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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této zavérecné prace je zjistit souCasny stav vzdélavani a rozvoje pracovnikd v piimé péci
ve zvolené organizaci socialnich sluzeb. Dil¢imi cili zavéreéné prace jsou identifikace nedostatki stavajiciho
systému vzdélavani a rozvoje a formulace doporuceni pro zlepSeni vzdélavani a rozvoje pracovnikil této
organizace.

2.  Vyzkumné metody:

Zavéreéna prace je zalozena predev§im na dvou hlavnich Castech, a to teoreticko-metodologické Casti
a analytické casti. Teoreticko-metodologicka ¢ast prace byla zpracovana prostfednictvim literarni reSerse a sbéru
informaci z odborné literatury a zdrojii, zaméfujici se a feSici pfedev§im oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikt
obecné a vzdélavani pracovnikll vykonavajicich pfimou pé¢i v socidlnich sluzbach. Analytickda cast byla
zpracovana na podkladé internich dokumentti konkrétni zvolené organizace, které zahrnovaly informace
o zkoumané organizaci a systému vzdélavani a rozvoje pracovnikdl v této organizaci, a dale na zaklad¢
polostrukturovanych rozhovori se dvéma skupinami respondentd, kterych bylo celkem dvanact. Prvni skupinou
byli zastupci organizace odpovidajici za vzdélavani v organizaci. Tvofili ji dva pracovnici. Druhou skupinou byli
pracovnici v pfimé péci zvolené organizace, téchto bylo deset. Rozhovory probéhly béhem péti dnd v prvnim a
druhém tydnu mésice dubna 2022. Soucasti analytické ¢asti prace jsou doporuceni pro zefektivnéni systému
vzdélavani a rozvoje pro zkoumanou organizaci stanovenych na zakladé identifikovanych nedostatkii stdvajiciho
systému.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Zvolena organizace ma zpracovan systém vzdélavani a rozvoje, podle kterého postupuje. Tento systém vSak ma
nedostatky, které snizuji jeho efektivitu. Systém ma nékolik vyznamnych nedostatki. Pracovnici, ktefi jsou
odpovédni za vzdélavani a rozvoj pracovnikll nejsou rovnocenné zasvéceni do systému vzdélavani a rozvoje,
nemohou Snim tedy plnohodnotné pracovat a navic management organizace neni jednotny v podpoie
pracovnikll v zavadéni novinek do praxe v organizaci. Organizace si nestanovuje strategické cile vzdélavani
a rozvoje, ani konkrétni cile vzdélavani a rozvoje pracovnikii v ramci planovanych vzdélavacich a rozvojovych
aktivit. Volba metod vzdé€lavani a rozvoje je pomérné jednostranna, nejsou piili§ zafazovany rozvojové aktivity.
Stavajici systém vzdélavani a rozvoje nema postizeno hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje. Pozitivem
stavajiciho systému vzdélavani v organizaci je moznost ovlivnit téma vzdélavacich aktivit ze strany pracovnika
Vv pfimé péci. Pracovnici jsou motivovani pro osvojovani si dovednosti a zkuSenosti. Management Domova XY
v souéasné chvili vyuziva celou fadu metod pro ziskani zpétné vazby v oblasti potieb vzdélavani. Management
ma zaklad i motivaci k tomu, aby efektivné pracoval na zlepSeni systému vzd€lavani a rozvoje v organizaci.
Volba témat vzdélavacich aktivit je vhodna z pohledu aktualnosti v ramci pozadavkd pracovniki, problémi
a potteb uzivateli.

