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Uvob

Kvalita a vzdélavani hraji v naSich zivotech dulezitou roli. Pokud jsme v roli
objednatele, zakaznika, uZzivatele, tak oCekdvame jistou kvalitu sluzby, kterd je nam
poskytovana a ¢ekame, ze ndm tuto sluzbu poskytne osoba, ktera je v dané problematice
co mozna nejvzdelangjsi a nejzkusené;si.

A na druhou stranu, pokud jsme v roli poskytovatele sluzby, je pro nas velkou
vyhodou, pokud jsme dostatecné vzdélani v oboru atim padem se mame mozZnost
,,Opfit“ 0 naSe védomosti, coZ ndim pomuze dodat sebedivéru, ze sluzby poskytujeme
nejlépe, jak umime. Vzhledem Kk tomu, ze nase ocekavani ohledné kvalitnich sluzeb
muze byt velice subjektivni, je dobré stanovit uréité ,,minimalni hranice®, které budou
kvalitu zastitovat.

V socialni praci se zminénymi hranicemi staly Standardy socialnich sluzeb, které
vychazi z Bilé knihy V socidlnich sluzbach aze zakona o0 socialnich sluzbach
¢. 108/2006 Sb.

V této praci se budu zabyvat pfedevs§im planovanim vzdélavacich potieb a dalsiho
vzdélavani socialnich pracovnikd.

Ve sféfe socialni prace se vzdélavani uskuteciiuje za pifimé asistence standarda
kvality, zdkona 0 socidlnich sluzbach ajeho provadéci vyhlasce, pfistupu samotné
organizace ke vzdé€lavani ataké zmapovani potfeb zaméstnancl téchto organizaci
spole¢né s jejich motivaci @ mapovanim jejich vzdélavacich potieb.

Cilem mé prace je popsat pomoci dostupnych legislativnich a odbornych zdrojt
vzdelavani socidlnich pracovnikii a tvorbu vzdélavacich plant v socidlnich sluzbach.
Tato prace je Cisté teoreticka.

Hlavnimi zdroji, ze kterych jsem Cerpala, pro mé byli zakon 0 socialnich sluzbach
¢. 108/2006 Sb. se svoji provadéci vyhlaskou ¢.505/2006, vykladové sborniky
Ministerstva prace a socialnich véci, publikace Vzdélavani pracovnikl V socialnich
sluzbach, Rozvoj a vzdélavani pracovnikl od FrantiSka Hronika a ¢lanek Mgr. Martina
Bednate PhDr. z ¢asopisu Socilni prace Uvod do standard? kvality socidlnich sluZeb.

Kapitola prvni pojedndva o kvalit¢ ajejim propojenim do socidlnich sluzeb,
s kratkym uvodem, ve kterém je popsano, jak po roce 1989 vznikaly na poli socialnich
sluzeb zcela nové situace, které bylo tfeba feSit. Také zde zminim vznik standardi
kvality aukotveni vV legislativé. VSechna tato tifi témata spolu uzce souvisi

a Vv jednotlivych podkapitolach se prolinaji.



V druhé kapitole se zaméfim na legislativni ukotveni vzd€lani socialniho
pracovnika, dalsiho vzdélavani v socialnich sluzbach a okruh osob, které sem spadaji
a personalni standard ¢. 10 s komentaiem ke kritériim a) a b), zbyvajici tii kritéria se do
mého tématu nepromitaji. V kapitole tieti Vas seznamim se zakladnimi pojmy z oblasti
vzdélavani, druhy, strategiemi astyly uceni a Kolbovym cyklem uceni, ktery je pro
potteby socialni prace, dle mého ndzoru, nejefektivnéjsi a nejlépe vyuzitelny.

Ve ctvrté kapitole se zaméfime na planovani vzdé€lavacich potieb socidlnich
pracovnikil a s tim izce spjatou tvorbu jejich individudlnich plant.

Vystupem je na =zakladé¢ zanalyzovanych informaci potvrdit, ze tvorba
individualniho planu socialniho pracovnika je opravdu dulezitym kritériem pro jeho

praci.



1 KVALITAV SOCIALNICH SLUZBACH

Po roce 1989 se zacaly objevovat zcela nové socialni problémy a také problémy,
kter¢ diive staly ,,na okraji* jako naptiklad bezdomovectvi, migrace uprchlikii pfes nase
uzemi, prostituce, zaclenéni véznu propusténych po amnestii z vykonu trestu. Bylo
tieba tyto situace fesit, v nékterych piipadech fesSeni hledat a inspirovat se v okolnich
zemich, které mély urc¢ité modely socidlni prace jiz vyzkousené. A pravé Vv této dobé se
zacala socialni prace ménit. Zabé&hlé rezimové postupy ustoupily a najednou se objevilo
spoustu prostoru pro inovace Vv této sfére.!

Jednim z prvnich dokumentti, které reagovaly na tuto situaci, byla Bila kniha
v socidlnich sluzbéach, ktera byla publikovana vroce 2003. Bild kniha definuje
pracovniky V socidlnich sluzbach, jako pracovniky, ktefi ,,si musi véfit, ze maji
dovednosti a znalosti nezbytné Kk poskytovani profesionalnich sluzeb Minimalni
standardy pro dovednosti akvalifikaci, které musi mit profesionalni pracovnici
Vv socialnich sluzbach, zajisti, ze uzivatelé sluzeb a sami pracovnici budou informovani
0 tom, Ze maji potfebné znalosti. Trvaly profesionalni vyvoj zajisti, ze dovednosti
a kvalifikace pracovniki budou udrZzovany na trovni doby.“2 Na Bilou knihu
Vv socialnich sluzbach legislativné navazal zakon 0 socidlnich sluzbach a standardy
kvality.

Hlavni néaplni zédkona 0 socialnich sluzbéach je snaha 0 vétsi aktivizaci uZivateld
sluzeb, zakon zavedl spoustu novych prav apovinnosti, jako napiiklad registrace
organizaci poskytujicich socialni sluzby, systém standardl kvality a s nim souvisejici
kontrolu v podob¢ inspekci @ mnoho jinych. VSechna tato opatfeni méla jasny cil —
novou kvalitu poskytovani sluzeb, zapojeni uzivatele vice do procesu. Jeho zapojenim
se mize zna¢nou mirou podilet na kvalité sluzby, coZ je zcela néco nového a pifinési to

jistou zodpovédnost i na uzivatele sluzeb.?

1 Srov. MATOUSEK, O. Zdiklady socidlni préce 151 — 152

2 Viz. MPSV: [on-line]. Bild kniha v socidlnich sluzbdach . Dostupné 15.11.2012 z
www.mpsv.cz/files/clanky/736/bila_kniha.pdf

®  Srov. MICHALIK, J.—JESENSKA, I. Priivodce. Standardy kvality odborného poradenstvi uzivatelim
socialnich sluzeb, s. 45



1.1 Pojem kvalita a jeho zaclenéni do socialnich sluzeb

Synonymem pro kvalitu se v socialni praci staly standardy kvality. OvSem jen
standardy neznamenaji kvalitu. Kvalita je pojem daleko Sirsi, ktery zahrnuje celou Skalu
aspektl. Stejné jako obecné modely hodnoceni kvality, ze kterych standardy cerpaji.
Drtive kvalita uzce souvisela S primyslem, ovSem neustaly pokrok a urcita ,,aktivizace*
socidlnich sluzeb, ke které zaCalo po roce 1989 dochazet, zpisobili jeji postupné
promitani do socialnich sluzeb.

Kvalita jako takova ma nespocetné moznosti definic. Ja budu vychazet z definice
Evropské charty kvality, ze Slovniku socialni prace Oldficha Matouska a z ¢lanku
v &asopise Socidlni prace, Uvod do standardii kvality socidlnich sluzeb, ve kterém Mgr.
Martin Bednat PhDr. uvadi nékolik definic kvality. Nejstru¢néjsi a dle mého nézoru
nejjasn&j§i je definice: kvalita je vysledkem mezi oekavanim avykonem*.* Ve
Slovniku socialni prace Oldiicha Matouska se s definici samotné kvality nesetkdme, ale
objevuje se zde pojem kvalitni péce, ktera je zde popsana jako ,, Kvalitni péce je takova,
ktera je dostupna komukoli a kdykoli, je co nejméné vazana na cenu, je natolik pruzna,
7ze dokaze reagovat na ménici se klientovy potieby, je pribézné hodnocena nékym
jinym nez tim, kdo ji klientovi pfimo poskytuje, a pokud je zjisténa nezddouci odchylka
od standardu, je ve zptisobu jejiho poskytovani iniciovana zména“.?

Matousek Vv definici déale pokracuje apfi jejim docteni do konce zjistime, Ze
poskytovani kvalitni pé€e pfinasi velice vysoké pozadavky na poskytovatele socialnich
sluzeb. Pomoc musi pfijit vVtom spravném okamziku, je zde nutnd vysoka
individualizace — neni cilem okamzité jednorazové feseni pro klienta, ale dlouhodobéjsi
apozvolna pomoc pii feSeni obtiznych situaci aproblémil. Proto je tieba jisté
standardizace postupii prace, vybaveni pracovist¢ ataké samoziejmeé vzdelani
pracovnikd.®

A tieti definice kvality dle Evropské charty kvality zni takto: “Kvalita je cilem
snazeni po dokonalosti, je metodou a zplisobem podpory aktivni Uc€asti pracovniki

zaloZzena na angazovanosti a odpovédnosti kazdého jednotlivce.“7 Z této definice je

Viz. BEDNAR, M. Uvod do standardi kvality socialnich sluzeb. In Socidlni préice/Socidlna prica,
¢. 2/2007, s. 57

> Viz. MATOUSEK, O. Ziklady socidlni préce s. 99

®  Tamtéz 100

Viz. BEDNAR, M. Uvod do standarda kvality socialnich sluzeb. In Socidlni prace/Socidlna prica,
¢. 2/2007, s. 57



patrné, ze zavadéni standardi kvality se tykd vSech pracovnikii organizace
a permanentni &innosti.®

Obecné modely hodnoceni kvality jsou procesy meéifeni aftizeni kvality, které
pochédzi z primyslu. Jednou z nejvyznamnéjSich organizaci je ISO — Mezinarodni
organizace pro vyvoj asjednoceni standardd (International Organisation for
Standardisation). Odtud ¢erpaly standardy kvality nékolik podnéti — nejvyssi vedeni je
zcela zodpovédné za politiku kvality aza druhé: pokud mé organizace garantovat
jakoukoli sluzbu, musi byt jasn¢ stanoveno azdokumentovdno, co piesn¢ ma
garantovat. To se tyka pravidel ¢innosti a samoziejm¢ pravidel postupt. Jakmile je
soubor pozadavkl zdokumentovan, stava se pro personal i klienty uchopitelnym, slouzi
jako voditko pro praci s klientem a hlavné je tim padem vymahatelnym.®

Dalsim modelem hodnoceni kvality byl EFQM (European Foundation fot Quality
Management), jehoz pfedchiidcem byl do 70. let 19. Stol model TQM (Total Quality
Management) a tomuto modelu piechazel model TQC (Total Quality Control), autorem
je americky védec W. E. Deming. Tento model slouzil na zachranu a podporu
japonského pramyslu. '

Model EFQM, ktery se do kone¢né podoby standardi kvality socialnich sluzeb
promitl nejvice, se zamétuje na devét oblasti ¢innosti organizace (devét kritérii). Do
prvnich péti patii vedeni, pracovnici, politika a strategie, partnerstvi a zdroje, procesy.
Tyto oblasti vytvafeji predpoklad pro dobré vysledky organizace. Zbyvajici Ctyfi
oblasti, do kterych patfi pracovnici, uZivatelé¢, spolecnost aklicové vysledky
ekonomiky, jsou hodnoceny z hlediska dosazenych cila a vysledki. Model EFQM
analyzuje organizaci jako celek, se vSemi jejimi pracovniky, uzivateli sluzby, okoli

v v o v [y o v r 11
vcetné vsech jejich procesil a ¢innosti.

