehkému
ukolu pribyva povinnost plnéni legislativnich pozadavka, ukotvenych v Zakoné o socidlnich
sluzbach a Standardech kvality socialnich sluzeb. Kvalitni, erudovani a edukovani zaméstnanci
jsou pro poskytovatele socidlnich sluzeb velice Zadanou komoditou, protoze jen na jejich praci
mohou postavit celé poskytovani kvalitni socialni sluzby, strategicky planovat, dosahovat cila,
a v prvni fadé¢ definovat vize organizace. DalSim nelehkym tkolem vedoucich pracovniki
je zaméstnance motivovat kK tomu, aby se profesné rozvijeli ze své vlastni iniciativy, podileli
se na planovani a realizaci svého profesniho rozvoje a ptispivali tak k rozvoji celé organizace.
V této otdzce je na vedoucich pracovnicich prokdzat znalost organizace, zaméstnancu,
ale i vztahi na pracovisti a tim lépe identifikovat motivacni Cinitele svych zaméstnanci.
Hlavnim motivatorem pro tuto ¢innost vedoucich pracovnikii je fakt, Ze motivovani
zaméstnanci odvadi dobrou praci s nizkou mirou kontroly a omylu pfi jejim vykonu. Manazeti
touto cestou tak mohou snadnéji dosahovat stanovenych vyrobnich, ale i strategickych cilii
organizace, coz lze oznacit za poslani manazera.

Domov seniori MSeno p.o., zkoumana organizace poskytujici socialni sluzby v srdci
Kokotinska, pecuje o profesni rozvoj svych zaméstnancli pravé z vyse uvedenych divodd.
Jejim cilem je poskytovat kvalitni socidlni sluzby, prosperovat a dlouhodobé zaméstndvat
osoby, které ji tyto cile pomohou dosahnout. V prubéhu vyzkumu doslo k zmapovani procesu
profesniho rozvoje zaméstnanctli v organizaci a zjiSténa soucasna efektivita konfigurace celého
procesu. Diky vysoké navratnosti dotaznikii respondenty, tedy, zaméstnanci DSM,
byly identifikovany potfeby zaméstnanct v oblasti profesniho rozvoje a navrhnuta opatieni pro
jejich saturaci ve vyS$s§i mife. Kazdy clovék je naprostou individualitou a pifi planovani
profesniho rozvoje tento fakt neni moZzné opomijet. Nastavenim ,,univerzalnich® metod
profesniho rozvoje diky pfedpokladu nezbytnosti znalosti dané problematiky pro vykon prace
neni efektivni pro ty pracovniky, ktefi maji zajem se ve svém pracovnim Zivoté kontinualné
rozvijet a dosahovat stanovenych cili. Potfeby vedeni organizace v profesnim rozvoji
zaméstnanci DSM byly identifikovany diky obsahovému rozboru internich dokumentt,
predpisii a smérnic a vychdzi z vize, cill a poslani organizace i z legislativnich poZadavki.

Vsechny vySe uvedené skutecnosti z obsahu prace vySly z pouziti relevantni literatury
vénujici se profesnimu rozvoji, firemnimu vzdélavani a socidlnim  sluzbam.
Dale pak z internich dokumentt, které byly autorovi prace ochotné poskytnuty vedenim
organizace pro Ucely zpracovani prace.

Nekterd zjisténi z vyzkumu prace byla pro autora necekand a prekvapiva, a to i pfes znalost
chodu organizace. Vysledky je mozné pouzit jako doporuceni vedeni organizace a vedoucim
pracovnikiim zodpovédnym za profesni rozvoj podiizenych zaméstnancii jak 1épe a efektivnéji
identifikovat potfeby zaméstnancii v oblasti profesniho rozvoje, konkrétnéji planovat a ucelngji
realizovat dal$i vzdélavani a v neposledni fad¢ hodnotit cely proces a jeho vystupy.
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Piiloha 1 Kritéria standardu kvality socidlnich sluzeb
Kritéria SQSS 2

Kritérium

a) Poskytovatel mé pisemné zpracovana vnitini pravidla pro pfedchazeni situacim, v nichz
by v souvislosti s poskytovanim socialni sluzby mohlo dojit k poruseni zakladnich lidskych
prav a svobod osob, a pro postup, pokud k poruseni téchto prav osob dojde; podle téchto
pravidel poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel ma pisemné zpracovana vnitini pravidla, ve kterych vymezuje situace, kdy
by mohlo dojit ke stietu jeho zajmu se zajmy osob, kterym poskytuje socialni sluzbu, véetné
pravidel pro feSeni téchto situaci; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

¢) Poskytovatel ma pisemné zpracovana vnitini pravidla pro piijimani dart; podle téchto
pravidel poskytovatel postupuje.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 3

Kritérium

a) Poskytovatel mé pisemné zpracovana vnitini pravidla, podle kterych informuje zajemce o
socialni sluzbu srozumitelnym zptisobem o moznostech a podminkéach poskytovani socialni
sluzby; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel projednava se zajemcem o socialni sluzbu jeho pozadavky, o¢ekavani a
osobni cile, které by vzhledem k jeho moznostem a schopnostem bylo mozné realizovat
prostiednictvim socialni sluzby;

c¢) Poskytovatel mé pisemné zpracovana vnitini pravidla pro postup pii odmitnuti zajemce o
socialni sluzbu z ditvodi stanovenych zdkonem; podle téchto pravidel poskytovatel
postupuje.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 4

Kritérium

a) Poskytovatel ma pisemné zpracovana vnitini pravidla pro uzavirani smlouvy o
poskytovani socialni sluzby s ohledem na druh poskytované socilni sluzby a okruh osob,
kterym je urcena; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel pfi uzavirani smlouvy o poskytovani socialni sluzby postupuje tak, aby
osoba rozuméla obsahu a tcelu smlouvy;

c¢) Poskytovatel sjednava s osobou rozsah a pribeh poskytovani socidlni sluzby s ohledem na
osobni cil zavisly na moznostech, schopnostech a piani osoby;