4. Zavéry a doporuceni:

Snahou zkoumané organizace je, aby si pracovnici uvédomili, Zze vSichni jsou stejné dilezitou soucasti
organizace a kvalita poskytované sluzby i jméno celé organizace zavisi na kazdém z nich. K tomu v8ak potiebuje
mit efektivni systém vzdélavani a rozvoje, jez vychazi z definovaného strategické cile v této oblasti. Tento si
musi Vymezit na poc¢atku vSech dalSich zmén v ramci stavajiciho systému. Ze strany jednatele zatizeni musi byt
jednozna¢né projevovana podpora vzdélavani a rozvoje pracovnikl v organizaci v ramci pracovnich porad. Déle
je na misté stanoveni kompetenci a odpovédnosti vedouci piimé péce v ramci vzdélavani a rozvoje, ktera je
ptimo zapojena do poskytovani ptimé péée a je nadiizena v8em pracovnikim v ptimé pééi. V jeji kompetenci
a odpovédnosti je realizace pravidelnych dialogii s pracovniky nadiizenymi jinym pracovnikiim, jejichZ naplni je
motivace téchto pracovniki k podpote celého systému vzdélavani a rozvoje. Je nezbytné doplnéni Standardt
vykonnosti pracovnika organizace o oblast zohledfiujici uplathiovani ziskanych dovednosti a znalosti po
absolvovani vzdélavaci/rozvojové aktivity, o oblast motivace podiizenych ze strany nadfizenych pracovniki. Pro
stanoveni programu dal$iho vzdélavani pracovnikll je nezbytna komplexni identifikace potieb vzdélavani
a rozvoje, které jsou spojeny, jak s deficitem znalosti, schopnosti, dovednosti, zplisobll jednani pracovniku, tak
s tendenci pracovniki k vlastnimu rozvoji védomosti, dovednosti, schopnosti, navyku ¢i zplsobu jednani. Pro
identifikaci potieb vymezit zdroje v oblasti potieb pracovnikll (napf. revize plnéni kvalifikaénich pozadavkl
u jednotlivych pracovniki, hodnoceni zaméstnance, sebehodnoceni pracovnika, rozhovory s pracovniky o jejich
pocitovanych potiebach), v oblasti potieb pracovnich pozic (napf. analyza pozadavkd pravnich ptedpis,
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analyza individualniho planovani v ramci potfeb uzivatel, revize postupit prace v souvislosti s pozadavky
platnych pravnich pfedpisit), v oblasti potfeb organizace (napf. dotazniky spokojenosti uzivateld, blizkych osob,
vyhodnoceni stiznosti). Cil vzdélavani a rozvoje pro dany rok je nutno definovat jako konkrétni ziskani
védomosti, osvojeni dovednosti, osvojeni ¢i zménu zplsobli chovani, zménu navykt ¢i zménu postoju dle
identifikovanych potieb. Volené metody vzdélavani musi zohlediiovat potiebu rozvijet socialni, emocionalni
a praktické kompetence pracovniki a pro dosazeni lepsich vysledku v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki je
nutno kombinovat metody vzdélavani a rozvoje. Vhodnou metodou jsou napft. hrani roli, workshop, pfipadova
supervize, odborné staze ¢i metody vzdélavani na pracovisti. Domov XY neni odkazan pouze na jeden typ
vzdé¢lavacich aktivit (seminafe) z diivodu jeho ceny, jak se do soucasné chvile domnival. Na danou vzdélavaci ¢i
rozvojovou aktivitu pracovniky zatazovat v souvislosti se zji§ténymi potfebami, které se vztahuji k danému
pracovnikovi. V ptipadé, Ze pracovnik byl zafazen do aktivity na zdklad¢ identifikovanych potieb z pohledu
organizace, tedy pracovnik pfi sebehodnoceni neprojevil vlastni uvédomeéni si napf. nejistoty, deficitu, potieby
rozvoje, seznamit jej S tim, pro¢ byl na danou vzdélavaci aktivitu zafazen. Do programu dalSiho vzdélavani
nutno zpracovat zpusoby vyhodnoceni vysledkl vzdélavani a sestavit plan hodnoceni realizovanych aktivit.
Hodnoceni zaméfit na zjisténi spokojenosti se vzdélavaci aktivitou, kde cilem je zjistit spokojenost Gcastnikl
S lektorem a obsahem vzdélavaci aktivity, co se pracovnici naucili, kde cilem je ovéfit, jaké védomosti
pracovnici diky realizované vzdélavaci aktivité ziskali, jaké si osvojili dovednosti, ¢i k jakym zménam postoju,
navykd u pracovniki doslo, na posouzeni, zda pracovnici uplatiiuji znalosti, dovednosti a postoje, které si
osvojili, pfi vykonu své prace, na posouzeni, zda byly dosazeny stanovené cile vzdélavacich aktivit, na
hodnoceni, jaky mél v daném roce realizovany vzdélavaci proces pfinos pro Domov XY po stanoveni kritéria
pro urceni, zda prostfedky byly na vzdélavani a rozvoj vynalozeny efektivné.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani, rozvoj, pracovnici v socialnich sluzbach.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this final thesis is to determine the current state of education and development of employees in
direkt care in the selected organization of social services. Partial goals of this final thesis are the identification of
the shortcomings of the existing systém of education and development and formulate recommendations for
improving the current education and development of employees in this organization.

2. Research methods:

The final thesis is based mainly into two main parts — namely the theoretical-methodological part and the
analytical part. The theoretical-methodological part was compiled through literary research and collection of
information from professional literature and sources, focusing on and addressing the field of education and
development of employees in general and education of workers performing direkt care in social services. The
analytical part was prepared on the basis of internal documents from selected organization, which included
information about the researched organization and about the system of education and development of employees
in this organization and further on the basic of semi-struktured interview with two groups of respondents, of
which there were twelve in total. The first group was the representives of the organization responsible for
education in the organization. It consisted of two workers. The second group was the staff in direkt care of the
selected organization, there were ten of them. The interviews took place over five days in the first and sekond
keks of April 2022. The components of the analytical part of this thesis are recommendations for streamlining
the system of education and development for the researched organization, set on the basis of identified
shortcomings of the existing system.

3. Result of research:

The selected organization has developed a system of education and development, according to which it proceeds.
However, this system has shortcomings, that reduce its effectiveness. It has several significant shortcomings.
Workers, who are responsible for the education and development of employees, haven't the same level of
knowledge in the systém of education and development. They cannot work with it adequately. Management of
organization are not uniform in support of workers for new practice. The organization doesn’t set strategic goals
of education and development, doesn’t set goals of the planned education and development activities. The choice
of education and development activities is reletively one-sided. Development activities are not included too
much. Existing education and development system doesn’t included methods for evaluation effectiveness. The
advantage of the systém of education in the organization is the ability of influence the topic of educational
activities of the workers. Emploees are motivated to acquire skills and experience. The organization’s
management currently uses a variety of methods to obtain feedback on education and training needs.
Management has the basic and motivation to work effectively to improve the systém of education and
development in the organization. The choice of topics of educational activities is suitable from the point of view
of topicality within the requirements of employees, problems and Leeds of users.