8 Srov. BEDNAR, M. Uvod do standardii kvality socialnich sluzeb. In Socidlni préice/Socidlna prdca,

¢. 2/2007, s. 57

Srov. BEDNAR, M. Uvod do standardi kvality socialnich sluzeb. In Socidlni prace/Socidlna praca,

¢. 2/2007, s. 57

0 Srov. BEDNAR, M. Uvod do standardii kvality socialnich sluzeb. In Socidlni prace/Socidina préca,
¢. 2/2007, s. 58

11 Srov. BEDNAR, M. Uvod do standardi kvality socialnich sluzeb. In Socidini prace/Socidlna prdca,
¢. 2/2007, s. 59
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1.2 Standardy kvality

Kvalita socialnich sluzeb v Ceské Republice ziskala konkrétni podobu aZ v roce
2002, kdy ministerstvo prace a socialnich véci publikovalo v souvislosti s pfipravou
zakona 0 socialnich sluzbach Standardy kvality socidlnich sluzeb. Pii jejich vytvareni
bylo hlavni inspiraci vyuziti zkuSenosti ostatnich zemi, piedevsim Velké Britanie.
Cilem standardt kvality je shrnout ,,dobrou praxi“.12

V roce 2006, kdyz byl pfijat zakon 0 socidlnich sluzbéach, doslo ve standardech
kvality k upravam. Jejich vysledné znéni ovlivnilo politické a spoleCenské zadani,
,,dobra praxe* a modely hodnoceni kvality, které jsme v piedchozi kapitole zmifiovali.

Standardy kvality socialnich sluzeb doporu¢ované MPSV od roku 2002 se staly
pravnim ptedpisem zédvaznym od 1.1.2007. Znéni kritérii Standardd je obsahem pfilohy
¢. 2 vyhlasky MPSV ¢. 505/2006 Sb., provadéciho predpisu k zakonu ¢. 108/2006 Sb.,
0 socialnich sluzbach, v platném znéni.

Standardy kvality socidlnich sluZeb jsou podle Slovniku socialni prace definovany
jako ,,soubor dohodnutych kritérii, ktery umoZzniuje posuzovani kvality socidlni sluzby.
V idealnim ptipadé se k procesu vytvareni standardi kvality socialnich sluzeb tcastni
poskytovatelé sluzeb, nezavisli experti a uzivatelé sluzeb. Kritéria mohou byt zakotvena
Vv zédkoné€ nebo V norméch z néj odvozenych, Vv internich pfedpisech zfizovatele agentury
poskytujici sluzbu nebo piimo V provoznim tadu konkrétni instituce. Splnéni obecného
kritéria je provéfovdno souborem rozpoznavacich znaki, které kromé formalnich
nalezitosti zahrnuji vysledky strukturovanych rozhovora s klienty a s personalem a také
vysledky pfimého pozorovani. Kritéria je mozné delit na personalni (kvalifikace, praxe,
podminky pro odborny riist, supervize, apod.), provozni (vybaveni budovy, technika,
pomulcky pro praci S klienty, hygienické, stravovaci aubytovaci moznosti apod.)
aprocedurdlni (pfijimaci procedura, vedeni dokumentace, provozni ftad, napli
programu, personalni zajiSténi programt, spoluprace S jinymi sluzbami, vystupni

procedura, formy nasledné péce apod.).“13

2" Srov. BEDNAR, M. Uvod do standardii kvality socialnich sluzeb. In Socidlni prace/Socidlna préca,
¢. 2/2007, s. 57
13 Viz. MATOUSEK, O. Ziklady socidlni price s. 225 — 226



Standardy kvality socialnich sluzeb se stdvaji z patnacti standardd, které jsou
rozdéleny na proceduralni, personalni a provozni standardy. Kazdy standard ma v téchto
podskupinach sva kritéria, ktera musi naplﬁovat.14

Proceduralni standardy jsou ziejmé nejdiilezitéjSi a nejobsahlejsi. Stanovuji jak
ma sluzba vypadat, jak ma byt nadefinovéan cil organizace, zplsob socidlnich sluzeb,
jednani se zdjemcem 0 sluzbu, jak formovat smlouvu s klientem, individualni planovani
s klientem béhem sluzby, vedeni dokumentace 0 poskytovani socialni sluzby, piipadné
stiznosti na kvalitu nebo zptsob poskytovani socidlni sluzby a jako posledni navaznost
poskytované socialni sluzby na dalsi dostupné zdroje.™

»Personalni standardy se vénuji persondlnimu zajisténi sluzeb. Kvalita sluzby je
pfimo zéavisla na pracovnicich — na jejich vzdelani, dovednostech, etickém pfistupu, na
jejich vedeni a spolupraci S ostatnimi pracovniky ataké na podminkéch, které jsou
vytvoreny pro jejich praci.“*® Tato skupina standardi je pro m& vzhledem K tématu moji
prace nejzajimavejsi. Konkrétné se jednd o standard ¢. 10 Profesni rozvoj zaméstnanct,
ktery okomentuji V nasledujici kapitole.

A do tfetice provozni standardy, které obsahuji mistni a casovou dostupnost
poskytované socidlni sluzby, informovanost 0 poskytované socidlni sluzbé, prostiedi
a podminky, nouzové a havarijni situace a zvySovani kvality socialnich sluzeb.'’

VSech patnact standardi nejsou jasné dana a vymezend pravidla, ve kterych by
nebyl prostor pro individualitu. Do kazdého z kritérii se ,,vejde* spousta postupil
a pravidel, které nemusi a ani nejsou pro vSechny sluzby stejné. Napiiklad jiny postup
pii podavani stiznosti bude mit zpracovan Azylovy dim pro matky S détmi ajiny
Nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez. Cilem je, aby v kone¢ném vysledku byl tkon

srozumitelny a realny pro vSechny klienty v daném zatizeni.

¥ Srov. Provad&ci vyhlaska €.505/2006 Sb.

5 Srov. Provadéci vyhlaska €.505/2006 Sb.

18 Viz. Vznik a smysl SKSS v komunitnich centrech, s. 13. In Standardy kvality socidlnich sluzeb
V komunitnich centrech.

17" Srov. Zakon &. 108/2006 Sb., 0 socialnich sluzbach.
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2 VZDELANI V SOCIALNICH SLUZBACH

V této kapitole si stanovime odbornou zptsobilost pro vykon profese v socialnich
sluzbach a stim spojené¢ dalsi pojmy, jako jsou dal§i vzdé€lavani, prohlubovani
kvalifikace a okruh pracovniku, ktefi mohou V socialnich sluzbach pracovat. VSechny
tyto pojmy jsou jasn¢ zdkonem stanovené a tudiz pro nas zavazujici.

V druhé casti kapitoly ocituji desaty standard — Profesni rozvoj zaméstnanct

a doplnim jej komentarem.

2.1 Kvalifika¢ni vzdélani v socialnich sluzbach

Ptredpoklady pro vykon povolani V socidlnich sluzbéach, kvalifikaéni vzdélani
jasné stanovi Zakon ¢.108/2006 Sb. o socialnich sluzbach (dale jen zakona), ktery
uvadi mj. v§ 79, odst. 1), ze: ,,Podminkou registrace je ... beztthonnost a odborna
zpusobilost vSech fyzickych osob, které budou piimo poskytovat socialni sluzby*,
pricemz odborna zptisobilost se posuzuje podle § 110 odst. 4) a5), § 116 odst. 5)
a§ 117. V §110 odst. 4) zakona se uvadi, ze: ,,Odbornou zpusobilosti K vykonu
povolani socialniho pracovnika je:

a) vyssi odborné vzdélani ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu
akreditovaného podle zvlastniho pravniho piedpisu 40) v oborech vzdélani
zaméfenych na socialni praci asocidlni pedagogiku, socidlni pedagogiku,
socidlni a humanitarni praci, socidlni praci, socidlné pravni Cinnost, charitni
a socialni ¢innost,

b) vysokoskolské vzdélani ziskané studiem V bakalaiském nebo magisterském
studijnim programu zaméfeném na socidlni préci, socidlni politiku, socidlni
pedagogiku, socialni péci nebo specidlni pedagogiku, akreditovaném podle
zvlaStniho pravniho ptedpisu4l),

C) absolvovani akreditovanych vzdé¢lavacich kurzd Vv oblastech uvedenych
Vv pismenech a) a b) v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pti vykonu
povolani socidlniho pracovnika Vv trvani nejméné 5 let, za podminky ukonceného
vysokoskolského vzd¢lani v oblasti studia, ktera neni uvedena v pismenu b),

d) umanzelského arodinného poradce vysokoskolské vzd¢lani ziskané fadnym
ukoncenim studia jednooborové psychologie nebo magisterského programu na

vysoké Skole humanitniho zaméfeni soucasné S absolvovanim postgradudlniho

11



vycviku VvV metodach manzelského poradenstvi a psychoterapie Vv rozsahu
minimalné¢ 400 hodin nebo obdobného dlouhodobého psychoterapeutického

vycviku akreditovaného ve zdravotnictvi.“'®

2.2 Dalsi vzdélavani v socialnich sluzbach

Hlava Il zakona nazvana Dalsi vzdélavani socialniho pracovnika v § 111, odst. 1)
mimo jiné uvadi, ze: ,,Socialni pracovnik mé povinnost dal§iho vzdélavani, kterym si
obnovuje, upeviiuje a doplituje kvalifikaci. Dalsi vzdélavani se uskuteciiuje na zakladeé
akreditace vzdélavacich zafizeni a vzdélavacich programti udélené ministerstvem na
vysokych skolach, vyssich odbornych skolach a ve vzdélavacich zatizenich pravnickych
a fyzickych osob (dale jen ,,vzdélavaci zafizeni*). Dle odst. 3) § 111 jsou formy dalSiho
vzdelavani:

a) specializacni vzdélavani zajistované vysokymi Skolami a vy$§imi odbornymi
Skolami navazujici na ziskanou odbornou zpusobilost Kk vykonu povolani
socialniho pracovnika,

b) ucast v akreditovanych kurzech,

¢) odborné staze v zatizenich socialnich sluzeb,

d) ucast na Skolicich akcich.*

Pii¢emz dle odst. 4): ,,U¢ast na dal$im vzdélavani podle odstavce 3 se povazuje za

prohlubovani kvalifikace podle zvlastniho pravniho predpisu 43)« 19

2.3 Pracovnici Vv socialnich sluzbach

Z textu standardu ¢.9 Personalni a organizacni socialni sluzby (zaméstnanct
uvedenych v § 115 zdkona) vychazi, 7e pozadavky se netykaji jen socidlnich
pracovnikl, ale idalsich profesi v piimé praci sklienty. V § 115 zakona je mj.
uvedeno:

,»V socidlnich sluzbach vykonéavaji odbornou ¢innost:
a) socialni pracovnici,
b) pracovnici Vv socialnich sluzbach,
C) zdravotnicti pracovnici,

d) pedagogiéti pracovnici.*“%

18 Viz. Zakon ¢&. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach.
¥ Tamtéz.
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Vsechny citované paragrafy v druhé kapitole ndm jasn¢ udavaji, jakého vzdélani
lidé pracujici Vv socidlnich sluzbach musi dosahovat, co konkrétné¢ znamend pojem
dalSiho vzdélavani a prohlubovéani kvalifikace akteré konkrétni pracovniky zakon
zahrnuje.