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 5

Kritérium

a) Poskytovatel ma pisemné zpracovana vnitini pravidla podle druhu a poslani socialni
sluzby, kterymi se tidi planovani a zptisob pfehodnocovani procesu poskytovani sluzby;
podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel planuje spole¢né s osobou prabeh poskytovani socidlni sluzby s ohledem na
osobni cile a moznosti osoby;

v ow

¢) Poskytovatel spolecné s osobou pribézné hodnoti, zda napliiovany jeji osobni cile;




d) Poskytovatel ma pro postup podle pismene b) a ¢) pro kazdou osobu urc¢eného
zaméstnance;

e) Poskytovatel vytvaii a uplatituje systém ziskdvani a piedavani potiebnych informaci mezi
zaméstnanci o prubéhu poskytovani socialni sluzby jednotlivym osobdm;

Zdroj: MPSV

Kritéria SQSS 6

Kritérium

a) Poskytovatel mé pisemné zpracovana vnitini pravidla pro zpracovani, vedeni a evidenci
dokumentace o osobach, kterym je socialni sluzba poskytovana, v¢etn¢ pravidel pro
nahlizeni do dokumentace; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel vede anonymni evidenci jednotlivych osob v pfipadech, kdy to vyzaduje
charakter socidlni sluzby nebo na zadost osoby;

c¢) Poskytovatel ma stanovenu dobu pro uchovani dokumentace o osob¢ po ukonceni
poskytovani socialni sluzby.

Zdroj: MPSV

Kritéria SQSS 7

Kritérium

a) Poskytovatel mé pisemné zpracovana vnitini pravidla pro podavani a vytizovani stiznosti
osob na kvalitu nebo zpisob poskytovani socidlni sluzby, a to ve formé srozumitelné
osobam; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel informuje osoby o moZznosti podat stiznost, jakou formou stiznost podat, na
koho je mozno se obracet, kdo bude stiznost vyfizovat a jakym zptisobem a 0 moznosti
zvolit si zastupce pro podani a vyfizovani stiznosti; s t€mito postupy jsou rovnéz
prokazatelné seznameni zaméstnanci poskytovatele;

c¢) Poskytovatel stiznosti eviduje a vyfizuje je pisemn¢ v piimétené 1hute,

d) Poskytovatel informuje osoby o moZnosti obratit se v pfipad€ nespokojenosti s vyfizenim
stiznosti na nadfizeny orgéan poskytovatele nebo na instituci sledujici dodrzovani lidskych
prav s podnétem na proSetfeni postupu pii vyfizovani stiznosti.

Zdroj: MPSV

Kritéria SQSS 8

Kritérium

a) Poskytovatel nenahrazuje bézné dostupné vefejné sluzby a vytvaii piilezitosti, aby osoba
mohla takové sluzby vyuZivat;

b) Poskytovatel zprosttedkovava osobé sluzby jinych fyzickych a pravnickych osob podle
jejich individuélné uréenych potieb;

c) Poskytovatel podporuje osoby v kontaktech a vztazich s ptirozenym socialnim prostfedim;
v ptipad¢ konfliktu osoby v téchto vztazich poskytovatel zachovava neutralni posto;j.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 9

Kritérium

a) Poskytovatel ma pisemné¢ stanovenu strukturu a pocet pracovnich mist, pracovni profily,
kvalifikacni poZadavky a osobnostni pfedpoklady zaméstnanct uvedenych v § 115 zdkona o




socialnich sluzbach; organizacni struktura a pocty zaméstnancti jsou pfiméfené druhu
poskytované socialni sluzby, jeji kapacité a poctu a potfebam osob, kterym je poskytovana;

b) Poskytovatel ma pisemné zpracovanu vnitini organizacni strukturu, ve které jsou
stanovena opravnéni a povinnosti jednotlivych zaméstnanct;

c) Poskytovatel ma pisemn¢ zpracovana vnitini pravidla pro piijimani a zaskolovani novych
zaméstnanct a fyzickych osob, které nejsou v pracovné pravnim vztahu s poskytovatelem;
podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

d) Poskytovatel, pro kterého vykonavaji ¢innost fyzické osoby, které nejsou s
poskytovatelem v pracovné pravnim vztahu, ma pisemné zpracovana vnitini pravidla pro
pusobeni téchto osob pii poskytovani socidlni sluzby; podle téchto pravidel poskytovatel
postupuje.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 10

Kritérium

a) Poskytovatel mé pisemné zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni zaméstnanc, ktery
obsahuje zejména stanoveni, vyvoj a napliiovani osobnich profesnich cilt a potieby dalsi
odborné kvalifikace; podle tohoto postupu poskytovatel postupuje;

b) Poskytovatel ma pisemné zpracovan program dal$iho vzdélavani zaméstnanct; podle
tohoto programu poskytovatel postupuje;

c¢) Poskytovatel mé pisemné zpracovan systém vymeény informaci mezi zaméstnanci o
poskytované socialni sluzbé; podle tohoto systému poskytovatel postupuje;

d) Poskytovatel ma pisemné zpracovan systém finan¢niho a morélniho ocefiovani
zaméstnanct; podle tohoto systému poskytovatel postupuje;

e) Poskytovatel zajistuje pro zaméstnance, kteti vykonavaji pfimou praci s osobami, kterym
je poskytovana socialni sluzba, podporu nezavislého kvalifikovaného odbornika.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 11

Kritérium

Poskytovatel uruje misto a dobu poskytovani socialni sluzby podle druhu socialni sluzby,
okruhu osob, kterym je poskytovana, a podle jejich potieb.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 12

Kritérium

Poskytovatel ma zpracovan soubor informaci o poskytované socialni sluzb¢, a to ve formé
srozumitelné okruhu osob, kterym je sluzba urcena.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 13

Kritérium

a) Poskytovatel zajiSt'uje materialni, technické a hygienické podminky pfiméfené druhu
poskytované socidlni sluzby a jeji kapacite, okruhu osob a individudln€ ur¢enym potiebam
osob;




b) Poskytovatel poskytuje pobytové nebo ambulantni socialni sluzby v takovém prostiedi,
které je diistojné a odpovida okruhu osob a jejich individualné uréenym potiebam.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 14

Kritérium

a) Poskytovatel ma pisemné definovany nouzové a havarijni situace, které mohou nastat v
souvislosti s poskytovanim socidlni sluzby, a postup pii jejich feSeni;

b) Poskytovatel prokazateln¢ seznami zaméstnance a osoby, kterym poskytuje socialni
sluzbu, s postupem pii nouzovych a havarijnich situacich a vytvaii podminky, aby
zaméstnanci a osoby byli schopni stanovené postupy pouzit;

¢) Poskytovatel vede dokumentaci o pribéhu a feSeni nouzovych a havarijnich situaci.