4. Conclusions and recommendation:

The research organization strives to make employees aware, that everyone is an equally important parts of the
organization and that the quality of service provided and the full name of organization depends on each of them.
However, it needs to have an effective education and development system. It needs to have defined strategic
goals in this area. This must be defined at the beginning of all other changes within the existing system. The
manager of the facility must clearly show support for the education and development of employees in the
organization through work counsil. Furthermore, it is in place to determine the competences and responsibilities
of the head of direkt care within education and development, which is involved in the provision of direct care
and is directly superior to all workers in direkt care. It is within her competence and responsibility to conduct
regular dialogues with employees, who are superior to other employees, their purpose is to motivate these
employees to support the entire system of education and development. Is it necessary to supplement the
performance standards of the organization’s emploee the area taking into account the application of acquired
skills and knowledge after completing educational/development activities, the area of motivation of subordinates
by superiors. A comprehensive identification of the needs for education and development, which are associated
with the deficit of knowledge, skills, abilities and behavior of workers, as well as with the tendency of workers
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to develop thein own of knowledge, skills, abilities, habits or behavior, is necessary to determine programs for
further education of workers. To identify the needs, define resources in the area of the needs of workers (for
example revision of the fulfillment of qualification, requirements for individual workers, employee evaluation,
worker self-assessment, interview with workers about their perceived needs), in the area of the needs of jobs (for
example the analysis of the requirements of legal regulations, the analysis of individual planning within the
needs of users, the revision of the work process in connection with the requirements of the applicable legal
regulations), in the area of the needs of the organization (for example satisfaction questionnaires of users and
close persons, evaluation of the complaint). Education and development goal for the given year is necessary
define as concrete acquisition of knowledge, acquisition of skills, acquisition or change of behavior, change of
habits or change of attitudes from identified needs. The chosen methods of education must be take into account
the need to develop the social, emotional and practical competences of workers, and in order to achieve better
results in the field of education, it is necessary to combine methods of education and development. A suitable
method is, for example, a role-playing, workshop, case supervision, or methods of training at the workplace.
Organization is not limited to only one type of educational aktivity because of its price, as it was believed until
now. Assign workers to a given educational or development activity in connection with the identified needs that
relate to the worker in question. In the event, that the worker was included in the aktivity based on identified
needs from the organization’s point of view, which the worker did not schow during the self-assesment own
awareness, fot example uncertainty, deficit, the need for development, familiarize him with it, why was he
included in the aktivity. In the program of continuing education, it is necessary to process methods of evaluation
of the result of education and draw up a plat for evaluating the emplemented activities. The evaluation should
focus on determining satisfaction with the educational aktivity, where the goal is to determine the satisfaction of
the participants with the lecturer and the contect of the educational aktivity, what have the workers learned,
where the goal is to verify, what knowledge did the workers acquire thanks to the activity, what skills did they
acquire, and what changes in the attitudes and habits of the workers took place, to assess whether workers will
apply the knowledge of the skills and positions they have acquired, while doing yout job, to assess whether the
set goals of the educational activities have been achieved, to assess how the educational process implemented in
a given year benefited the Home XY after establishing a criterion for determining whether funds were spent
effectively on education and development.

KEYWORDS

Education, development, workers in social services.
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1 Uvod

ZavereCna prace se zamétuje na management vzdeélavani a rozvoje pracovnikli v piimé péci
V pobytové socialni sluzbé a spojuje v sobé dvé aktualni témata. Jsou jimi oblast vzdélavani
a rozvoje pracovnikii a oblast socialnich sluzeb. Jejich prinikem je c¢lovek, jedinec,
pracovnik. Pozice pracovnika pii poskytovani socialnich sluzeb je dvakrat slozita.

V soucasné dob¢ se ve vetsSiné profesi uskuteciiuji nejriznéjsi technické, technologické a jiné
zmény tak rychle, Ze celozivotni uceni piedstavuje nezbytnou podminku pro uspésSnou
pracovni kariéru jedince a pro udrzeni jeho vlastni zaméstnatelnosti (Bedrnova et al., 2012,
s. 183). Vedle toho Blaha a kol. (2013, s. 122) uvadéji, ze vzhledem k nardstajicim
pozadavkim na lidské zdroje z divodu védecko-technického rozvoje, je nutné, aby
organizace mela kvalitni, flexibilni, odborné pfipraveny tym motivovanych a angazovanych
pracovnikd, kteti se podileji na plnéni stanovenych ukol organizace a také na hledani novych
cest ke zlepSeni celkovych vysledkil organizace. K takovéto profesni zplisobilosti a piispivani
pracovniki k vyss$i vykonnosti jich samotnych, a potazmo celé organizace, je nezbytnym
nastrojem strategicky a systematicky pfistup organizace ke vzdelavani a rozvoji (Blaha et al.,
2013, s. 122).

Vyznam lidskych zdroji v socidlnich sluzbach je zddraznén pozadavky na kvalitu
poskytovanych sluzeb a také zvySovanim ulohy znalosti v socidlnéekonomickém rozvoji
poskytovatelli socialnich sluzeb, jelikoz v soucasné dobé sili konkurencni tlak mezi
poskytovateli (Camsky a kol, 2011, s. 182). Vedle toho je nutno si uvédomit, Ze pii
poskytovani socidlnich sluzeb nejsou mozné dodatecné opravy, nepovedenou sluzbu neni
mozno dodatecné vytadit. Navic kvalita sluzby je piimo zavisla pravé na pracovnicich, tedy
na jejich dovednostech, schopnostech, vzdélani, vedeni, podpofe a na podminkach, které pro
praci maji (Camsky a kol, 2011, s. 187).

Poskytovani socidlni sluzby je velice ndro¢nou ¢innosti. Je poskytovana lidem - uZivateliim,
kteti jsou velice riznorodi, ve svych vlastnostech, ve svych omezenich, které vyplyvaji
z jejich duSevniho ¢i fyzického stavu, ve svych zkuSenostech, ocekavanich, ve svych
potiebach a problémech, a také jejich blizkych, které je nutno brat jako soucast uzivatele. Je
poskytovana lidmi - pracovniky, ktefi maji rizné vlastnosti, schopnosti a dovednosti, rizné
postoje, rtizné zkuSenosti, rliznou motivaci k praci, atd. Je zavisld na kazdém pracovnikovi,
ktery se na ni podili, je tedy zavisla i na jejich spolupraci. Je ¢asto spojena s velkym tlakem na
pracovniky.

Pod nejvétsim tlakem jsou nepochybné pracovnici v ptimé péci o uzivatele. Musi se potykat
s fyzickou ale predev§im psychickou zatézi. Setkavaji se se smutkem, s bolesti, se smrti, musi
byt schopni reagovat na rizikové ¢i krizové chovani uzivatell, setkavaji se s nevdékem,
osofovanim ze strany blizkych uzivateld, a pfitom vSem maji vykonavat svou praci
angaZovang, profesiondlné€ a s ,,asmévem®. To vSe neni mozné zvladnout bez odpovidajici
podpory, tedy bez vzdélavani a rozvoje. Toto je nezbytné i s ohledem na to, ze pracovniky
Vv pifimé péci jsou pracovnici s n€kolika profesi, socidlni pracovnici, pracovnici v socidlnich
sluzbach, zdravotnicti pracovnici, pedagogicti a dalsi odborni pracovnici, pficemZ na vSechny
uvedené profese nejsou kladeny stejné naroky na uroven vzdélani. U vétSiny z profesi je
pozadovan vyssi stupen vzdélani. Neni tomu tak u pracovnikil v socidlnich sluzbéch, kteti
paradoxné jsou Vv pobytové socidlni sluzbé obvykle nejvice zastoupeni a c¢asto jsou
vystavovani nejvétsimu tlaku, jelikoz travi s uzivateli nejvice casu ze vSech profesi a ne vzdy
maji vedle sebe pro zvladnuti obtizné situace n€koho z profesi s vyssi odbornosti.