Vnimam velice pozitivné, Ze zakon nemyslel ¢isté jen na socialni pracovniky, ale
zahrnul do odbornych pracovniki, ktefi maji tim padem povinnost dalSiho vzdélavani
a prohlubovani kvalifikace, i ostatni pracovniky v ptimé péci s klienty.

Zakon 0 socialnich sluzbach vznikl za ucelem zcela nového pfistupu K praci
s klientem, za uc¢elem dosahnout ve vsech poskytovanych sluzbach jistych kvalit, jako
jsou napiiklad efektivita, dostupnost, diskrétnost, individualizace, odbornost,
respektovani a ochrana prav uZivateld. VSechny tyto sluzby ale nejsou schopny téchto
kvalit dosahnout bez pracovnikii pracujicich v socidlnich sluzbach.?

»Kvalita sluzeb je piimo zavislda na pracovnicich — na jejich vzdé¢lani,
dovednostech, etickém pfistupu, na jejich vedeni a spolupraci S ostatnimi pracovniky
a také na podminkach, které jsou vytvoreny pro jejich praci.«?

Vzdélavani v socialnich sluzbach predstavuje €asti zdkona 0 socidlnich sluzbach
ama rozhodujici vliv na piipravu systému vzdélavani. Zakon 0 socialnich sluzbach
vymezuje odbornou zpusobilost K vykonu povolani socialnich pracovniki, pracovnikt
Vv socidlnich sluzbéach, zdravotnickych a pedagogickych pracovnikii auklddd jim
povinnost dal§iho vzdé&lavani, kterym si obnovuji, upeviiuji a doplnuji kvalifikaci.
Stejné¢ tak provadéci vyhlaska kzakonu 0 socialnich sluzbach, ktera wuklada
poskytovateltim socidlnich sluzeb zabyvat se profesnim rozvojem a dal§im vzdélavanim
vSech zaméstnancu. Zakon 0 socialnich sluzbach upravuje i formy vzdélavani a nabizi
moznost jeho financovani. Zakonik prace ukladd zaméstnanclim povinnost prohlubovat
si odbornost podle pokynli zaméstnavatele, ktery nese naklady takového vzdélani.
Takové vzd&lavani je pokladano za vykon prace.?

Poskytovatel socialnich sluzeb je podle zakona 0 socialnich sluzbach povinen
zpracovavat postup pro pravidelné hodnoceni vSech zaméstnanct. Ten obsahuje mimo

jiné napliovani osobnich profesnich cili a potieb dalsi odborné kvalifikace a program

%% Viz. Srov. Zakon &. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach.

2L Srov. Vznik a smysl SKSS v komunitnich centrech, s. 12. In Standardy kvality socidlnich sluZeb

V komunitnich centrech.

Viz. Vznik a smysl SKSS v komunitnich centrech, s. 13. In Standardy kvality socidlnich sluzeb

V komunitnich centrech.

% Srov. HESTIA: [on-line]. Metodika vzdélavacich planii Dostupné 15.11.2012 z
http://www.hest.cz/res/data/011/001500.pdf
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dalsitho vzdelavani zaméstnanci. Pro zaméstnance, ktefi vykondavaji pfimou praci
s osobami, kterym je poskytovana socidlni sluzba, obsahuje tento postup zajisténi
podpory nezavislého kvalifikovaného odbornika — pravodce dobrou praxi, C¢i
supervizora.?*

Standardy kvality socialnich sluzeb stanovuji systém dalsiho vzdélavani, a s tim
spojené jeho ovéfovani inspekci kvality socialnich sluzeb. Jedna se o standardy

1.7 s Ny senvo v cr1r v ’ . v o 25
Personalni a organizac¢ni zajiSténi socidlni sluzby a Profesni rozvoj zaméstnancu.

2.4 Profesni rozvoj zaméstnanci

Zakladni rozdéleni atuvod do problematiky standardl jsem kratce rozepsala
Vv pfedchazejici kapitole. Standard Profesni rozvoj zaméstnanct je, stejné jako vSechny
ostatni standardy, nekoncici proces, ktery se bude neustale prohlubovat a zdokonalovat.
Mozné to neni zrovna motivujici, ale zalezi, z jakého thlu pohledu se na to ¢lovek
podiva. Miizeme to brat jako vyzvu. Jako tkol, ktery ma velky potencial a ktery diky
spolupraci pracovnikd mtze neustale rist a posouvat se K lepsimu. Prostoru je tu dost.
Kritéria jsou sice jasné stanovena, ale co se tyka jejich rozsahu a konkrétniho naplnéni
neni nikde uveden limit. Samoziejmé, zZe je moZnost zpracovani jednoho kritéria na
deset stran, ale stejné jako V jinych dokumentech ,,méné znamena nc¢kdy vice* a meli
bychom si pfedstavit nastup nového zaméstnance, jak se prokousava v§emi metodikami,
poslanim, cili ¢i zpracovanymi plany organizace nebo inspektora, ktery bude mit jisté
velkou radost z toho, ze ptecteni textu jednoho kritéria zabere minimalné ¢tvrt hodiny.
V tomto piipadé plati, Ze kvantita nemusi byt rovna kvalit€¢ aopravdu pii tvorbé
standardl v organizaci bychom mé¢li myslet pfedev§sim na naSe kolegy, nadfizené a
Vv neposledni fad¢ také ,,treti osoby* a standardy tomu pfizptsobily.

Vzhledem k zaméteni mé prace si uvedeme standard ¢. 10 Profesni rozvoj
zaméstnancl. Standard je rozdé€len do péti kritérii. My se pro nase potieby budeme
zabyvat kritériem a) a b). Cely standard zni takto:

a) ,Poskytovatel ma pisemné zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni
zamestnanct, ktery obsahuje zejména stanoveni, vyvoj a naplilovani osobnich

profesnich cilt a potteby dalsi odborné kvalifikace

2 Srov. HESTIA: [on-line]. Metodika vzdélavacich planii Dostupné 15.11.2012 z
http://www.hest.cz/res/data/011/001500.pdf
% Tamtéz.
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b) Poskytovatel ma pisemné zpracovan program dalsiho vzdélavani
zaméstnanct; podle tohoto programu poskytovatel postupuje

c) Poskytovatel ma pisemné zpracovan systém vymeény informaci mezi
zam¢stnanci 0 poskytované socialni sluzbé; podle tohoto systému
poskytovatel postupuje

d) Poskytovatel ma pisemné zpracovan systém finanéniho a moralniho
ocenovani zameéstnanct; podle tohoto systému poskytovatel postupuje,
Kritérium neni zasadni

e) Poskytovatel zajiStuje pro zaméstnance, ktefi vykonavaji piimou praci
S osobami, kterym je poskytovana socidlni sluzba, podporu nezévislého
kvalifikovaného odbornika

Plnéni kritérii uvedenych v pismenech ¢) a d) se nehodnoti u poskytovatele, ktery

je fyzickou osobou anema zaméstnance; kritéria uvedena Vv pismenech a) ab) se na

tohoto poskytovatele vztahuji pfimé&fend.«?

Nedilnou soucasti rozvoje socialniho pracovnika je jeho hodnoceni. Dle kritéria
10a) by mé¢lo hodnoceni probihat minimélné jedenkrat ro¢né u vSech zaméstnanct
organizace, i Utéch, ktefi nejsou V pifimé praci Suzivateli sluzby. Pfi hodnoceni
sledujeme nékolik aspektli, které jsou pro nas dualezité. Jedna se 0 provozné pracovni
oblast, oblast dalSiho vzdé&lavani a hodnoceni ¢innosti pracovnika z hlediska plnéni
pravidel konkrétni sluzby.?’

Kazdy pracovnik by mél mit zpracovany plan osobniho rozvoje nebo muzeme
pouzit formulaci Individudlni vzdélavaci plan. V tomto planu se jasné¢ uvedou cile
pracovnika a jeho kroky k naplnéni téchto cild. I kdyz plan souvisi S cili organizace
atim jsou vzdélavaci cile jasn€ nasmérovéany, je zde dostatecné velky prostor na
realizaci kazdého pracovnika. Plan se tvoii vétSinou na jeden kalendaini rok. A jak jsem
jiz uvedla — prostoru pro individualitu je zde opravdu hodné. Pracovnik si mize vybrat
spoustu vzdélavacich aktivit, které povedou k naplnéni jeho vzde€lavaciho planu, jako
jsou napiiklad konference, vycviky, zapojeni do projektd, rizné formy vzdélavani,

)
staze.?®

%6 V/iz. Provadéci vyhlaska €.505/2006,
2" Srov. Standardy kvality socialnich sluzeb — vykladovy slovnik s. 144
%8 Srov. Standardy kvality socidlnich sluzeb — vykladovy slovnik s. 144
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Také se pracovnik miize dostat do situace, kdy si rozvoj sluzby a potieby
uzivatell, budou zadat dalsi odbornou kvalifikaci (zde se dostdvame jiz do kritéria
10b)). Tyto potieby jsou definované odbornou zpusobilosti pracovnikii podle zakona
&.108/2006 Sb. §116, 0 socialnich sluzbach.?®

Podle Vykladového slovniku standardi socialnich sluzeb je dobie zpracovany
program vzdélavani a osobniho rozvoje fazen Kk zékladnim krokim, které vedou
k dosaZeni kvalitni sluzby.*

Systematicka pozornost vzdélavani vSech zameéstnancii bez ohledu na jejich
pozice V organizaci je zarukou vysledku kvalitni sluzby. Samoziejmé nejde jen
0 perfektné zpracovany vzdélavaci plan a kvalitni vzdélani. Je nutné dodrzovat i dalsi
nezbytné kroky, které Standardy socidlnich sluzeb obsahuji. Vyzna¢nost vzdélavani
nam zna¢i i zakon ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach v §111 — 116, kde je jasné
stanoven okruh pracovniki, kteti mohou pracovat Vv socialnich sluzbach, dale odbornou
zpusobilost socialnich pracovnikii a pracovniktl v socialnich sluzbach. Také je v zdkoné
stanovena povinnost dal§iho vzdélavani socidlnich pracovniku, které slouzi
K upeviiovani, prohlubovani aobnovovani kvalifikace. Zékon uklada povinné
vzdélavani nejen socialnim pracovnikim, ale aby byla kvalita poskytovanych sluzeb
opravdu zajiSténa, je velice dulezité vzdélavani vSech pracovnikli Vv organizaci
komplexné.31

Standard €. 10 ma kazda organizace zpracovany odlisné. Zalezi na poskytovanych
sluzbach organizace, na cili a poslani organizace a na jeji vizi do budoucna. Nedilnou
soucasti tohoto standardu je pravidelné poskytovani supervize, vedeni individuédlnich
vzdélavacich pland pracovnikii ajejich hodnoceni. VSechny tyto aktivity jsou
preventivnim opatfenim proti syndromu vyhoteni.