Zdroj: MPSV
Kritéria SQSS 15

Kritérium

a) Poskytovatel pribézné kontroluje a hodnoti, zda je zptisob poskytovani socidlni sluzby v
souladu s definovanym poslanim, cili a zdsadami socidlni sluzby a osobnimi cili jednotlivych
osob;

b) Poskytovatel ma pisemné zpracovana vnitini pravidla pro zjiSt'ovani spokojenosti osob se
zpusobem poskytovani socialni sluzby; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje;

¢) Poskytovatel zapojuje do hodnoceni poskytované socialni sluzby také zaméstnance a dalsi
zainteresované fyzické a pravnické osoby;

d) Poskytovatel vyuziva stiznosti na kvalitu nebo zptisob poskytovani socialni sluzby jako
podnét pro rozvoj a zvySovani kvality socidlni sluzby.

Zdroj: MPSV



Priloha 2 Dotaznik pouZity pro vyzkum

Vazeni zaméstnanci Domova seniorti Mseno p.o.,

jmenuji se Jifi Horacek a studuji MBA program na Vysoké Skole ekonomie a
managementu a.s. v Praze. Rad bych Vas pozadal o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery
poslouzi jako dulezity podklad pro zpracovani mé zavérecné prace na téma Profesni rozvoj
zamestnancii Domova seniorii Mseno p.o.

Cilem vyzkumu je identifikovat potfeby zaméstnancli a zaméstnavatele v oblasti profesniho
rozvoje a na zaklad¢ vystupli z vyzkumu navrhnout doporuceni pro zkvalitnéni a zefektivnéni
celého procesu profesniho rozvoje zaméstnancti dané organizace.

Dotaznik obsahuje 25 otazek s uzavienou moznosti odpovédi, pokud Vam nabizend moznost
nevyhovuje, u nékterych otdzek je k dispozici moznost jejiho doplnéni. Vhodnou odpoved
prosim zakrouzkujte. Dotazniky jsou anonymni, Vase odpovédi budou pouzity pouze pro tcely
vypracovani zavérecné prace.

Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice neZ 12 minut VaSeho ¢asu, za ktery Vam dé&kuji.



1. Jak dlouho pracujete u soucasného zaméstnavatele?
a) mén¢ nez 1 rok
b) 1-5let
c) 6-10 let
d) 11 avice let
2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) vyucen/a
C) stfedni s maturitou
d) vyssi odborné
e) vysokoskolské
3. Mate moznost kariérniho postupu?
a) ano
b) ne
uved'te z jakého divodu:
4. Jaké je VaSe profesni zarazeni ve firmé?
a) socialni/zdravotni
b) technické a administrativni pozice
c) vedouci, fidici pozice
5. Jste svym zaméstnavatelem motivovan k ucasti na vzdélavacich aktivitach?
a) ano
b) ne
uved’te, pro¢ myslite ze tomu tak je:
6. Jakou formou probihaji vzdélavaci aktivity, kterych se icastnite?
a) seminaie, Skoleni
b) praktické nacviky, tréninky
c) vicedenni kurzy
d) e-learning
e) kombinované
) Jiné (Uvedte).....oooiniri e
7. K dal§imu vzdélavani mé motivuje zejména:
a) moznost kariérniho rustu
b) moznost zvyseni kvalifikace
C) snaha o udrzeni pracovniho mista
d) moznost lepsiho platového ohodnoceni
e) zvysujici se moznost uplatnéni na trhu prace
f) zlepSeni postaveni mezi ostatnimi pracovniky
G) JINE oot
8. Jste spokojen/a s moZnostmi svého dalSiho vzdélavani v sou¢asném zaméstnani?
a) velmi spokojen/a
b) spise spokojen/a
C) spiSe nespokojen/a
uved’te, z jakého diivodu:
d) velmi nespokojen/a
uved’te, z jakého diivodu:
9. Myslite si, Ze je informovanost o nabizenych S§kolenich ve Vasi firmé dostate¢na?
a) spiSe ano
b) ano