Pro zavérecnou praci bylo zvoleno zafizeni socidlnich sluzeb, které je registrovano jako
domovy se zvlastnim rezimem. Autorka zavérecné prace v ném v predeslém roce zacala



pusobit jako vedouci piimé péce, a proto se rozhodla rozsitit své vzdélani studiem MBA,
a také zameéfit se na poskytovanou podporu organizace vuci pracovnikiim, jelikoz se
predpoklada, Ze tato oblast prejde do jeji kompetence. Hlavnim cilem prace je zjistit soucasny
stav vzdélavani a rozvoje pracovnikll v piimé péci v daném zatizeni. Dil¢imi cili prace, které
sméfuji k naplnéni hlavniho cile, jsou identifikace nedostatkii stavajiciho systému
a Vnavaznosti na né formulace doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému vzd€lavani
a rozvoje.

Zavéredna prace je rozdélena do &tyi kapitol. Prvni kapitola s nazvem ,,Uvod* nastifiuje
problematiku, kterou se prace zabyva a seznamuje s cilem a strukturou prace. Kapitola druha
,, Teoreticko-metodologicka ¢ast prace se opira o teoretické poznatky Ceskych i zahrani¢nich
autorti. Zabyva se Obecnou rovinou vzdélavani a rozvoje pracovniki a vzdélavanim
a rozvojem pracovnikti v pobytové socialni sluzbé. Soucasti je také podkapitola ,,Metodika
prace, ktera se vénuje popisu pouzitych metod a postupli pii tvorbé prace, popisu
zkoumaného vzorku, zpracovani dat vyzkumu a popisu jejich interpretace. Kapitola tieti
s nazvem ,,Analytickd ¢ast prace™ nejprve predstavuje zatizeni pobytové socidlni sluzby, ve
které byly ziskavany data pro analytickou ¢ast prace, a na niz se zamétuje cil prace, nasledné
je postizen stavajici systém vzdélavani a rozvoje pracovnikll v tomto zafizeni, a dale je zde na
zaklad¢ provedeného polostrukturovaného rozhovoru proveden vyzkum a jeho vyhodnoceni
aktudlni situace v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikii v zafizeni, vCetné postizeni
identifikovanych nedostatkl. V zavéru této kapitoly jsou uvedena doporuceni, kterd by mohla
zafizeni pomoci tento systém zkvalitnit a zefektivnit. Posledni ¢tvrta kapitola ,,Zaveér*

vvvvvv



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Pro fungovani jakékoli organizace, jak vymezuje Blaha a kol. (2013, s. 122), jsou nezbytné
zakladni zdroje, jimiz jsou zdroje materialové, finan¢ni a lidské. Lidské zdroje jsou z nich
uvadéji do pohybu a determinuji jejich vyuzivani (Blaha et al., 2013, s. 122). Fiser (2014,
s. 32) vysvétluje, ze lidskymi zdroji nejsou lidé jako takovi, ale jejich potencial, ktery lidé
mohou vyuzit v ukolech, které jsou po nich vyzadovany. Do lidskych zdroji zahrnuje
vlastnosti, postoje a schopnosti jedince. Celkovy potencial a jeho vykon ovliviiuji v kazdém
okamziku vSechny tii uvedené typy zdroju (FiSer, 2014, s. 32).

Fiser (2014, s. 33-34) v souvislosti s vyse uvedenym pojetim lidskych zdroji (vlastnosti,
postoje a schopnosti jedince) pise, ze vlastnosti jsou konstantniho charakteru. Podle nich lze
vybirat vhodného jedince pro danou pozici, vhodné¢ mu zadavat ukoly, ale nelze je ménit,
1 kdyZ se o to fada manaZerti Casto snazi. Schopnosti, tedy znalosti a dovednosti, 1ze rozvijet
prostiednictvim aktivit podporujicich u¢eni. Postoje souvisi s vlastnostmi a schopnostmi. Jak
bylo jiz uvedeno, charakter prace by mél odpovidat vlastnostem pracovnika. Vedle toho by
mély byt schopnosti v souladu s pozadovanym tkolem, nemély by byt ani nedostatecné ani
nadbytecné (FiSer, 2014, s. 33-34). Obdobné jako FiSer hovoii o podstaté lidskych zdroji
Plaminek (2018, s. 75). Autor dopliuje, Ze vlastnosti souvisi s biologickou nebo
psychologickou podstatou jedince, jsou obvykle zdédéné a v psychologii jsou spojovany
s temperamentem. Déle schopnosti Plaminek chape jako soubor znalosti a dovednosti, tedy to,
co jedinec vi a zn4, a toho, co umi a dovede udé¢lat. Jedinec si jich osvojuje vétSinu v pribchu
zivota, a to védomé i nevédome. Autor pridava, vedle uvedeného, ke schopnostem navic
navyky. Navyky popisuje jako ¢innosti, které¢ nastavaji po néjaké spoustéci podmince, a to
vice ¢1 méné nevédomé. Postoje spojuje stim, jak jedinci vyuZzivaji své schopnosti
a dovednosti. Souviseji se snahou, ochotou, loajalitou a pozitivni motivaci jedince k vykonu.
Jsou ovlivnény z4jmy a hodnotami jedince (Plaminek, 2018, s. 75).