Kritéria 10a) a10b) vsobé mimo jiné zahrnuji zpracovani individualniho
vzdélavaciho planu pracovnika Vv socialnich sluzbach (dale jen IVP).

A to je téma, které je kazdodennim chlebem pracovnika V socidlnich sluzbach.
Jakékoli Skoleni, beseda, staz, kurz ¢i jiné vzdé€lavaci aktivity, by mély byt v IVP jasné
formulovany a mély by korespondovat se vzdélavacimi cili, které si pracovnik dal.
Popis individudlniho planu spolecné se zdkladnimi pojmy ve vzdélavani auceni se

piiblizim v dalsi kapitole.

2 Srov. Standardy kvality socialnich sluzeb — vykladovy slovnik s. 144
% Srov. Standardy kvality socialnich sluzeb — vykladovy slovnik s. 145
31 Srov. Standardy kvality socialnich sluzeb — vykladovy slovnik s. 145
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3 VZDELAVANI A UCENI

Uceni a vzdélavani jsou procesy, kterymi si lidé zvysuji sviij potencial. Velice
Casto dochazi k zaménovani tiéi zakladnich pojmu této problematiky. Jsou to uceni,
rozvoj a vzdélavani. Uleni (Se) charakterizujeme jako ,,proces zmeny, ktery zahrnuje
nové vedeni | nové konani. Ucime se nejen organizované, ale 1 spontinné — aniz 0 tom
treba vime. Uceni je pojem, ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdelavani. Proto treba
mluvime 0 ucici se, nikoli 0 vzdéldavajici organizaci, | kdyz nemdlo uzivatelii si pod ucici
se organizaci predstavuje vétsi koncentraci vzdélavani. 32

Rozvojem rozumime ,,d0sazeni Zddouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj
obsahuje zamer, ktery je podstatnou casti ohranicenych (diskrétnich) a neohranicenych
(difuznich) rozvojovych programii. «33

Vzdélavani je , jeden ze zpisobii uceni (se), organizovany a institucionalizovany
zpiisob uceni. Vzdelavaci aktivity jsou ohranicené (diskrétni) — maji svij zacdtek
a konec. “

Poslednim pojmem, ktery zde zminim, je kvalifikace. Kvalifikace je , soustava
schopnosti (védomosti, dovednosti, navykii, zkuSenosti) potiebnych K ziskani oficialné
potvrzené zpiisobilosti (vétsinou uzndavané statem) K vykonu urcité cinnosti (povolani,
funkce). Soucasna tendence V této oblasti spéje do uzké specializace ziskani Sirsiho
profesniho zdkladu. Ziskava se pripravou na povolani nebo absolvovanim skoly
a naslednou praxi, eventuelné i VvV dalsim profesnim vzdeélavani ¢i rekvalifikacnim

Y
vzdelavanim.

3.1 Druhy uéeni

Uceni miiZzeme pojmout jako osvojovani ¢ehokoliv nového. RozliSujeme dva
zakladni typy uceni, je to u€eni spontdnni auceni zadmérné neboli organizované.
V dnesni dobé se pozornost soustied’'uje pifedev§im na organizované uceni. To je

reprezentovano vzdélavanim. Zdroji uceni, které ve vysledku byvd kombinaci

%2 Viz. HRONIK F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii s. 31
Tamtéz, s. 31

Tamtéz, s. 31

% Viz. Palan Z. Vykladovy slovnik:Lidské zdroje.
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organizované¢ho a spontanniho wuceni, jsou udiv (zvidavé chovani), zkuSenost
a kritické mysleni.*

Clovék se nejvice uci, aniz 0tom vi. Nejvice a Snejmensim usilim jsme se
Vv nasich zivotech naucili mimo vzd¢€lavaci instituce. Zvidavé uceni se poji predevsim
s hrou v prostedi, které je bez napéti. Hlavni funkci zvidavosti je udé€lat z neznamych
pfedméta a situaci znamé. Dle dostupnych zdroji je ziejmé, Ze v Ceskych organizacich
nebyva tzv. ,,Skola hrou® ¢astym jevem, naopak U nds prevlada institucionalizované
vzdélavani, které se orientuje predevsim na predavani zkusenosti a znalosti.’

Uceni se metodou pokusu a omylu nebo Gspéchu mizeme aplikovat, jen pokud
pifedem zname cil, zptisob méfeni tohoto cile a jak bude dosahovana zména a pokud je
to mozné tak imetody dosazeni cile. V tomto piipad¢ jde o specializaci a oco
nejucelnéjsi vykon. V soucasnosti je tento zdroj hojné Vyuiivém.38

V poslednim, tfetim, zdroji uceni se setkdvame S velice dalezitym pojmem,
kterym je reflexe. Reflexi rozumime ohlédnuti se ¢i kritické zhodnoceni. Patfi sem
pfirozend skepse a pochybovani. %9

Kolikrat v nasich zivotech dochézi k velkym zménam a méni se nam pied ofima
zazité véci Ci urité predstavy, které byly jesté nedavno zcela podlozené, a my jsme jim
stoprocentné¢ véfili. Nékdy staci okamzik a z maximdlni jistoty se mlze stat propast
nevédomosti.

Uceni jako takové probihd na urovni individudlni, skupinové ana urovni
organizace. Aby mohlo dojit k oné zméné¢, ktera je podstatou uceni, tedy nabyti néceho
nového, musi byt vV tomto procesu zastoupeny vSechny tf1 trovné. Kazdad zména, kterd
se v procesu naseho chovéani uskutecni, na nas klade jisté naroky Vv podobé novych
znalosti, dovednosti a praktického vyzkouseni. Je velice dllezité uvédomeni, Ze jakakoli
efektivni zména ma emocionalni povahu a aby se opravdu uskutecnila, tak musi byt
nové znalosti, dovednosti a praktické vyzkouSeni doplnéno emociondlnim zazitkem,

, Y , . , vy, .4
ktery zméni nas stary postoj a dodd nam motivacni energii. 0

Vsechny vySe zminéné klicové pojmy (uceni, vzdélavani a rozvoj) jsou hlavnimi

slozkami rozvoje aftizeni lidskych zdrojti. Mezi vzdélavanim a ostatnimi Cinnostmi

% Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldavdni pracovnikii, s. 32

" Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldavdni pracovnikii s. 32—33
% Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii s. 33

% Tamtéz, s. 33

0" Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii s. 33-36
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fizeni lidskych zdroji je velice tzka spojitost. Do téchto dalSich Cinnosti patii
persondlni planovani, ziskavani zaméstnancii, pfijimani zaméstnanct, fizeni kariéry,
interni mobilita zaméstnanci, hodnoceni aodménovani zaméstnanc, motivace,

budovani pracovnich vztahti, prizkum trhu prace a fizeni a organizace praice.41

3.2 Styly a strategie uceni

Styly uceni ,,muzeme definovat jako soubor faktord, které nam usnadiuji
ueni.“*? Strategie udeni ndm uceni jako takové usnadiiuji. Diky nim se objevuji
moznosti nékolika sméri, jak hloubé&ji pronikat do specifik individudlniho uéeni. Hronik
ve své knize Rozvoj avzdélavani pracovnikti uvadi strategie tifi — holistickou,
serialistickou a kombinovanou.”?

Snahou holistické strategie je uchopeni u¢ebni latky jako celku. Tato strategie se
uci predevsim objevovanim, pouziva nebo se snazi vytvaret nova obecna pravidla, klade
daraz na ,,aha zazitky* a pokud se dostane do neproduktivni podoby, tak se méni ve
filozofovani, které nema Zadnou motivaci k proniknuti k principam.**

Serialistickd strategie se vyznacuje postupnymi kroky a vysledek se objevuje az
po delsi dob¢. Jako strategie predchozi, se muze objevit ve formé produktivni
I reproduktivni. V produktivnim pfistupu postupuje ucici se logicky podle planu, ktery
pln€ zohlediiuje navaznost latky na sebe, vSe do sebe zapadd a jakakoli neuplnost
vyvadi uciciho se z miry. Naopak pfi reproduktivnim pfistupu je postup uciciho se
pfedem dany a dochazi k selhavani pti zménach v zadani tkold. Ucici se vtomto
pristupu napodobuje a uci se vse nazpamét’.45

Neda se obecné fict, kterd z téchto dvou strategii je efektivnéjsi a 1épe aplikovana
Vv praxi. Proto tfeti strategii je strategie kombinovana, kterd vyuziva obou pfedchozich a
je pro optimalni zvladnuti problému a jeho porozuméni pottebnd. Samoziejmée, ze tato
strategie neni efektivni ve vSech ucebnich situacich. Mohou nastat situace, které si
budou vyzadovat pouziti Cist¢ holistické nebo serialistické strategie. A také bychom

neméli zapominat, ze kazdému ¢lovéku miize byt blizsi jina strategie.46

*1 Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldavani pracovnikii s. 36

*2 Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldavdni pracovnikii 46

* Tamtézs. 46

“ Tamtézs. 46

** Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii s. 46,47
% Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii s. 47
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3.3 Kolbuv cyklus uceni — efektivni vzdélavani

Vzhledem k mym potfebam Vv této praci je Kolbiv cyklus uéeni nejvhodnéjsi
teorii, jak popsat proces efektivniho uceni pii vzdélavani socidlnich pracovnikt
(budeme ptedpokladat vysokoskolské vzde€lavani, protoze to patifi do kategorie
vzdélavani dospélych atato teorie popisuje proces efektivniho uceni U dospélych
jedinct).

D. A. Kolb je americkym psychologem, ktery tuto teorii poprvé publikoval v roce
1976. Tim ale jeho prace neustala a v roce 1993 vydal dotaznik styld u¢eni.*’

Kolbova teorie odpovida na tfi zakladni otazky formulaci ¢ty zakladnich zptisobu
uceni. Témito otdzkami jsou: Jakym nejcastéj$Sim zplsobem ziskava ¢loveék znalosti?
Jakym zptisobem zpracovavé ¢lovek informace? Jak se &lovek ugi?*®

Kolbiiv cyklus za¢ind u konkrétni skutecnosti, kterou ¢loveék spontanné prozije.
Mulze to byt naptiklad jakakoli Zivotni zkuSenost nebo zkuSenost na zékladé
absolvovani vycviku, kurzu atd. Vychozi otazkou pro prvni fazi uceni je:“Co je tam?“
Pokud chceme tento zplsob promitnout do socialni prace, tak mulzZe jit napiiklad
0 kontakt s klientem. Tento prvni zptsob u¢eni pojmenovavame jako ziskani konkrétni
zkuSenosti. Druhym stupném procesu uceni je reflektivni pozorovani. Otazkou
vV tomto piipadé je: “Co to znamena?*“ Jednd se O reflektovani zkuSenosti ze vSech
hledisek. ZkuSenost sama 0 sobé nam nezprostiedkuje uceni, pokud nezname jeji smysl.
Pokud tento druhy stupen mame opét promitnout do socialni prace, tak naptiklad
v ramci studia socidlni prace mize byt vhodnym nastrojem reflexe Cetba, nebo ticast na
odborné prednasce. Treti stupen uceni muzeme oznacit jako abstraktni
konceptualizme/teoretizovani. Kdy hledame souvislosti mezi 0daji, zaclefiujeme
zkuSenost do systému poznatkli, planujeme a vyvozujeme logické zavéry. Otazkou
Vv tomto tietim stupni je: “Co ztoho plyne?* Dosavadni zkuSenosti se propojuji
Snovymi postoji azkuSenostmi atak se dosavadni zkuSenost integruje do celého
»baliku“ Zivotnich zkuSenosti. Je to faze, kdy zvazujeme disledky ziskané zkuSenosti
a zhodnocujeme jeji vyznam a ovéiujeme si jeji platnost. Je to ¢asové obdobi, ve kterém
vytvaiime pracovni model situace a testujeme hypotézy. Posledni fazi v tomto cyklu

uceni uzavird aktivni experimentovani/zkouSeni. Je to faze, ve které se snazime

*"" Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii s. 47
8 Srov. NAVRATIL, P, SISLAKOVA, M., Praktické vzdélavdni v socidlni praci, s. 23
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uplatnit naSe nabyté zkuSenosti. Typickymi otdzkami Vv této posledni fazi jsou: “Co,
kdyz...?“, ,,Co, jestlize...?*, ,Jak to ‘funguje‘?“.49