Vi



C) spiSe ne
d) ne
10. Informace o nabizenych $kolenich ziskavam:
a) od vedouciho
b) zinternetu
C) znastének
d) zjinych zdrojl ..o
11. Jsou nové nabyté védomosti v ramci profesniho vzdélavani prinosné pro Vasi praci?
a) spiSe ano
b) ano
C) spiSe ne
uved’te proc:
d) ne
uved’te proc:
12 Priibézné vzdélavani pocit’uji pri své profesi jako:
a) velmi dulezité
b) dulezité
C) nedulezité
uved’te proc:
d) zcela nedulezité
uved’te proc:
13. Zajimaji Vas tématicky nabizena firemni $koleni?
a) spiSe ano
b) ano
C) spiSe ne
uved’te proc:
d) ne
14. Skoleni jsou pro vis:
a) povinna
b) doporucena
c) dobrovolna
d) povinna, doporucend, dobrovolna
15. MnoZstvi absolvovanych $koleni vnimam jako:
a) zcela nedostate¢né
uved'te z jakého divodu:
b) spiSe nedostatecné
uved'te z jakého divodu:
C) dostatecné
d) spiSe nadbytné
uved'te z jakého divodu:
e) zcela nadbytné
uved’te z jakého diivodu:
16. Jaka Skoleni pro Vas jsou/byla nejprinosnéjsi?
a) zaméfena na legislativu
b) zamé&fena na praci s jednotlivci
C) zaméfena na praci se skupinou
d) zaméfena na psychohygienu
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e) zaméfena zdravotnicky
f) jiné (uvedte)......coviiriiii
17.V jakych oblastech byste uvitali dale se ve své profesi rozvijet?
a) péce klienty se specifickymi potifebami
b) komunika¢ni dovednosti
c) praces PC
d) ochrana zdravi, prvni pomoc
e) psychohygiena
f) legislativa
Q) JINE (UVEALE). . vttt
18. Pozorujete na sobé v pribéhu praxe pokroky diky absolvovanym §kolenim?
a) spiSe ano
b) ano
C) spiSe ne
d) ne
19. Uved’te, v jakych casovych intervalech probihaji Skoleni ve Vasi firmé. Pokud
probihaji pravidelné, uved’te ¢asovou frekvenci.
a) pouze pii nastupu do firmy
b) nahodile (kdyz vedeni firmy uzna, Ze je to vhodné)
c) pravidelng, .................
20. Myslite si, Ze je frekvence nabizenych Skoleni dostate¢na?
a) spiSe ano
b) ano
C) spiSe ne
uved'te z jakého divodu:
d) ne
uved'te z jakého divodu:
21. Je Vase dodatecné vzdélavani financovano zaméstnavatelem?
a) ano
b) ne
C) z vetsi Casti zamé&stnavatelem, z mensi ¢ast mnou
d) z mensi ¢asti zaméstnavatelem, z vétsi ¢asti mnou
22. Vyhovuji Vam nabizené metody profesniho vzdélavani?
a) vyhovuji
b) nevyhovuji
uved'te z jakého divodu:
23. Uved’te, zda dle Vaseho nazoru, profesni rozvoj ve vasi organizaci upeviiuje
spolupraci mezi zaméstnanci
a) ano
b) ne
uved’te z jakého divodu:
24. Podilite se na planovani Vaseho profesniho rozvoje?
a) ano
b) ne
uved’te z jakého divodu:

25. Oznacte variantu, ktera je ve Vasi organizaci, dle Vaseho nazoru, nejslabsim
¢lankem profesniho rozvoje a uved’te pro¢
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g) pouzivané formy

h) pouzivané metody

i) planovani

J) mnozstvi

k) aktualnost témat vzdélavacich akci

I) casté opakovani témat vzdélavacich akci
m) jiné (uved’te)

Uved’te proc:



Priloha 3 Schéma organizacni struktury DSM
Tabulka 27 Organizaéni struktura DSM

Ekonomka Reditelka
Vedouci Vedouc,l Vedouci Socialni a1
..+« | pracovnik O . Socialni , - .
socialné N socialn¢ | pracovnice . | Vedouci | Administrativ
. U piimé o y pracovni M )
zdravotnih ., | aktivizaéni | — manazer stravovani | ni pracovnice
, obsluzné . . ce
o useku v ho useku kvality
péce
Pracovnici | Aktivizacn
Zdravotni | pfimé péce i Kucharka Vrétn - 3
sestry - 4 -21 pracovnik -1
-1
Pomocna
Zdroj: DSM (2019) sila Uklizegky - 6
)- v kuchyni Y
-4

Pradleny - 2

Udrzbar - 1




Priloha 4 Smérnice pro postup pri tvorbé vzdélavaciho planu organizace

Postup pri tvorbé vzdeélavaciho planu

organizace

Domov seniori M$eno

Motto:

Vzdélavani se stava nastrojem promény c¢lovéka,
kterou ma ve svych rukou

a kterou muze védomé a zamérné ménit kvalitu své osobnosti
s naslednym vlivem na okoli.

Vzdélavani je tudiz moci,

ktera mdze a ma clovéka predevsim polidstovat,

Cinit z néj bytost nejen spolecensky uzitecnou, ale také niterné
krasnou a moudrou.

Slojik, Ucitelske listy, 2004
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Uvod

Poskytovatel socialnich sluzeb Domov seniortt MSeno je pfispévkovou organizaci, se sidlem
Boleslavska 451, 277 35 MsSeno.

Domov seniortt MSeno zfizuje mésto Mseno.

Domov poskytuje pobytové sluzby seniorim, jejichz situace vyzaduje pomoc jiné osoby.
Poskytujeme pomoc pii zvladani béznych tkont péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni
hygien¢. Nabizime a poskytujeme celodenni stravu, celoro¢ni ubytovani, uklid, prani a
zehleni pradla. Zprostiredkovavame kontakty se spoleCenskym prostfedim, pomahame
seniorum pii prosazovani jejich prav a opravnénych zajmd, pifi komunikaci. Mezi
neopomenutelné patii poskytovani socidlné terapeutické a psychoterapeutické pomoci,
volnocasové a zajmové aktivity, nacvik a upeviiovani motorickych, psychickych a socialnich
schopnosti a dovednosti.

Domov seniord Mseno poskytuje klientl tfi zaregistrované socialni sluzby, a to domov pro
seniory, peCovatelskou sluzbu a sluzby denniho stacionare.

Jiz z vySe uvedeného je patrné, Ze nabizené a poskytované sluzby by nemohly byt realizovany
bez tymu kvalifikovanych zaméstnanct.

Pro praci v socidlnich sluzbach je nutny peclivy vybér zaméstnancti na kazdou pracovni pozici.
Aby mohl kazdy pracovnik vykonavat svou praci kvalitné a dle svého pracovniho zafazeni, je
tteba, aby spliioval urcité pozadavky a ptedpoklady pro vykon té které pozice, aby k vykonu
profese mél odpovidajici vzdélani.