Bylo zminéno, Ze schopnosti jedince lze rozvijet. VySe zminéné uceni byva v pracovnim
kontextu vymezovano jako dlouhodobd zména u pracovnika, kterd vede ke zvySeni jeho
potencialu se dale rozvijet a efektivnéji jednat (Sadler-Smith, 2006 in Bedrnova et al., 2012,
ktery je zakladni podminkou samotné existence a vyvoje jedince a potazmo celé spolecnosti.
Miuze probihat zdmérn€, ale 1 bezdécné. Jedinec si pfi ném vytvaii znalosti, s jejichz
vyuzivanim meéni své formy chovani, obsahy svych ¢innosti, vlastnosti své osobnosti 1 vztahy
k jinym lidem. Autor déale uvadi, ze vzdélavani je proces, béhem n¢hoZ si jedinec osvojuje
soubor poznatkl a ¢innosti, ktery vnitinim zpracovanim, tedy u€enim, pretvaii ve védomosti,
znalosti a navyky. Proces vzd€lavani ptitom probiha ve formalni a neformalni roviné mezi
dvéma klicovymi Ciniteli, kterymi jsou vzdé€lavatel a vzdélavany (Veteska, 2016, s. 78, 79).

Blaha a kol. (2013, s. 122) chapou vzdélavani konkrétnéji jako proces, v némz pracovnici
nabyvaji nebo rozviji specifické dovednosti, znalosti, schopnosti a postoje, jez jsou potiebné
pro kompetentni vykon pracovni pozice, ve které se momentalné nachéazeji. Vzdélavaci
aktivity jsou pfitom ¢asoveé ohranicené, tedy maji dany zacatek a konec (Blaha et al., 2013,
S. 122). Jiny pohled na vzdélavani predklada Tureckiova (2004, s. 96) in Bedrnova a kol.
(2012, s. 183), chape jej jako proces piipravy jedince pro uréité socialni ¢i pracovni role,
pfi¢emz je pro néj typické, Ze je primarn€ zaméten na potieby jednotlivce.

V tuto chvili je na misté zminit také pojeti rozvoje. Blaha a kol. (2013, s. 122) jej popisuji
jako vyvojovy proces, pii némz dochdzi u pracovnika k posunu znalosti, dovednosti
a schopnosti ze soucasné¢ho stavu k budoucimu. Budouci stav je spojen s VyS§i urovni
znalosti, dovednosti a schopnosti. Rozvojové vzdélavaci aktivity jsou spojeny s pfipravou
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Obdobn¢ ale i ponékud jinak Tureckiova (2009, s. 69) in VeteSka (2016, s. 119) uvadi, ze
rozvoj je spojen s $irsi oblasti zptsobilosti pracovnika. Dale uvadi, ze jde o zpisobilosti
koncepc¢ni, metodické, fidici. Autorka uvadi, ze jde o investici do budoucna. Rozvoj jedince je
podle ni spojen zprostiedkované s potfebami organizace, piedevSim se zajiSténim jejiho
budouciho uspésného fungovani (Tureckiova, 2009, s. 69 in Veteska, 2016, s. 119).

Zde Ize doplnit nazor Bedrnové a kol. (2012, s. 183), ze klicovym pozadavkem v podnikovém
prostiedi je propojit procesy uceni s potiebami organizace a jejimi strategickymi cili.
Vysvétluje, Ze pracovnici maji mit takto piilezitost osvojovat si poznatky, dovednosti
1 postoje, které jim usnadni zvlddnout soucasné a také budouci pracovni ukoly (Bedrnova
et al., 2012, s. 183). Rovn&z srovnatelné Sikyt (2012, s. 146) popisuje, Ze zaméstnavatel
systematicky vzdé€lava pracovniky k vykonavéani sjednané prace a také dosahovani
pozadovaného vykonu, a to v soucasnosti i v budoucnosti. Kazda organizace piitom usiluje
o efektivitu vzdelavani a v konecném disledku také o co nejvyssi navratnost prostiedki, které
vlozila do vzdélavani a rozvoje svych pracovniki (Bléha et al., 2013, s. 122).

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace se dale zamé&fuje na postizeni obecné roviny vzdélavani
a rozvoje pracovnikll v organizaci, vcetné nejcastéji uzivanych metod a vzdélavanim
a rozvojem pracovnikll z hlediska poskytovatele pobytové socidlni sluzby, a to pfedevsim
pracovniki vykonavajicich v pobytové socidlni sluzbé odbornou ¢innost neboli podilejicich se
na pfimé péci o uzivatele. V zdvéru se zabyva metodikou pouZzitou pfi tvorb€ zavérecné prace.

2.1 Obecna rovina vzdélavani a rozvoje pracovniki

Vzd¢lavani jedince je mozno rozlisit na oblast v§eobecného vzdélavani, kterou zabezpecuje
stat a jedinec si béhem né&j osvojuje zakladni a vSeobecné schopnosti, mysleno znalosti,
dovednosti a chovani, pro zivot a na oblast odborného vzdélavani, kterou zabezpecuje vedle
statu také zaméstnavatel (Sikyf, 2012, s. 146). Stat zajistuje zakladni pfipravu na povolani,
ktera je spojena s osvojenim specifickych schopnosti pro vykon urcitého povolani a uplatnéni
na trhu prace (Sikyf, 2012, s. 146). Vzdélavani v organizaci je pojimano nasledovné:

Zaskoleni neboli také adaptace, orientace, pfedstavuji osvojovani schopnosti K vykonavani
sjednané prace po nastupu do organizace na ur€ité pracovni misto, ptipadné po pfechodu na
jiné pracovni misto v jedné organizaci (Sikyf, 2014, s. 125). Srovnateln& Tureckiova (2009) in
Veteska (2016, s. 118) hovoii o jedné zforem podnikového vzdélavani spojené se
zaSkolovanim a pfipravou na ukoly souvisejici S danym pracovnim mistem, pfiCemz jej
oznacuje jako orientaéni vzdélavani pracovnikii.

Doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace vedou u pracovnika k pribéznému osvojovani
nové schopnosti, kterd souvisi s ménicimi se pozadavky jeho soucasného pracovniho mista
a diky tomu mtZe i nadale provadét svou praci uspésné (Sikyt, 2014, s. 125). Tureckiova
(2009) in Veteska (2016, s. 118) spojuje tuto oblast s tzv. normativnim vzdélavanim, které
je pravné vymezené a slouzi dle autorky k udrzovani ¢i aktualizaci odborné zpusobilosti
pracovnika.