Pokud vySe popsané faze uceni shrneme, tak uceni podle Kolba probiha ve
Ctyfech fazich a je efektivni za predpokladu, ze ucici se projde vSemi cykly. Zatneme
situaci, ve které neni mozné pouzit nauceny stereotyp a ve které zazivame konkrétni
zkuSenost, tuto zkusSenost reflektujeme, apremyslime jak 0 sobé, tak 0 zkuSenosti
z vétSiny hledisek. Tim si vytvofime nadhled, ktery spo¢iva v zobecnéni a vytvoreni
hypotéz a jejich platnost si budeme ovéfovat v praxi. Po ovéteni téchto hypotéz ziskame
dal3i zkuSenosti a cyklus ueni se miize opét rozb&hnout.>

Toto uceni se podle Kolba nazyva ,,zkuSenostni u¢eni® nebo ,,akéni uceni. Dle
vyse popsaného tento cyklus zac¢ind nabytim konkrétni zkuSenosti, kterd se stietava se
svoji vlastni reflexi a je zavrSen akci/vyzkouSenim a je povazovan za efektivni model

udeni.”?

Obrazek ¢.1 Kolbtv cyklus uceni

Reflektivni
pozorovani

Abstraktni
konceptualizace/
teoretizovani

Ziskani konkrétni
zkusenosti

Aktivni
experimentovani/
zkouseni

* Srov. NAVRATIL, P, SISLAKOVA, M., Praktické vzdélavani v socidlni praci, S. 23
0 Srov. HRONIK F. Rozvoj a vzdéldavani pracovnikii s. 47,48
1 Srov. NAVRATIL, P, SISLAKOVA, M., Praktické vzdélavani v socidlni préci, s. 24
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3.4 Motivace pracovniki

Aby se lidé mohli ucit efektivné, museji byt motivovani. Motivace je velice
dilezitym prvkem ve vzdélavani a kvalitné odvedené praci jednotlivce.

Kazdou organizaci zajimd, jak co nejvice zefektivnit praci svych lidi, jak
dosahnout co nejvyssi urovné jejich vykonu. Takovych vysledkli Ize samoziejmé
dosahnout a nejvhodnéj$im zptisobem je, vénovat pozornost motivovani zaméstnanct
pomoci stimulli, odmén, vedeni lidi a prace, kterou vykonavaji a podminek, za kterych
tuto préci pro organizaci vykonavaji. Tyto nastroje motivace jsou skvélymi pomocniky
Vv motivaénim procesu.>

Cilem motivaéniho procesu je rozvinout jej tak, aby napomahal K realizaci
oc¢ekavanych vysledkl. Proces motivace probiha nasledovné — ¢lovek identifikuje svou
potiebu, na zakladé¢ identifikace si stanovi konkrétni cil, podnikne kroky Kk jeho
dosazeni a cile dosahne.>®

Pracovni motivaci muizeme rozdélit do dvou skupin. Prvni skupina jsou
pracovnici, ktefi neustale hledaji a vykonavaji praci nebo je jim prace pfidélena ato
uspokojuje jejich potfeby nebo od tohoto procesu ocekavaji napliiovani svych cilt.
A druhd skupina jsou pracovnici, ktefi jsou motivovani vedenim firmy néstroji,
napiiklad pochvalou, odmétovanim, povysenim atd.*

Pokud ¢lovek citi, Ze jeho vysledky u€eni pro n€j budou piinosem, a kdyz se jeho
ocekavani naplni, bude mit vyrazngjsi sklon v u€eni pokraCovat a posili s v ném pocit,
Ze uceni je to, co stoji za usili. Pokud existuje zpétna vazba na konkrétni vykon
pracovnika, ktery se zaméfil na konkrétni cil, ktery byl akceptovatelny a dosazitelny,
tak si motivace zvysuje. Toto je strucny popis teorie cili. Cile ueni mohou byt
stanovené samotnym jednotliveem nebo mu mohou byt stanoveny.

Ptistupy k motivaci pracovnikli se zakladaji na teoriich motivace. My si zde
uvedeme tii nejvlivnéjsi. Patii sem teorie instrumentalisty, teorie zaméfené na obsah
neboli teorie potieb a teorie zamétené na proces.56

Teorie instrumentalisty je zastancem tvrzeni, ze lidé pracuji jen pro penize. Tato

teorie pochazi z 19. Stoleti a objevila se v souvislosti s dirazem na ekonomické

52 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 219

53 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 220

% Tamtéz, s. 220

% Srov. NAVRATIL, P., SISLAKOVA, M., Praktické vzdélavéani v socidlni prdaci, S. 24
% Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 221
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vysledky. Teorie tvrdi, ze pokud bude v organizaci fungovat technika ,,cukru a bice*
tedy, ze pracovnici budou za sviij vykon dostavat adekvatni tresty nebo odmény, budou
se chovat pracovnici Zzddoucim zplisobem. Tento druh motivace pracovnikl byl a porad
je hojné vyuzivam v praxi a nazyva se také zakon pii¢iny a nasledku. Tato teorie je
zalozend Cist¢ na systému kontroly pracovnika a nerespektuje celou $kalu lidskych
potieb. Také je zde riziko, Ze systém muze byt ovlivnén piipadnymi neformalnimi
vztahy mezi pracovniky.57

Zakladem teorii zaméfenych na obsah (teorii potieb) je myslenka, Ze motivaci a
jeji obsah tvofi potieby. Jakmile je potfeba neuspokojend, nastdva stav napéti a
nerovnovahy a k opétovnému dosazeni rovnovahy je tfeba najit cil, dosdhnout jej a tak
uspokojit pottebu. Tato teorie tvrdi, Ze neuspokojena potieba je motiv a ,,pohani* tento
cyklus. OvSem kazda potfeba ma v urcitou dobu jinou diileZitost — to zavisi na vychové
jedince, jeho dosavadni i momentalni zivotni situaci a také na prostredi, z kterého vysel.
Celé propojeni potieb a cili je znatn¢ komplikované, protoze mezi nimi neexistuje
jednoduchy vztah. Okruh cilii se podle sily potieby rozéifuje.58

Velice inspirativni je Maslowova klasifikace potfeb. Maslow rozdé€lil potfeby do
péti hlavnich kategorii, které jsou spolecné pro vSechny lidi. Prvnimi jsou potieby
fyziologické, sem patii potteba kysliku, vody a sexu. Nasleduje potieba jistoty a bezpeci
kam muizeme zafadit ochranu proti nebezpeci a nedostate¢né uspokojovani
fyziologickych potieb. Tteti je potfeba socidlni. Sem patii potieba lasky, pfatelstvi a
akceptace &lovéka jako piislusnika rodiny. Ctvrtou potiebou je potieba uznani, ktera
zahrnuje dostatenou sebeuctu a respekt mezi ostatnimi. A posledni je potfeba
seberealizace, coZ je potieba rozvijeni schopnosti a dovednost stat se nékym, kym jsme
schopni. U této poteby je diileZita vira v sebe sama.”®

Maslow tvrdi, Ze vSechny vySe uvedené potfeby mohou byt uspokojeny, az na
seberealizaci. Uspokojeni nizSich cilli je dominantnéj$i nez cili vysSich. V ptipadé
uspokojeni nizsi potteby se potieba vyssi stdvd dominantnéj$i a pozornost se zaméiuje
na tuto potfebu. OvSem nemuzeme fici, Ze by uspokojovani potieb probihalo pfesné
hierarchicky pfimoéafe.so Tato teorie je pro oblast socialni prace velice inspirativni.

Poslednim typem jsou teorie zaméfené¢ na proces kde je kladen daraz jak na

zékladni potieby, tak na psychologické procesy a sily, které motivaci ovliviuji.

" Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 223
%8 Tamté, s. 220
¥ Tamtéz, s. 224
% Tamtéz, s. 224
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Muzeme je v odborné literatufe dohledat také pod pojmem kognitivni (poznavaci)
teorie. Jsou tak oznacovany z divodu zabyvani se procesem vnimani pracovniho
prostiedi a naslednym zkoumanim, jak lidé toto prostiedi vnimaji a chapou. Tyto teorie
poskytuji pro vedouci pracovniky zna¢né realisticky postup pii motivovani lidi. V tomto
typu teorie se setkavdme s metodami, jako je ocekdvani, dosahovani cili a pocity
spravedlnosti. Pokud tyto procesy promitneme do konkrétnich teorii, jedna se o teorii
expektacni, teorii cile a teorii spravedlnos‘ti.61

Nelze presn¢ stanovit, kterd z vySe uvedenych teorii je ,,nejlepsi, vSe zalezi na
konkrétnich podminkéch, osobnostnich pfedpokladech pracovniki a organizaci jako

celku.

3.5 Formy vzdélavani pracovniku

Vzdélavani, podle naseho vymezeni predchozi kapitole této prace, chapeme jako
organizované¢ uceni, které ma uréity zamér. Zamérem je zde minéno dosazeni
zpusobilosti Kk né&jaké cCinnosti nebo Cinnostem, V pfipadé vzdélavani socialniho
pracovnika osvojeni nové kompetence nebo mnoziné¢ kompetenci. Aby mohlo
vzdélavani probihat opravdu jako zamérny, organizovany a kontrolovany proces, musi
byt realizovano V urCitych popsatelnych forméach. Z ¢ehoz plyne, ze vzdélavani ma
omezené mnozstvi podob, jejichz ptehled je jednoduchy, tcelny a lehce pochopitelny
i pro laika.®?