Celozivotni vzdélavani

Nutnost nastolit celoZivotni vzdélavani jako béZnou praxi, pfipravovat lidské zdroje na
nezbytnost udrzitelného rozvoje, rozhled o globalni ekonomice, ovliviiovat rozvoj znalostni
spole¢nosti, nejsou jen plana slova z Programu vlady Ceské republiky, ale nutnost, kterou
Vv praxi pocituje kazdy zaméstnavatel.

Firemni vzdélavani ro¢né zkonzumuje nemalé Castky penéz. Nékde se bavime o desetitisicich,
jinde o milionech. Podle statistik vSak jde v nejméné 40 % o neefektivné vynaloZené
prostiedky. Vzdélavani dospélych (andragogika) ma své zakonitosti, pravidla a normy.

Mezi nejcastéjsi nedostatky patii ne-korespondence pracovni néplné s obsahem vzdélavacich
aktivit, pravidlem se stdva nedostatecné zajisténi méteni efektivity vzdélavaci akce a témet
vzdy schéazi podrobné pfipraveny proces implementace novych poznatkl do praxe.
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Aby se takova situace nevyskytovala a ve firmach pracovali zaméstnanci gramotni ve svém
oboru, je nutnosti vypracovani vzdélavaciho planu organizace.

Vzdélavaci plan organizace

Vzdélavaci plan je sestaven na zakladé souboru vyhodnocenych dotazniki, zpracovanych
jednotlivymi zaméstnanci, ve spolupraci s pfimymi nadfizenymi a vedenim organizace.

Prvnim krokem k vytvoreni vzdélavaciho planu je provedeni analyzy vlastni profesni role.

Pro zjisténi analyzy vlastni profesni role pouzijeme dotaznik, kde kazdy zaméstnanec rozd¢li
celkovy plosny kruhovy graf pracovni doby do jednotlivych vyseci podle ¢innosti a casu jimi
stravenych.
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Analyza vilastni profesni role

(rozdéleni plosného kruhového grafu)

Samostatné vyplnéné zaméstnancem, kazdy podle své uvahy a pracovni ¢innosti.

Pracovnici roz¢leni celkovy plosny kruhovy graf pracovni doby do jednotlivych vyseci podle
¢innosti a ¢asu jimi stravenych. Jednotlivé vysece oznaci podle druhu ¢innosti.

Déle se pak, odpovéd'mi na jednoduché otazky zamysli nad jednotlivymi ¢innostmi a
mnozstvim €asu, které jim vénuji. Vystupem je uvédomeéni zaméstnancii nad vyuzitim nebo
nevyuZitim ¢asu v zameéstnani.
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Dotaznik ¢.1

1. Které cinnosti Vam pri Vasi prdaci prinasi nejvic uspokojeni?

‘ 4. Jak casto a v jakych situacich citite potrebu podpory?

‘ 5. Kdo Vam potrebnou podporu poskytuje?

‘ 6. Potireboval(a) byste v této véci néjakou zmeénu?

‘ 7. Co byste rad(a), aby se zménilo ve Vasi organizaci?

8. Ke komu ze spolupracovnikii byste se nejspise obratil(a) o radu, kdybyste mél(a)
néjaky pracovni problém ?

Myslenky je lépe mit utridené napsané, abychom si uvedomili podstatu problému a moznost
reseni...
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Na analyzu vlastni profesni role voln¢ navazuje dotaznik k urCeni amalyzy vzdélavacich,
rozvojovych potieb.

Analyza vzdélavacich, rozvojovych potieb diva zaméstnancim moznost popisu vseho, CO je
pro n¢ v praci dulezité a v ¢em by se radi zdokonalili.

Je nutné piipomenout zaméestnancim, Ze se jedna pouze o jejich piisobeni v zaméstnani.

Pfi zpracovani této analyzy si vezmou zaméstnanci na pomoc jiz zminény rozdéleny plosny
kruhovy graf pracovni doby.

Dotaznik 2:

Podle plosného kruhového grafu pracovni doby premyslejte nad cinnostmi, které vykonavate
ve Své prdci.

Piipiste ke kazdé znich Vas odhad, jaky vyznam md éinnost pro uspéch Vasi pridce.
(0=zadny, | =maly,2=stiredni,3=znacny,4=rozhodujici).

Piipiste, zda a o kolik by jste se vdotycné  cinnosti  chtél(a)
zdokonalit.(O=viibec, | =trochu, 2=stiedné,3=znacné,4=zdsadné).

Vyznam pro Vasi praci Vase potreba zdokonaleni

Jaké cinnosti byste ve své prdci délat chtél(a), ale nedéladte je?
Vsechny cinnosti sepiste do levého sloupce tak, jak Vas budou napadat.

Pripiste ke kazdé z nich Vas odhad, jaky vyznam by mohla mit uvedend innost pro uspéch
Vasi prace.

(0=zadny, | =maly,2=stiredni,3=znacny,4=rozhodujici).
Piipiste, zda a o kolik byste se chtél(a) v dané Cinnosti zdokonalit.

(O=vubec, | =trochu,2=stredné,3=znacné,4=zasadné).

Vyznam pro Vasi praci Vase potreba zdokonaleni
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Pravdépodobné mdte néjaké dileZité schopnosti a vlastnosti, které ve Vasi prdci nejsou
vyuZity. PFipomerite si je a sepiste je.

E

Vystupem jsou udaje o vzdélavacich a rozvojovych potiebach jednotlivych zaméstnanci, které
muzeme nasledné sloucit i do potieb skupin dle pracovniho zarazeni.

Dal8im nezbytnym krokem je vypracovani individualniho vzdélavaciho planu.

Individuélni vzdélavaci plan navazuje na vysledky autodiagnostiky vzdélavacich potieb.

Kazdy zaméstnanec zde ve spolupraci s pfimym nadfizenym uvede vycet naroka na profesi
tak, jak ji definuje zamé&stnavatel, zapiSe prehled dosavadniho vzdélavani a dalSich ziskanych
zkuSenosti a dovednosti.