Pri pieskolovani neboli rekvalifikaci dochazi k osvojovani novych schopnosti, diky kterym
pracovnik bude moci zastavat jinou nez sou¢asnou praci (Sikyt, 2014, s. 125). Tureckiova
(2009) in Veteska (2016, s. 118) spojuje srovnatelné¢ zménu kvalifikace s rekvalifikaénim
vzdélavanim.

Rozvoj neboli rozsifovani kvalifikace, je spojen s osvojovanim novych schopnosti, které jsou
nad rdmec Urovné potiebné pro, v SOucasnosti zastavané, pracovni misto a pii kterém je
zvy$ovana uplatnitelnost jedince v dané organizaci i mimo ni (Siky¥, 2014, s. 125). Siteji



chape rozvoj Koubek (2015, s. 252), ktery tii vyse uvedené zpuisoby vzdélavani popisuje jako
tradicni a zdiiraziuje, Ze jsou pro soucasny charakter prace v organizacich nedostacujici.
Organizace potfebuje mit pracovniky nejen odborné piipravené, ale také se zadoucimi rysy
osobnosti, se zadoucim chovani, se schopnosti pruzné reagovat na meénici se pozadavky.
Praveé proto jsou pro organizaci podstatné rozvejové aktivity pro zaméstnance zaméfené na
formovani jejich SirSiho rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje momentalné
zastavané pracovni misto, ale také na formovani jejich osobnosti, hodnotové orientace,
piizptisobovani jejich kultury kultufe organizace. Kromé formovani pracovnich schopnosti je
béhem rozvojovych aktivit kladen diraz i na formovani osobnosti jedince, které muiize pfispét
K plnéni cild organizace, ke zvySeni adaptability pracovnika, ale také ke zlepSovani
mezilidskych vztahti v organizaci, zlepSovani vztahii pracovniki k organizaci, ke zvySovani
spokojenosti pracovnikii. V tomto popsaném pohledu jde o osobni rozvoj pracovnika.
V personalni praci se objevuje vSak jesté §irsi pohled na rozvoj, a to rozvoj lidskych zdroji,
ktery se zamétuje na rozvoj organizace jako celku, na rozvoj pracovni schopnosti tymu, na
vytvareni potifebné a dynamické struktury znalosti a dovednosti v organizaci. Muze byt spojen
S vytvafenim novych znalosti ¢i Ghli pohledu, které vznikaji spiSe spontanné v rdmci vztahQ
Vv organizaci, jde o kolektivni proces nebo pfi ném jde o organizaci vytvarejici klima, které
lidi povzbuzuje ke vzdélavani a rozvoji (Koubek, 2015, s. 257, 258).

2.1.1 Systematicky a systémovy pristup ke vzdélavani a rozvoji pracovniki

Aby bylo vzdélavani a rozvoj pracovnikti skute¢né efektivni, je nutné k nému pfistupovat
systémové a systematicky (Bedrnova et al., 2012, s. 193). Efektivnost organizovaného
systematického vzdélavani ukazuje samotna praxe (Blaha et al., 2013, s. 123).

Systematické vzdelavani a rozvoj definuje Koubek (2015, s. 259) jako neustale se opakujici
cyklus Cinnosti, které vychazi ze strategie vzdélavani a organizacnich predpokladi
vzdélavani. Aby byl pristup skutecné systematicky, je nutno dodrzovat vsSechny faze
rozvojového cyklu pfi piipravé a realizaci vzdélavacich a rozvojovych aktivit v organizaci
(Bedrnova et al., 2012, s. 193).

Systémovost pfistupu znamend, Ze pouzivané formy vzdélavacich a rozvojovych aktivit jsou
promyslené a provazané a také jsou propojeny se strategickymi cili organizace (Bedrnova et
al., 2012, s. 193). Do systému vzdélavani pracovniki v organizaci patii vzdélavaci aktivity,
kterymi jsou orientace, doskolovani, pfeskolovani a rozvoj iniciovany organizaci (Koubek,
2015, s. 258). Koubek (2015, s. 258) pod termin vzdélavani pracovnikii shrnuje vSechny
vzdélavaci a rozvojové aktivity. Stejné¢ tak je chapano pouziti terminu vzdélavani
V nasledujicim textu.

Systematicky i systémovy pfistup je tedy propojen se strategiemi v organizaci. Blaha a kol.
(2013, s. 122) hovoti v ramci vzdélavani a rozvoje ptimo o strategickém piistupu. Konkrétné
V organizaci je pii tomto pfistupu zdiraziiovano pribézné uceni, vzdélavaci a rozvojové cile
vznikaji zredlnych problémt organizace, jednotlivci sami mohou ovliviiovat obsah
vzdélavacich aktivit. Dale lze fici, Ze tento pfistup predstavuje Siroky a dlouhodoby pohled na
to, jak politika a praxe vzdélavani a rozvoje muze prispét ke splnéni strategickych cili
organizace. Pfistup dale dle uvedenych autori souvisi se zabezpeCovanim toho, aby
organizace méla pro uspokojovani svych souc¢asnych i budoucich potieb k dispozici spravnou
kvalitu lidi (Blaha et al., 2013, s. 122). Tedy opét souvisi s efektivitou.

Cyklus vzdélavani a rozvoje pracovniku v organizaci

Veteska (2016, s. 120) uvadi, zZe je cyklus vzdélavani a rozvoje tvoien 4 fazemi. Jde o fazi
identifikace potfeb spojenych se vzdélavanim a rozvojem pracovnikl, nasledné planovani



vzdelavani a rozvoje pracovniki, dale realizace vzdélavacich a rozvojovych aktivit, programt
a konec¢n¢ vyhodnoceni efektu realizovaného vzdélavani (Veteska, 2016, s. 120). Je dulezité
zachovat posloupnost uvedenych fazi, a to ve dvou smérech, ve sméru celého systému
vzd€lavani a rozvoje vV organizaci, ale také i ve sméru jednotlivych vzdélavacich
a rozvojovych programii (Bedrnova et al., 2012, s. 193).