Do forem vzdélavani fadime pfedevsim klasické udeni ve Skole. V Ceské
republice existuje rozsahly komplex formalniho Skolniho vzdélavani. Tento systém ma
hierarchickou strukturu a sleduje postupné zrani lidské osobnosti s vékem jedince. *

Pro kratké upfesnéni se jedna 0 jesle, matetské skoly a zakladni skoly, které jsou
na pocatku tohoto systému, ktery dale pokracuje sttednimi a vysokymi Skolami. Nekteré
vysoké Skoly organizuji vzdélavani i po ukoncéeni pravidelné Skolni dochazky. Tato
forma se vyskytuje pfedevsim u studii K ziskani védecké hodnosti nebo jazykovych
schopnosti.®®

Plaminek ve své knize Vzdélavani dospélych uvadi, ze tato forma vzdélavani na

nas ma velice silny vliv. Je to forma védomého uceni, ktera ndm ve vyznamné mife

%1 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 224
%2 Srov. PLAMINEK J., Vzdélavani dospélych, s. 37-38
% Srov. PLAMINEK J., Vzdélavdni dospélych, s. 38
Tamtéz, s. 38
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nahrazuje ptvodni nevédomé uceni, které U nas dominuje pfedevSim V prvnich tfech
letech naseho véku. Toto uceni obraci nasi pozornost na verbalni komunikaci, ktera byla
do té doby vyuzivana v daleko mensi mife nezZ komunikace neverbalni. Nase vnimavost
je zalozena predevsim na sluchovych a nékterych zrakovych vjemech, ¢imz jsou ostatni
smysly anepsané a nekreslené zrakové vjemy diskriminovany. Cim déle jsme v tomto
procesu uceni, tim vice se spoléhame na hlasky, slova a pismena a jsme schopni byt
Vv nasem vyjadfovani pfesnéjsi. OvSem na druhou stranu pomalu ztracime schopnost
vyjadfovat, jak uvadi Plaminek ve své knize Vzd¢€lavani dospélych, ,,odstiny reality®,
pod ¢imz si muzeme prestavit napiiklad neustale slozitéjsi formulace pii tvorbé
nékterych zdvaznych norem. Snaha popsat vSechny mozné situace, které mohou nastat,
vede kolikrat K velice téZce srozumitelnym textim, které mohou byt pro spoustu lidi
nepochopitelné.®

L. A. Zadenhem byl vyznamnym matematikem, ktery jako prvni pojmenoval
princip inkompatibility. Tento princip nam ftikd, Ze slozitéjsi je systém, tim je naSe
schopnost zjistit 0 daném systému co nejvice piesnych asoucasné relevantnich
informaci niz8i. Dokonce existuje urcitd hranice, za kterou se pifesnost S vystiZnosti
vylu€uji. Kazda osobnost je zcela individudlni ale v pfipad€ principu inkompatibility
muzeme objektivné fict, Ze ¢im jsme piesnéjsi ve formé sdéleni, tim méné relevantni
obsah ostatnim poskytujeme. Setkdvame se zde S pojmem konvergentni mysleni. Tento
typ mysleni je velice pohodlnou formou, V praxi jej mizeme nazvat tzv. ,.kucharkou®,
kterda nam da piesny navod jak Vv danych situacich postupovat (napiiklad jak sestavit
noveé zakoupenou skiin, jak se chovat v piipadé kdy nds navstivi rozruseny klient, jak
jednat s novym zajemcem O sluzbu,...). Pokud je ¢lovék zaméfen jen timto smérem,
mohou jej v praxi potkat rizna uskali v podob¢ nestandardnich situaci, které ¢loveék
nemiize predpokladat. U nés jsou bohuzel potdd zvykem ukoly typu ,,udé€lej podle
vzoru® nez vyzvy v podob& promysleni situace a hledani zptisobu vhodného feseni.®®

Dalsi formou vzdélavani je mimoSkolni uceni. Do této formy uceni zahrnujeme
podle Plaminka Sest zakladnich forem. Jsou to $koleni, trénink, konzultace, kou¢ovani
a uceni z vykonu (bud’ z vykonu vlastniho, nebo z vykonu ucitele). Podle Plaminka se
téchto Sest forem odliSuje vzdalenosti od reality. Vztah K realit¢ mize byt pojat tiemi

sméry. Bud’ je to vztah teoreticky, zobecnény, zalozeny na obecném vykladu,

modelovych ptikladech a situacich nebo to mulze byt vztah, ktery vychdzi z praxe

% Srov. PLAMINEK J., Vzdélavani dospélych, s. 38
% Srov. PLAMINEK J., Vzdélavani dospélych, s. 39-40

25



(naptiklad pravdivymi kauzami z praxe) ale jejich feSeni probiha jen nanecisto a feSeni
se jen planuje, anebo do tretice vztah, ktery muze fesit konkrétni kauzy a jejich feseni
realizovat.”’

Skoleni a tréninky jsou sméry vzdélavani, které jsou zalozeny na obecnych
vykladech reality a svym zaméfenim to jsou dvé rozdilné formy. Skoleni je zaméfeno
na predavani teoretickych znalosti, zatimco trénink Se zaméfuje na ziskavani
praktickych dovednosti. Skoleni miizeme pfirovnat K tradi¢ni $kolni praxi, nékdy se
také oznatuje jako kurs nebo prednaska. Skoleni a tréninky jsou vhodné jako
rozsifovani znalosti pracovnikl ale ne jako feSeni okamzitych probléma a Situaci, které
mohou u pracovnikd V organizacich nastat. Vzhledem ktomu, Ze tyto dvé formy
vzdélavani jsou vedeny stejné jako klasické Skolni vzdélavani, je to forma pro nas
pfijatelnd a zndma, coz ovSem nemusi vzdy znamenat, Ze je to forma spravna.®

Dalsi metodou neboli formou je konzultace (poradenstvi). Konzultant (poradce) je
osoba vybavend teoretickymi znalostmi a praktickymi dovednostmi, kterd ma
zkusenosti z jinych organizaci a jinych prostfedi. Jeho tikolem je navrhnout konkrétni
a hlavn€ dobré feseni dané situace. Aby bylo uspésné dosazeno tohoto cile je dilezité,
aby spolu v organizaci spolupracovaly obé¢ strany, jak konzultant, tak lidé z prostiedi, ve
kterém se dana situace objevila. Plati pravidlo, Ze pokud se ucCastni ob& skupiny lidi, je
feSeni daleko rychlejsi a efektivngj$i. Typ konzultace, které jsme zde popsali, slouzi
K rozvoji zaméstnancl organizace V tom slova smyslu, ze jim ukazou feSeni momentalni
situace, se kterou si nevi rady a do budoucna jim toto feSeni bude pfinosem a zmirni
pocet moznych dilemat pti preici.69

Ctvrtou formou je kou¢ovani. Rozdil mezi konzultaci a koudovanim je predevsim
v tom, ze konzultace poskytne feSeni a koucovani nauci lidi, jak K tomu feSeni dojit.
Koucovani mé za svlij hlavni ukol rozvijet schopnosti pracovniki zvladat realné situace.
Kou¢ ma sice vliv na proces rozhodovani, ale je to vliv velice mirny a vlidny. Ve
vysledku je rozhodnuti afeSeni situace predevSim zéasluhou koucovanych lidi
z organizace. Diky tomu je motivace pracovnikli branit si své rozhodnuti a pevné si za
nim stat daleko vyssi. OvSem feSeni urcité situace by se dalo v tomto pifipadé oznacit
vedlej§im produktem koucovani. Hlavnim cilem je, aby koucovani pochopili princip

zvladnuti situaci konkrétniho typu a dana specificka situace je jakousi napovédou pro

% Srov. PLAMINEK J., Vzdélavani dospélych, s. 40
% Srov. PLAMINEK J., Vzdélavdni dospélych, s. 42
% Srov. PLAMINEK J., Vzdélavdni dospélych, s. 43
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ono pochopeni principu, to znamend, ze koucovani mizeme oznalit za formu
vzd&lavani, ktera se zam&fuje piimo na budouci zpisobilost lidi v organizaci.”

,»Koucovani spoCivd na detailni znalosti lidské komplexnosti, kterda umoznuje
analyzovat chovani Vraznych situacich, vytvaret ur¢ité vztahy, metody prace
a mobilizovat pracovniky, aby sm&fovali ke zvolenému cili.«"*

Koucovani ovliviiuje zejména dovednosti a postoje pracovnika Vv organizaci.
Mizeme tuto metodu oznacit za ,,vychovavani* a vedeni K lepsi orientaci pracovnika
jak v organizaci, tak v jeho kompetencich. Diky dobrému koucovani jsme schopni co
nejlépe vyuzit schopnosti a celkového potencialu pracovnika.”

Posledni metodou je uceni z vykonu ato bud z vykonu ucitele, nebo z vykonu
vlastniho. Oba dva zpisoby vzdélavani jsou nesmirné u¢inné zejména pro svij primy
kontakt s praxi. V této metod¢ se jiz nepouzivaji zadné simulace situaci, ale opravdové
situace, které¢ potiebuji feSeni. Uceni z vykonu rozdélujeme do dvou forem kvili
rozdilnosti v aktivité¢ ti¢astnika a ucitele. V ptipad¢ uceni z vlastniho vykonu ptredvadi
ucastnik své znalosti a dovednosti uciteli, V pfipadé uceni z vykonu ucitele predvadi
ucitel svij vykon ucastnikovi. Oba zminéné typy uceni maji blizky vztah K ostatnim
vySe zminovanym metodam, napiiklad uceni z vykonu ucitele ma velice blizko ke

konzultacim ana druhou stranu uceni z vlastniho vykonu je blizké ke koucovani,

oy 1 o o 73
dokonce mulize byt jeho soucasti ¢i na néj navazovat.

3.6 Formy vzdélavani pracovniki Vv socidlnich sluzbach

V této podkapitole se ve stru¢nosti sezndmime S formami vzdélavani pracovnikt
Vv socidlnich sluzbach. Nékterd konkrétni témata v socidlni praci si zadaji jina pojeti nez
klasické Skoleni ¢i seminaf. Neni zde mozné presné urcit, ktera forma je idedlni na
konkrétni téma ¢i problematiku. Je tfeba pii vybéru konkrétnich forem zapojit i vlastni
intuici a cit.”

Velmi ucinnou metodou, pii které se pracovnik uci z plnéni konkrétniho tikolu je

forma zadani nebo spoluprace na tkolu nebo projektu. Dalsi metodou je

" Srov. PLAMINEK J., Vzdélavani dospélych, s. 43-44

L Srov. STACKE E., Koucovdni pro manazery a firemni tymy, s. 16

> Srov. BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi, s. 72

3 Srov. PLAMINEK, Jifi. Vzdélavani dospélych, s. 44-45

™ Srov. CSS PRAHA: Vzdglavani pracovnikii v socidlnich sluzbach [on-line]. Dostupné 15.11.2012 z
http://www.csspraha.cz/users_data/file/manual-standardy-kvality.pdf, Vzdéldvani pracovnikii
Vv socidalnich sluzbach
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samostudium, pii kterém si pracovnik zcela sam zajistuje cely proces svého
vzdélavani. Rotace je plnd praxe pracovnika na jiné pozici, vétSinou je zdména pozic
Z ptibuznych obora. Staz je kratkodobé plisobeni na jiné pozici a pracovni ukoly jsou
této skuteCnosti ptizpiisobeny. Stejné tak se miize jednat 0 kratkodobé plisobeni V jiné
organizaci. Dalsi formou je konzultace, kdy si pracovnik sam vyhleda konzultanta pro
feSeni svého problému. Dale sem patii standardni Skoleni a seminéafe, které mohou byt
interni i externi, tato forma je tzv. formalnim $kolenim. Odborna konference se kona
s cilem sdilet nové trendy a moznosti feSeni urcité problematiky za pomoci setkani
odbornikii. Forma mentoringu neboli supervize” je uréity zpisob predavani
dovednosti a informaci kdy mentor je v roli ¢lovéka zkuSeného a znalého problematiky
a vede pracovnika K metod¢ feSeni ukolu nebo problému. Zasadni podminkou U této
formy je silnd osobnost mentora ajeho uzndni jeho autority a profesni zkuSenosti
pracovnikem. Posledni formou je koucing. Tuto formu jsem jiz popsala v ptfedchozi
kapitole. Tady snad jen doplnim, Ze pomoci této formy se velice dobie definuji

. r r r t M v r 76
strategické cile a nové oblasti feSeni.