Individualni vzdélavaci plan je tvoren :

a) zakladnimi udaji o zaméstnanci

b) pozadavky zaméstnavatele na vykon profese
C) soucasny profesni profil pracovnika

d) planovany profesni profil pracovnika
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Po vypracovani jsou veskeré dokumenty smétujici k vypracovani individualniho vzdélavaciho
planu i vypracovany plan soucasti osobnich materialii u zaméstnavatele, jehoz kopii ma kazdy
zameéstnanec u sebe.

Individudlni plan by nemél obsahovat zadné citlivé osobni udaje, které by branily jeho
projednavani v organizaci.

1222222222 222222224

¢ analyza vlastni profesni role
¢ analyza vzdélavacich a rozvojovych potieb

¢ individualni vzdélavaci plan

jsou podklady pro zdarné vypracovani vzdélavaciho planu organizace.

124442222222 2222222 227

Osnova vzdélavaciho planu organizace

Komplexni systém vzdeélavani a jeho provazanost na dalsi plany organizace jsou v kompetenci
managementu organizace Vv zavislosti na dalsich podminkdch a potirebdch.

o zakladni udaje o organizaci — nazev, statutarni zastupce, pravni forma, zfizovatel,
druhy poskytovanych sluzeb,

° informace ke zpracovani a pripravé vzdélavaciho planu org. (VPO) — zpracovatelé
plénu, datum zahdjeni praci na vzdélavacim planu, datum projednani VPO vedenim org., datum
revize VPO,

) profesni struktura organizace

° ° soucasny stav a struktura pracovniku - zde se uvadi hlavni typy profesi dle
Katalogu praci dle Natizeni vlady €. 469/2002, kterymi se stanovi katalog praci a kvalifikacni
predpoklady, v platném znéni, pfipadné¢ dle Integrovaného systému typovych pozic — ISTP.

Podrobné se popisi jednotliva funkéni zatazeni v organizaci s uvedenim odborné zpiuisobilosti
zameéstnanych fyzickych osob.
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U jednotlivych konkrétnich zaméstnancti, rozdélenych podle zatfazujicich skupin, se doplni
krom¢ jména a pfijmeni dalsi tidaje, jako jsou vyse pracovniho uvazku, kumulace funket,
piipadné zajisténi funkce externim pracovnikem c¢i externi organizaci.

U kazdého pracovnika uvedeme dale jeho kvalifikaci a dal$i pozadavky na jeho odbornost
odpovidajici narokiim kladenym na jeho funk¢ni zatazeni, respektive ve kterych oblastech ¢i
tématech bude potfeba pracovnikovi doporucit dal$i vzd€lavani s ohledem na potieby
organizace a chod pracovniho tymu.

Veskeré tyto podklady ziskdme z individualnich vzdélavacich plant jednotlivych pracovniki.

o ° planovany stav a struktura pracovnikii - v této ¢asti uvedeme planovany stav a
strukturu pracovnikl na nejblizsi obdobi doplnénou, respektive rozsifenou o dalsi pracovniky,
nebo navrhy na jejich dal$i prohlubovani ¢i zvySovani odbornosti s pfipadnym navrhem
postupného naplnovani planu.

Uvedeme podstatné skutecnosti, které ovlivni dal$i vyvoj v planovani stavu pracovnik.
Napriklad — financni prostredky organizace, rozvoj v regionu, dopady pripadnych
legislativnich uprav ...

° vzdélavaci plan organizace na léta 2009 — 2013 — zde na zakladé potieb organizace
vychézejicich ze ziskanych idaji a na zaklad¢ individudlnich plant jednotlivych pracovnika
jiz sestavujeme kompletni v§eobecny seznam vzdélavacich programu 5 ti let.

Vzdélavaci plan je rozdélen do jednotlivych cykll, podle dilezitosti a potfebnosti organizace.

Jednotlivé cykly jsou déle rozpracované do piehledného planu seminait, kurzi, supervizi pro
vSechny pracovniky, kde je kladen diiraz na kvalitu vzdélavatel a jejich akreditaci.

Uvadime zde:

° vzdélavaci aktivitu
° cilovou skupinu — pro koho je dané vzdelavani urcené
o cil —feSeni
) harmonogram vzdélavani na rok 2009
° vzdélavaci plan v souvislostech komplexniho systému planovani organizace
° vzdélavaci plan organizace na rok 2009 - harmonogram sestavujeme na jeden rok

dopiedu jako konkrétni a zavazny plan vzdélavani s ohledem na zabezpeceni chodu organizace,
potieby a finan¢ni moZnosti organizace.

Harmonogram je rozdé€leny:

- datum realizace, kde uvadime ¢asovy rozsah ctvrtleti
- nazev vzdelavaciho programu

- Ucastnici — zde uvadime dle pracovniho zatazeni

- vzdé€lavatel — nazev agentury, jméno vzd¢lavatele

- néklady — uvadime piedpokladané naklady na dané vzdélavani
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S vypracovanym harmonogramem pracuje personalista, ktery postupné zajistuje ve spolupraci
s vedoucimi jednotlivych tsekl planované vzdélavani a nasledné vede agendu o vzd€lavani u
jednotlivych zaméstnancti.

o vzdélavaci plian organizace v souvislostech komplexniho systému planovani
organizace - Vv poslednim oddilu uvadime vazby nami vytvofeného vzdé¢lavaciho planu na
navazné dokumenty organizace i nadfizenych (pokud je nam zndamo), spolupracujicich
organizaci a organi, forem a terminti projedndvani a propojeni jednotlivych plani.

¢ ro¢ni plan organizace

¢ sttednédoby plan organizace

¢ ro¢ni plan nadfizeného orgénu

¢ sttednédoby plan nadiizeného organu
¢ finan¢ni plan organizace

Zavérem :
uceni nekon¢i s ukonéenim $kolni dochazky, ani
S prevzetim vyucniho listu, ani
S prevzetim maturitniho vysvédceni, ba ani
s prevzetim vysokoSkolského diplomu.

Zaméstnavatelé potiebuji k zvladani svého poslani a k dosazeni cilti zaméstnance vzdélané a
zvlasté pak vzdelavané ve své profesi.