Identifikaci potiFeby vzdélavani a rozvoje, dle Sikyie (2014, s. 126), za¢ina cyklus
systematického vzdélavani a rozvoje. Dle autora je tato potieba spojena s nesouladem mezi
schopnostmi, tedy znalostmi, dovednostmi a chovanim, pracovnikti a pozadavky pracovnich
mist (Siky¥, 2014, s. 126). Blaha a kol. (2013, s. 124) upfesiiuji, Ze identifikace vychazi
Z procesu zjisStovani vzdelavacich potreb ve tfech rovinach:

- jednotlivec (pracovnik) — troven jeho znalosti, schopnosti, dovednosti, jeho vykonnost;
- tym — vykonnost tymu,
- organizace — vykonnost organizace.

Piesnéji Blaha a kol. (2013, s. 124-125) popisuji, ze identifikace potfeb vychazi z analyzy
soucasné¢ho stavu ve vySe uvedenych tfech rovinach a jeho porovnanim s pozadovanou
urovni. Je pfi ni sméfovano k zjisténi rozdila, které je potieba eliminovat, a to predevs§im téch,
jez je mozné odstranit vzdélavanim. K identifikaci potfeb existuje fada metod, pficemz
konkrétni organizace by méla pouzit takovou kombinaci metod, ktera je pro ni nejvhodné;si
(Blaha et al., 2013, s. 124-125). Nasledn¢ jsou popsany nejcastéji pouzivané metody analyzy
pro jednotlivé vySe uvedené roviny.

Metody pro analyzu osob

Zaméiuji se na individudlni charakteristiky pracovnika, jak pracovnik vykonéava svou praci
a jsou jimi napf. hodnoceni zaméstnanctli, zaznamy o vzdélani, kvalifikaci, o absolvovanych
vzdélavacich aktivitach, testy a zkousky, rozhovory, dotazniky a prizkumy, pozorovani,
analyza chovani a manualni zru¢nosti, sebehodnoceni (Blaha et al., 2013, s. 124-125). Siky¥
(2014, s. 126, 113, 114) vychazi v této oblasti z hodnoceni pracovniku, které musi vychazet
z ucelnych kritérii a metod hodnoceni. Kritéria hodnoceni pfitom zahrnuji faktory, které
ovliviluji vykon pracovnikii a jsou jimi vysledky (napf. kvalita prace, v€asnost), chovani
(napf. pfitomnost v praci), schopnosti, motivace, podminky (napt. pracovni doba). Hodnoceni
je pak spojeno s hodnocenim podle dohodnutych cild, podle stanovenych norem, pomoci
stupnice, hodnoceni volnym popisem, hodnoceni pomoci assessment/development centre
(Sikyt, 2014, s. 126, 113, 114).

Metody pro analyzu prace

Zaméiuji se na analyzu ¢innosti, tkold, znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli na
danych pracovnich pozicich a jsou jimi napf. analyza pracovniho mista, snimek dne,
brainstorming, dotaznik, personalni audit, prace s dokumenty jako popisy pracovnich mist,
véetné jejich specifikace, porady, diskuse (Blaha et al., 2013, s. 124-125). Sikyt (2014, s. 90,
91) obdobné¢ metody analyzy prace popisuje jako specifické postupy zkoumani a posuzovani
udaju o pracovnich mistech a pozadavcich pracovnich mist na pracovniky. Zahrnuje do nich
pfedevsim analyzu dokumentd, jako jsou napf. pracovni fady, organizac¢ni schémata, postupy
prace, pravni predpisy a dale pozorovani, dotazniky, rozhovory zamétfené¢ na pracovniky,
spolupracovniky, nadiizené, podtizené, odborniky atd. (Sikyi, 2014, s. 90, 91).

Metody pro organizacni analyzu

Jejich zakladem jsou udaje o cilech a planech organizace, o jeji struktufe, vyrobnim
programu, o poctu, struktuie a pohybu pracovnikti, daje o produktivité, pticemz identifikace
musi probihat v konfrontaci dvou hledisek, a to kde se organizace nachazi a kam sméfuje



a vedle toho, jaké ma pracovniky a jaké pracovniky potiebuje, aby dosahla svych stanovenych
cilti a jsou jimi napf. analyza strategickych cilii a plan organizace, analyza trendl na trhu,
analyza potfeb zakaznikti, benchmarking, brainstorming, audity, dotazniky, vystupni
rozhovory, prace s dokumenty (Blaha et al., 2013, s. 124-125).

Planovani vzdélavani a rozvoje navazuje na identifikaci potfeby, a je pii ném zpracovan
plan vzdélavani, ktery vymezuje zakladni prvky vzdélavani (Sikyf¥, 2014, s. 126). Jsou jimi:

Cil vzdélavani, ktery vyplyva z potteby vzdélavani (Siky¥, 2014, s. 126). Blaha a kol. (2013,
s. 125, 126) upfesnuji, Ze cile jsou stanovovany obvykle na pocatku faze planovani a nasledné
jsou pfipravovany samotné plany vzdélavani a rozvoje. Scili se navic mize pracovat na
urovni celého vzdélavaciho programu, kdy maji spiSe podobu vize, kterou je akce schopna
splnit v dlouhodobéjsim ¢asovém horizontu a na urovni jednotlivych vzdélavacich aktivit, kdy
predstavuji konkrétni védomosti, dovednosti nebo zplisoby chovani, které by ucastnici dané
akce méli po jejim ukonceni ovladat. Pfitom je vzdy dilezité, aby stanoveny cil spliioval
zakladni kritéria cilt, tedy kritéria SMART (Blaha et al., 2013, s. 125, 126).

Cilova skupina pracovnik®l, kterd je stanovovéana na zékladé potieby vzdélavani (Sikyt, 2014,
s. 126). Jde o to, kdo se bude vzdélavat, zda jednotlivci ¢i skupiny (Blaha et al., 2013, s. 126).

Metody vzdélavani, které budou pouzity (Sikyi, 2014, s. 126). Je tedy feSeno, jakymi
metodami se bude vzdé€lavat, zda na pracovisti ¢i mimo n¢j (Blaha et al., 2013, s. 126).