"> Srov. Casopis Socialni prace/Socialna praca vénoval problematice supervize a vzd&lavani supervizori
celé vydani 4/2007

6 Srov. CSS PRAHA: Vzd&lavani pracovnikil v socialnich sluzbach [on-line]. Dostupné 15.11.2012
z http://lwww.csspraha.cz/users_data/file/manual-standardy-kvality.pdf, Vzdeélavani pracovnikii
V socidlnich sluzbach

28



4 \/ZDELAVACI PLANY PRACOVNIKU V SOCIALNICH
SLUZBACH

Vzdélavaci plan pracovnika Vv socialnich sluzbach je cileny dokument jednotlivce,
ktery ma vychazet zjeho konkrétnich vzdé€lavacich potieb, z potieb a poslani
organizace. Uplné na za&atku je tfeba si stanovit ony vzdélavaci potieby. Tento pojem
je jednim z nejstézejnéjSich pii tvorbé vzdélavaciho planu. Respektive — vzdélavaci plan

nemuze vzniknout bez stanoveni vzdélavacich potieb.

4.1 Zasady efektivniho vzdélavani pracovniku socialni sféry

Podle dokumentu Rady pro rozvoj socialni prace — Dal$i vzdélavani socialnich
pracovnikil a pracovnikll V socidlnich sluzbach je nutné, aby vzdélavani pracovnikil
Vv socialnich sluzbach napliovalo jist¢é body atim dosahlo efektivnosti. Patfi sem
naptiklad, ze vzd€lani pracovnikii by mélo korespondovat s poslanim organizace
a napliovanim jejich cill, mélo by vychéazet z potieb uzivatelt, vzdélani ma jasné
stanoveny cil (program inapln), mélo by se uskuteciovat vhodnou formou a také
vV uréitém a pfiméfeném case. Vzdy by mélo byt nedilnou soucésti vzdélavani jeho
vyhodnoceni, ¢imZ by se méla ovéfovat jeho U€innost. Zaméstnavatel by mél vytvaret
pro vzdélavani podminky, at’ uz se jednd 0 uvolnéni z prace nebo zajiSténi kvalitnich
lektorti (pfi vzdélavani pfimo na pracovisti). Zameéstnavatel by mél zodpovidat za dalsi
vyuzitad nabytych znalosti a dovednosti. Vzdélavani by mélo mit od organizace veskerou
podporu, je deklarovanou hodnotou organizace. Organizace by méla klast diraz na
tymovou praci, motivaci pracovniki, neustale pokracujici rozvoj a motivaci pracovnik.
Nikdy bychom neméli zapominat na to, Ze vzdélavani je aktivnim procesem a také je

o1 xiex o ixis , , : 77
dualezité vzdélavat vedouci pracovniky organizace.

" Srov. RAROSP: Dalsi vzdélavdni socidlnich pracovnikii a pracovnikii v socidlnich sluzbdch —
Pritvodce pro zjistovani vzdélavacich potieb a vytvaient individudlnich vzdélavacich planii [on-line].
Dostupné 15.11.2012 z www.rarosp.cz/docs/dalsi-vzdelavani.doc
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4.2 Obecné predpoklady a dovednosti pomahajiciho
pracovnika

Pro vzdélavani a sebevzdelavani pracovnikll jsou velice dulezité schopnosti,
postoje a vlastnosti konkrétnich individualnich pracovniki, ktefi proces vzdélavani
podstupuji.78

Schopnosti a znalosti jsou velkym potencialem dal$iho rozvoje. Vzdy ale zalezi na
konkrétnim jedinci, jak je vyuzije (napiiklad ve prospéch klienta nebo organizace).

Postoje vyjadiuji loajalitu, ochotu, snahu a socialni citéni pracovnika. Postoje jsou
spjat¢é Sjeho motivaci. Pokud ovSem nejdou postoje podlozeny dostatecnymi
schopnostmi a znalostmi, tak i pies sebevétsi snahu nemohou byt postoje rozvijeny. Se
schopnostmi a postoji lze pracovat a ménit je (napiiklad vzd€lanim), oproti tomu
vlastnosti lze ménit jen Vv nékterych piipadech a vétSinou minimalné. Vlastnosti jsou
rysy osobnosti, které jsou uzce spojeny S jeho bio—, psycho—, socidlni podstatou.
Nemizeme je sice ménit, ale miuZzeme je pozorovat, poznavat atak lépe pochopit,
piedvidat a ¢asteCné iovliviiovat konkrétni osobu S konkrétnimi vlastnostmi. Dalsi
rozvoj jak nas samych, tak okoli, se realizuje pomoci naSich kvalit, do kterych patii
rizné druhy naSich inteligenci apfedev§im empatie. My zde zminime inteligenci
emoc¢ni, moralni a duchovni. ,,Emocni inteligence je schopnost vnimat emoce
a zpracovavat emo¢ni informace.“’® To znamend, 7e jsme schopni své emoce vnimat
a sméfovat tak, aby nam pomahaly a ovliviiovaly nas v mysleni. Rozumime jim, umime
je popsat a také regulovat tak, aby podporovaly nas rist (emocni i intelektualni). Dalsi
zminény pojem je moralni inteligence, co je ,,schopnost vnimat a pfedvidat moralni
rozmér nasSich aktivit, jejich nasledkd i disledkt a schopnost moralni slozku své bytosti
uzivat inteligentnim Zpﬁsobem.“80 Pfedstava 0 obsahu moralky je u kazdého vyspélého
jedince zcela jina, ovSem dle odborné literatury jsou nékterd kritéria brana jako
vSeobecné platna. Patii sem spravedlnost, sebeovladani, distojnost, smysl pro povinnost
a odpovédnost vici ostatnim. Pro moralni jednani je stézejni schopnost analyzovat
a porozumét nove vznikajicim situacim a S tim se poji schopnost emociondlni empatie.

Tato kombinace schopnosti je vlastn€ vzorem spravného jednani.

® Srov. CSS PRAHA: Vzdglavani pracovnikil v socialnich sluzbach [on-line]. Dostupné 15.11.2012
z http://www.csspraha.cz/users_data/file/manual-standardy-kvality.pdf, Vzdélavani pracovnikii

Vv socidlnich sluzbach
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Duchovni inteligence nam ,,pomaha fesit problémy smyslu nasi existence

«81

a zékladnich osobnich hodnot“™" Tato inteligence dava Sir§i a smysluplnéjsi kontext

naSemu jednani. Tato inteligence je predpokladem pro efektivnéjsi fungovani j ednice.®

Posledni zde zminény pojem je empatie. ,,Empatie je vyznamnou soucasti socialni
percepce i dilezitym predpokladem efektivniho jednani a komunikace kazdého ¢loveka.
Projevuje se schopnosti vcitit se do mysleni a prozivani druhych.«®

Empatie uzce souvisi S emo¢ni i socidlni inteligenci, to jsou aspekty, které zna¢né
nasSi schopnost nasi empatie ovliviiuji — socialni pracovnik je schopen lepsi moznosti
empatie, pokud se sam sebe dobie uvédomuje, umi se sebemotivovat, dokaze
kontrolovat svi jednani, regulovat své nalady, je schopen ptedvidat chovani ostatnich
lidi, umi lidi idit a jednat s nimi.®*

Pole socialni prace je pro aplikaci empatie idedlnim prostorem. Kazdy den se
stovkam socialnich pracovnik stava, ze za nimi pfijde klient, ktery je v obtizné Zivotni
situaci a pracovnik, aby byl schopen opravdového porozuméni, musi byt empaticky. Byt
empaticky je jednim z nejsilnéjSich ndstrojii pracovnikii Vv pomadhajicich profesich.
Stejné jako mize tento nastroj klientovi pomoci, mize pracovnikovi iuskodit. Je
dialezité empatii vyuzivat velice opatrné a predevSim profesionalné. Je tfeba si hlidat,
aby slouzila ku prospéchu klienta ale i nasemu.®

Piedstavme si opravdu kvalifikovaného pracovnika, neni zde mysleno formalné
kvalifikovaného pracovnika dle platné legislativy. Takovy pracovnik by mél brat
jakéhokoli klienta jako ¢loveka, ktery potiebuje jeho pomoc. Nemélo by se objevovat
vnimani klienta jako problémového. OvSem né€kdy je opravdu tézké byt ve svych
aktivitaich opravdu efektivni. Ma—li byt pracovnik V socidlnich sluzbach co nejvice
efektivni, je tfeba, aby jeho socialni inteligence byla opravdu rozvinuta.®

Pro pracovniky V pomahajicich profesich jsou nékteré dovednosti stézejni.
Miuizeme sem zafadit komunikac¢ni dovednosti, diskrétnost, spolehlivost, davéryhodnost,

osobni angazovanost, fyzickou zdatnost a Vv neposledni fad¢ také pfirozenou autoritu

81 Srov. CSS PRAHA: Vzdglavani pracovnikii v socidlnich sluzbach [on-line]. Dostupné 15.11.2012 z
http://www.csspraha.cz/users_data/file/manual-standardy-kvality.pdf, Vzdéldvani pracovnikii

V socialnich sluzbach
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pracovnika. Pro rozvoj vSech vySe uvedenych predpokladi jsou supervize a dalsi

~1ro 7 1 71,0 87
vzdélavani pracovniki.

4.3 Individualni vzdélavaci plan pracovnika a analyza potreb

vzdélavani

Individuélni vzdélavaci plan pracovnika Vv sociadlnich sluzbach vychézi z konkrétni
formulace pracovniho mista Vv organizaci, konkrétnim pracovnim profilem ke konkrétni
osob¢, vzdélavacimi potfebami organizace, které vychézeji z vize, poslani a cilt a na
které navazuje vzdéldvaci strategie organizace a Zzanalyzy vzdélavacich potieb
samotného pracovnika. Pracovni misto je konkrétné vymezend pozice se svoji jasnou
specifikaci. Pracovni profil se uz vztahuje ke konkrétni osobé, jejim zkuSenostem
a kvalifikaénim pfedpokladiim a musi byt v souladu se specifikaci pracovniho mista.
Identifikace vzdélavacich potifeb organizace vyplyva z posldni, cili a strategického
planu organizace ataké z potieb uzivatell sluzby a vzdélavacich potieb zaméstnanci.
Identifikace je dulezitd pro vytvoreni jak vzdélavaciho planu organizace, tak
jednotlivych pracovnikii. Pti tomto procesu vyuzivame nejéastéji zakladnich dokumentii
organizace, jako jsou strategické plany, poslani a cile organizace, analyzu pracovnich
mist a profild pracovnikti, SWOT anal}'/zu).“88

U wvzdélavacich aktivit musime stanovit jejich ucel ato je moZzné pouze
identifikaci aanalyzou vzdélavacich potfeb organizace, skupin a jednotlivcl