Je dulezité je jednak znat potifeby zaméstnavatell, ale 1 zaméstnanc.
Je dulezité je vidét zaméstnance 1 z Ghlu jeho samotného vidéni.
Je dulezité je urovnani myslenek a naplanovani spravného sméru dalsi ¢innosti.

Ne vSichni zamé&stnavatelé pfistupuji k dosazeni vzdélavani zaméstnancl stejnym zplisobem —
jsou taci, kteti pozaduji vzdélavani a vstficné vychazi zaméstnanclim v Ustrety 1 kdyz
financovani nechavaji na zamé&stnancich, druzi pozaduji vzdélavani a jsou vstficni, vzdélavani
zajisti 1 financuji, ale naopak jsou i zamé&stnavatelé, ktefi poZaduji vzdélavani, ale jejich postoj
je netecny a nezicastnény k jejich dosazeni.

...zastavme se alesponi na chvili, zamysleme se kazdy sam nad sebou a bilancujme — co jsme
jiz profesné dokazali? Sta¢i nam to?

...podivejme se do budoucnosti a feknéme si polohlasem, abychom se slysSeli — co jesté chceme
dokazat, abychom na sebe mohli byt pySni !

Kazdy ¢lovék ma svou hodnotu, své sebevédomi, své schopnosti a proto by se nemél
nikdo nechat gramotné zakrnét ...

Tento postup pii tvorbé VPO je platny pro zatizeni socidlnich sluzeb Domov seniorit MSeno. Za realizaci
zodpovida feditelka.

Ve Msene¢ 7. 2. 2019 Mgr. et Be. Blanka Dvorscikova
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Priloha 5 Vzor individualni vzdélavaciho planu DSM
VZOR

Individualni vzdélavaci plan (IVP)

CIL:
- Spineni kvalifikacnich pozadavkii
- Ucit se komunikovat s Klienty demenci
- UCcit se komunikovat s klienty a jejich nejblizSimi p¥i blizicim se konci
Zivota
Podpora pracovnika v primé obsluzné péci

Osnova IVP:

a) Vyplnéni zakladnich udajit a své osobé

b) Vycet narokii profese zaméstnance tak, jak ji definuje zaméstnavatel

C) Prehled dosavadniho vzdeélani a dalsich zkusSenosti

d) Porovnadni pozadavku zaméstnavatele se svymi vzdélavacimi potrebami
Zpracovany IVP by mél byt konzultovan s primym nadrizenym, respektive s klicovym pracovnikem, jehoz role
spociva v koordinaci vzdélavaciho procesu Vasi profese.

IVP je soucasti Vasich osobnich materialii u zaméstnavatele, kopii mate ulozenou vy. IVP by nemél obsahovat
Vase citlivé udaje, které by branily jeho projedndvani v organizaci.

A. Zakladni udaje o pracovnikovi

Pracovnik

- Jméno a prijmeni
Pracoviste

Prubéh zaméstnani u soucasného zaméstnavatele

Nastup
Funkce
Délka praxe

Soucasné funkcni zarazeni
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Dle katalogu praci
- Dle interniho predpisu

Jiné relevantni udaje o pribéhu zaméstnani u soucasného zaméstnavatele

(kumulace funkci, castecny pracovni tivazek, sménny provoz ...)

Datum pocatku zpracovani IVP:

Datum ukonceni zpracovani IVP:

Datum kontroly Ci revize IVP:

B. PoZadavky zaméstnavatele na vykon funkce
(vypliji se jen ty polozky, které zaméstnavatel definoval)

PoZadované minimalni vzdélani:

PoZadované odborné profesni vzdélani:

PoZadované obecneé znalosti a dovednosti:

PoZadované specialni znalosti a dovednosti:

Osobni predpoklady:

Jiné poZadavky:
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C.  Soucasny profesni profil pracovnika
(oznacte zda jde o ukoncené, i dosud probihajici vzdélavani, kurz apod.)

DosaZeni vzdélani:

(Skola, zaméreni, rok absolvovani)

Dalsi vzdélani, specializacni kurzy, apod.:

Dalsi profesni zkuSenosti

(ucast na projektech z oblasti socidlnich sluzeb ...)

Jiné dovednosti, zkuSenosti — vyuZitelné v soucasné profesi

D. Planovany profesni profil pracovnika

Vzdélavaci potiteby dle poZadavku Vase vzdélavaci potieby

zaméstnavatele

vzdeélavani v komunikaci
supervize

SQSS

Individualni planovani
Prubéh sluzby

Novinky v oblasti os. péce

Zde vytvoite seznam Viami vybranych vzdéldavacich programii a jejich charakteristik i
vytipovanych vzdélavatelii.
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Oblast a témata vzdélani:

Nazev vzdélavaciho programu:

Charabkteristiky vzdélavaciho programu:

- Uroveii:

- Forma:

- Rozsah:

- Casovy plin:

- Predpokladany vystup a vysledek:
- Jiné:

- Vzdélavatel:

- Naklady vzdélavaciho programu:
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Priloha 6 Smérnice k FKSP
SMERNICE K TVORBE, HOSPODARENI
A POUZIVANI FKSP

Domov seniori Mseno, p. 0.

1) VsSeobecna ustanoveni

Organizace vytvaii na zékladé Vyhlasky MF CR ¢&. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a
socialnich potieb Vv platném znéni, fond kulturnich a socialnich potieb (dale jen FKSP, event.
fond). FKSP slouzi v zatizeni socidlnich sluzeb k uspokojovani socidlnich, kulturnich a dalSich
potfeb zaméstnanct dle dale uvedenych pravidel vyplyvajicich z vySe uvedeného legislativniho
piedpisu.

2) Tvorba fondu

Rozhodujicim zdrojem pro tvorbu FKSP v zatizeni je zdkladni ptid¢l, ktery €ini 2 % z ro€niho
objemu nékladii zu¢tovanych na platy a ndhrady plati a odmény za pracovni pohotovost. Do
tohoto objemu pro vypocet ptidélu vstupuji i pfipadné nakladové uctované odmény z fondu
odmeén a rovnéz platy vyplacené v ramci hospodarské ¢innosti zafizeni.