V organizaci.*

4.4 Analyza vzdélavacich potieb

Analyza vzdélavacich potfeb se velice Casto soustfed’'uje na tzv. model deficitu,
kdy jasné€ stanovi mezery nebo rozdily mezi tim, co lidé mohou délat a délaji a tim co
by méli byt schopni délat a jaké védomosti by méli mit. Nasledny vysledek je komplex
vzdélavacich aktivit, ktery tyto mezery vyplni. Tento model se omezuje na to, ze dava
dohromady jen to, co bylo Spatné. Vzdélavani by se mélo zamétovat i na dalsi aspekty,

jako je rozpozndvani a uspokojovani potfeb rozvoje jedince. Do téchto potieb fadime

8 Srov. RAROSP: Dalsi vzdélavani socidlnich pracovnikii a pracovnikii v socidlnich sluzbdch —
Pritvodce pro zjistovani vzdélavacich potreb a vytvareni individudlnich vzdélavacich planii [on-line].
Dostupné 15.11.2012 z www.rarosp.cz/docs/dalsi-vzdelavani.doc
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pfipravu pracovnikil na pfipravenost na nové pracovni pozadavky, na rozvoj ochoty
pfijimat dal$i zodpovédnost a dal$i povinnosti vV organizaci, na zvySovani vSestrannych
schopnosti a také prfedevsim na to, aby pracovnici byli pfipraveni V budoucnu piijmout
vySsi troven prawomoci.90

Abychom ziskali dostate¢né podklady pro tvorbu individudlniho vzdélavaciho
planu, musime analyzovat potieby vzdélavani organizace jako celku (podnikové
potieby), jako druhy krok je nutna analyza skupinovych potfeb (sem patii naptiklad
pracovni tymy) ajako posledni krok je analyza individudlnich vzdélavacich potieb
U jednotlived. VSechny tyto tfi oblasti se vzajemné propojuji. Analyza potieb organizace
se podili na stanoveni potieb pro skupiny v organizaci a analyza skupinovych potieb
odhali potiebu U konkrétnich jednotlivych pracovnikl. Pro analyzu vzdélavacich potieb
jedince je dilezité vychazet z jeho role v organizaci anaplné jeho prace. Z téchto
informaci potom vychazi specifikace pro jeho ueni a vzdélavani.®*

V praxi tvorba analyzy pro potfeby pracovnika vypadd zhruba nésledovné.
Pracovnik si shrne svou praci jako celek, zamysli se nad ¢innostmi, které jsou pro néj
rutinou, nad ¢innostmi, které jsou pro n¢j nové, nad ¢innostmi, U kterych se neni si pii
jejich vykonu jist spravnosti provedeni, dale nad svymi schopnostmi a vlastnostmi,
které nejsou pifi praci vyuzity ataké nad svymi komunika¢nimi dovednostmi

a schopnostmi fesit rizné interpersonalni (mezilidské) situace.*

4.5 Individualni vzdélavaci plan pracovnika Vv socialnich
sluzbach

Individuélni vzdélavaci plan (dale jen IVP) se stanovuje po zkuSebni dobé
pracovnika, tedy po prvnich tfech mésicich v zaméstnani a jeho aktualizace je jedenkrat
za rok. Sestaveni IVP ovlivitluje predevsim legislativa, dokumenty organizace
(standardy kvality, organiza¢ni struktura,...), metodiky a zavedené pracovni postupy,

vnitini piedpisy, smlouvy a dohody s klienty, pracovni tady, cilova skupina klientt

% Srov. RAROSP: Dalsi vzdélavani socidlnich pracovnikii a pracovnikii v socidlnich sluzbdch —

Pritvodce pro zjistovani vzdélavacich potreb a vytvareni individudlnich vzdélavacich planii [on-line].
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ajejich potteby aneoficialni pravidla organizace (postupy, které jsou neformalné
pouzivany. Postupy, které se ,,vzdycky takhle d&laly*).*®

IVP stanovi zméfeni acile vzdélavani pracovnika, metody a formy, pomoci
kterych budou cile naplnény, ¢asovy horizont a konkrétni vzdélavaci programy vcetné
termind, mista konani a poskytovatele. Dale stanovi dohodu mezi pracovnikem
a organizaci ohledn¢ podminek vzdélavani (financovani kurzl, pracovni volno)
a oc¢ekavany vystup spolecné s jeho hodnocenim.*

Obsah IVP odpovida potfebam organizace stejné tak jako stavajici kvalifikaci
pracovnika a pozadavkim pro jeho predpokladané budouci role v organizaci.”

IVP ma svou osnovu, kterou je dobré dodrzovat, abychom pii jeho tvorbé
nezapomnéli na néjakou dulezitou informaci. V osnové je nutné uvést zakladni udaje
0 pracovnikovi, popsat vzdé&lavaci potieby pracovnika azaméstnavatele, popis,
zaméteni a cile planovaného vzdélavani, metody a formy, kterymi se vzdélavani bude
realizovat, ¢asovy horizont, dohodu mezi pracovnikem a organizaci, vystupy ze
vzdé€lavacich akci ahodnoceni efektu vzdélavani (piinos pro praxi a spokojenost
s absolvovanym vzd&lavanim).®®

IVP sestavuje pracovnik vétSinou se svym piimym nadfizenym a jeho tvorba je
soucasti manazerské supervize nebo individualniho hodnoceni pracovnika. IVP je
ulozen na persondlnim oddéleni pracovnika aje nedilnou soucasti jeho osobni

dokumentace.®’

% Srov. RAROSP: Dalsi vzdélavani socidlnich pracovnikii a pracovnikii v socidlnich sluzbdch —
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ZAVER

Cilem mé prace bylo popsat vzdélavani pracovnikii a tvorbu individualnich
vzdé€lavacich plant Vv socialnich sluzbach (dale jen IVP) a ukotveni této problematiky
jak v legislative, tak v dostupnych odbornych zdrojich.

Pro splnéni tohoto cilu bylo dulezité kratce vysvétlit vznik zadkona 0 socialnich
sluzbach (dale jen zakon) Vv roce 2006, jeho provadéci vyhlasky a Standarda kvality.
Zakon spole¢né s vyhlaskou jasné stanovuji kvalifikacni piedpoklady socidlniho
pracovnika, jeho dal$i vzdélavani, prohlubovéani kvalifikace aokruh pracovniki
Vv socidlnich sluzbach. Standardy kvality jsou Vv dnesni dobé jakymsi synonymem pro
kvalitu, ,,zastituji kvality organizace a pracovnikii v ni. Také se velkou mérou na
dalsim vzdélavani podili Zékonik prace, na ktery by se nemélo zapominat. Dale
navazuje citace desatého standardu a komentai k nému. Tento standard, ptredevsim
kritéria a) ab) jsou stézejnimi pilifti pro vzdélavani pracovniki. Kritérium a) sice
upravuje predev§im hodnoceni zaméstnancti ne jejich vzdélavani. To se ale ke konci mé
prace ukaze jako stejn¢ dilezité, protoze IVP potiebuji pravidelné vyhodnocovani. Bez
pravidelného hodnoceni by tvorba IVP neméla cenu, protoze by se nedostavalo
pracovnikovi zpétné vazby.

V druhé poloviné prace se vénuji vzdélavani a uceni a popisuji zde Kolblv cyklus
uceni, ktery je diky své funk¢nosti pro potieby socidlni prace opravdu cyklem
efektivniho uceni. Formy vzdé&lavani socidlnich pracovnikd jsou oproti klasickym
formam, uvedenych V odborné literatufe, trochu specifické, jinak formulované.
V posledni kapitole je popsan postup pro vypracovani IVP, jeho propojeni s celou
organizaci, S jejim poslanim, cily a analyzou vzdélavacich potieb jak organizace, tak
pracovnika samotného.

V mé praci se potvrdil fakt, ze vzdélavani socidlnich pracovnikli neni jen 0 tom,
Ze se vytvofi na jednu stranku individualni vzdé€lavaci plan, nad kterym socialni
pracovnik sedi deset minut, upIné sam si stanovi své cile, a potom si je po urcité dobé
vyhodnoti.

Také se zde potvrdilo, Ze vzdélavani socidlnich pracovnikil vede ke zkvalithovani
poskytovanych sluzeb a je pro rozvoj socialniho pracovnika opravdovym piinosem.
V tomto procesu je velice dilezité, jak organizace k této problematice pftistoupi

a s jakym pribéhem se bude tvorba IVP potykat.
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Ma prace ukézala, jak je cesta ke kvalitnimu vzdélavacimu plénu dlouha
a vyzaduje opravdu systematickou pfipravu a zohlednéni celé $kaly aspekti. Musi se
sejit opravdu hodné podminek, aby kvalitni socidlni pracovnik spole¢né¢ se svym
nadiizenym, v souladu s poslanim a cili organizace a pfedevS§im vychazejici z analyzy
vzdélavacich potieb jak své tak organizacni, mohli vytvorit [VP, které¢ bude piinosem
jak pro pracovnika, tak pro organizaci.

Pfi vypracovani mé prace jsem postupovala systematicky prostudovanim
znacného mnozstvi odborné literatury, C¢lankti z odbornych cCasopisti (pfedevSim
Z Casopisu Socidlni prace/Socidlna praca), internetovych zdroji a samoziejmé platné
legislativy. Troufam si fict, Ze jsem ve své praci dokdzala popsat vSechna dulezita
témata, ktera vedou K tvorbé kvalitniho IVP. Ma prace by méla slouzit jako stru¢né
shrnuti celé ,,cesty” Kk vytvofeni IVP. Bohuzel zde nebyl prostor na rozsifeni prace
0 pripadna rizika a situace, které mohou pfti tvorbé IVP nastat. Jako naptiklad nefunkéni
vztah s nadfizenym pracovnikem, neschopnost pracovnika stanovit si vzdélavaci
potteby, §patnd organizacni struktura a dalsi jiné piekdzky na této ceste.

Mozn4 si nékdo mysli, Ze tato problematika ma jasné zakotveni Vv zdkoné
amoznosti dal$iho vzdélavani jsou vSem pracovnikiim V socidlnich sluzbach dané,
takze je zbytecné vzdélavani vénovat takovou pozornost. J& osobné si to nemyslim.
Vzdyt neni moZzné poskytovat kvalitni sluzby kvalitnimi lidmi jen tak, aby tomu
nemusel pfedchazet jejich pfedchozi rozvoj. Je tfeba, aby pracovnici byli neustile
motivovani. A je dilezité, aby v dal$im vzd¢lavani vidéli ptinos a ne trest. Toho lze, dle
mého nézoru, dosdhnout jen tehdy, pokud dokédzeme vytvofit kvalitni [VP. Pokud ma
pracovnik dobry pocit z tvorby, realizace a vyhodnoceni IVP a jeho nadfizeny mu cely
tento postup dokdze zpiijemnit tim, ze jim pracovnika provede jako partner, je to idealni
situace.

Ja sama Vv neziskové organizaci pracuji na pozici vedouci pro Olomoucky kraj
a ,,staram se“ 0 12 pracovniki, takze tvorba vzdélavacich planti mi neni cizi a jsem Si
pln¢ védoma toho, ze i pro mé, jako pro vedouciho pracovnika je to neustaly proces

zdokonalovani.
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Seznam pramenii:
Vyhléaska €. 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera ustanoveni zakona 0 socidlnich
sluzbach, ve znéni pozd¢jsich predpisii

Zakon ¢. 108/2006 Sb., 0 socialnich sluzbach, ve znéni pozdé&jsich predpisu
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www.mpsv.cz/files/clanky/736/bila_kniha.pdf Bila kniha v socialnich sluzbach
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