Dal$imi ptijmy fondu v zafizeni mohou byt: penézni a jiné dary uréené do fondu, ndhrady skod
a pojistna plnéni za majetek potizeny z fondu.

Nevycerpané prostiedky a zdroje fondu koncem kalendainiho roku nepropadaji a pfevadi se do
obdobi nésledujiciho.

3) Pravidla hospodareni s fondem

Tvorba fondu je rozpoctovym nékladem. Prostiedky fondu jsou uloZeny na samostatném
bankovnim Gétu ¢. 188803031 / 0300, ktery je pro zafizeni DSM veden u CSOB Mgélnik.
Ekonomka zafizeni je povinna v ramci tvorby finan¢niho rozpoctu na konci roku bézného, pro
nasledujici rok sestavit rozpocet tvorby pro rok nasledujici, a to v¢. stanoveni vySe mési¢nich
zéalohovych piidéli do fondu. Rozpocet podléha schvéleni feditelkou zatizeni.

4)  Pouziti fondu

Domov seniortt MSeno pouziva prostiedky fondu pro potieby zaméstnanct zatizeni, zaki a
duchodct, kteti pii svém prvém odchodu do starobniho nebo invalidniho diichodu v organizaci
pracovali, a to pouze na vydaje a v ramci rozpéti, které vyhlaska umoziuje. Jde o tyto vyhlaskou
definované vydaje:

a.  Stravovani — poskytovani piispévki z FKSP na stravovani je pro zatizeni upraveno
vyhlaskou MF CR ¢. 84/2005 Sb., o ndkladech na zadvodni stravovani a jejich tthradé
Vv ptispévkovych organizacich ztfizenych tzemnimi samospravnymi celky. Zatizeni
poskytuje ptispévek z FKSP ve vysi 50 % hodnoty spotfebovanych surovin.

b.  Porizeni hmotného majetku — z fondu lze hradit nakup hmotného majetku (napf.

videa, televize, sportovni nacini aj. ), ktery slouzi kulturnim a socidlnim potiebam
zamé&stnanc.

c. Zfondu lze pftispivat na vybaveni ke zlepSeni pracovnich podminek, na
pracovni odévy a obuv, a to nad povinné vybaveni. Na jednotné obleCeni, které je
zaméstnanciim zapujceno k uzivani.
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d. Organizace mize poskytnout zaméstnancum prispévek na nakup vitaminovych
prostiedkit ¢i pfispivat zaméstnancim na ocCkovani proti chfipce, klistové
encefalitid¢ a hepatitis A, pokud neni hrazeno ze zdravotniho pojisténi.

Ptispévek miize byt poskytnut do vyse 2 000 K¢ ro¢né.

e.  Kultura, telovychova a sport — organizace mize poskytnout zaméstnancim
prispévek na uhradu vstupenek a na dopravu na tyto akce.

Prispévek muze ¢init 2 000 K¢ ro¢né.

f.  Dary — na tento Gcel organizace vyclenuje z fondu prostiedky ve vysi max. 15 %
ze zakladniho ptidélu. Dary jsou poskytovany: za mimotadnou aktivitu ve prospéch
zameéstnavatele, dale pii pracovnich vyrocich za 20 a kazdych dalsich 5 let trvani
pracovniho poméru, pii zivotnich vyroc¢ich 50 let a kazdych dalSich 5 let véku a pii
prvém odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu.

Dary lze poskytnout do vyse 10 000 K¢.

Organizace muze poskytnout dar rovnéz fyzickym osobdm nebo piispévkovym
organizacim postizenym zivelni pohromou, ekologickou nebo primyslovou havarii
na uzemich, na kterych byl vyhlasen nouzovy stav.

g. Zfondu lze hradit zaméstnanctim ¢ast piispévku na penzijni pripojisteni ¢i Cast
pojistného na soukromé Zivotni pojisteni.

h. Rekreace — organizace mize poskytnout zaméstnancim pfispévek na uhradu
tuzemskych i zahrani¢nich rekreacnich pobytl a zajezda.

Prispévek miize Cinit 2 000 K¢ ro¢né.
I.  Socialni vypomoci a piijcky — organizace muze poskytnout jednorazovou socialni

vypomoc zaméstnanclim v mimotadné zavaznych ptipadech a pfi feSeni tizivych
nebo neocekavanych socialnich situaci.

Na zaklad€¢ smlouvy lze poskytnout zaméstnancim k pteklenuti tizivé financni
situace beziro¢nou pijcku.

Z fondu Ize poskytnout socialni vypomoc ¢i plijcku do vyse 15 000 K¢.

5) Zavérecna ustanoveni, u¢innost

Vyse prispevku ¢i jiného plnéni z fondu je stanovena vzhledem k finanénimu zlstatku na bézném
uctu FKSP DSM, na zékladé€ individualniho posouzeni Poradou vedeni organizace, s pfihlédnutim
k opravnénym pozadavkiim zaméstnancti.

Na poskytnuti ptispévku nebo jiné plnéni neni pravni narok.

Veskera plnéni z fondu, s vyjimkou socialnich vypomoci, socialnich pujéek a dard, jsou
zaméstnancim poskytovana nepenézni formou.

Veskera Cerpani prostiedkt z FKSP schvaluje feditelka organizace.

Smérnice K tvorbé, hospodareni a pouzivani FKSP nabyva ucinnosti dnem 1. 1. 2017. K tomuto
datu pozbyva Géinnosti piedchozi Smérnice K tvorbé, hospodaieni a pouzivani FKSP ze dne 29.
12. 2015.

Za realizaci Smérnice a volny pfistup zaméstnancl ke Smérnici zodpovida reditelka.

Ve MsSené dne 29. 12. 201
Mgr. et Bc. Blanka Dvorscikova, MBA
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