Lektor, instituce, jez budou realizovat vzdélavani (Sikyt, 2014, s. 126). Je tedy stanovovano,
kdo bude vzdélavani zabezpecovat, interni ¢i externi vzdélavatelé (Blaha et al., 2013, s. 126).

Dalsim prvkem je stanoveni mista vzdélavani (Siky¥, 2014, s. 126). Blaha a kol. (2013,
S. 126) upftesnuji, Ze jde 0 misto konani, véetné zajisténi piipadného ubytovani, stravovani.

Déle je potieba uréit ¢as vzdélavani, zda v pracovni dobé, mimo ni (Sikyt, 2014, s. 126).
Blaha a kol. (2013, s. 126) hovoti ptimo o stanoveni ¢asového planu.

Sou¢asti musi byt také uréeni metod vyhodnoceni vysledkt vzdélavani (Sikyt, 2014, s. 127).
Blaha a kol. (2013, s. 126) upfesiuji, Ze je potfeba odpovédét si na otazku, jak se budou
hodnotit vysledky vzdélavani a Gcinnost jednotlivych vzdélavacich akcei, kdo bude hodnotit,
kdy, jakymi metodami.

Poslednim prvkem planu vzd€lavani jsou naklady spojené se vzdélavanim, které vychéazeji ze
zdméru vzdélavani, poctu zameéstnancl, zvolené metod¢ vzdélavani, hodnoceni vzdélavani,
misté¢ a Case vzdélavani, pozadavcich na vzdélavani, napf. studijni materialy, vypocetni
technika, doprava, ubytovani, stravovani (Siky¥, 2014, s. 127). Blaha a kol. (2013, s. 126)
Vv tomto smyslu hovoti 0 odpovédi na otazku, jaky je tedy predpokladany rozpocet.

Realizace vzdélavani a rozvoje navazuje na planovani vzdélavani (Siky¥, 2014, s. 127). Je to
faze, ve které, dle Blahy a kol. (2013, s. 129-130), se vzdélavaci a rozvojové aktivity
uskuteciiuji. Na pocatku je, dle autorti, potfeba ptipravit lektora, uc¢ebni pomticky, materialy,
organizacn¢ celou akci zajistit, a také pfipravit samotné UcCastniky, a to pfed kazdou
vzdélavaci akei, na to, co je eka. Ucastnici potfebuji védét ¢as a misto konani vzdélavaci
akce, jeji cil a téma, vcetné potfebnych pomtcek, dale jaké aktivity jsou nutné pied
vzdélavaci akci (napf. nastudovani urcitych dokumentil), jméno lektora, kontaktni osoby
a informace o ubytovani, dopravé a zpusobu thrady. Piiprava vzdélavaci akce muze byt
ponechana také externi vzdélavaci instituci, kterd ji bude realizovat. Samotna realizace
vzdélavacich a rozvojovych aktivit je uskutechiovana né€kdy internimi lektory, nékdy
externimi vzdélavacimi agenturami nebo konzultanty nebo je mozné tyto dveé formy
kombinovat, a to tak, ze lektorskou dvojici tvoii interni a externi lektor ¢i lektofi (Bléha et al.,
2013, s. 129, 130).



Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje je fazi prichazejici, dle Sikyie (2014, s. 130), po
realizaci vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit. Vyhodnocovani vysledki vzdélavani je, dle
autora, pomérné slozité. Je to dano tim, ze vysledky jsou obtizné méfitelné. Navic se vysledky
projevi obvykle nepiimo s odstupem &asu v piistupu a chovani pracovnikt (Sikyt, 2014,
s. 130). Blaha a kol. (2013, s. 130) fadi fazi hodnoceni mezi nejdilezitéjsi a zaroven
nejobtiznéjsi cast vzdelavaciho a rozvojového cyklu.

V odborné literatuie je uvadéno nékolik piistupti k hodnoceni, pficemz mezi nejvice rozsireny
a citovany patii Kirkpatricktv/Phillipsitv model hodnoceni (Blaha et al., 2013, s. 130). Muzik
(2010) in Blaha a kol. (2013, s. 131) popisuje, ze tento model vyhodnocuje rtizné parametry
spojené s efektivitou vzdélavani. Model je, podle autora, zalozen na ptedpokladu, ze
jednotlivé trovné hodnoceni na sebe postupné navazuji. Informace z kazdé predeslé urovné
slouzi jako podklad pro hodnoceni vyssi urovné (Muzik, 2010 in Bléha et al., 2013, s. 131).
Obdobn¢ o siroké skale ptistupi K hodnoceni vzdélavani hovoii Koubek (2015, s. 276), ktery
dopliuje, Ze je tento proces nejcastéji roz€lenén na fadu dil¢ich hodnoceni, které pracuji, jak
S bezprostfednimi ucinky vzdélavani, tak s potencidlnimi ¢i perspektivnimi.

Podle Kirkpatrickova modelu je prvni tirovenn hodnoceni nazyvana jako reakce (Blaha a kol.,
2013, s. 131). Je spojena s hodnocenim spokojenosti ti¢astnikti se vzdélavacim programem
a lektorem a také jeho obsahem. Je zjist'ovano, co by Gcastnici do programu zafadili ¢i naopak
vypustili. Hodnoceni by se mélo provadét s odstupem tii az sedmi dni, aby ¢astnici jiz nebyli
pod vlivem pfipadnych riznych hal6 efekti. Vhodnou metodou pro hodnoceni jsou dotazniky
spokojenosti a cilové zamétené diskusni skupiny (Blaha et al., 2013, s. 131). Obdobné
popisuje Koubek (2015, s. 276) jednu z oblasti hodnoceni, ktera se zamétuje pravé na
zkoumani toho, zda pifi vzd€lavani byly pouzity odpovidajici nastroje, tedy metody
vzdélavani, technické vybaveni, ¢asovy plan a také obsahova stranka vzdélavani. Dalsi
zkoumanou otazkou je odezva, nazory ucastnikl na vzdélavaci akci, ktera byva tou nejcastéji
pouzivanou, ale je potieba si pfi ni uvédomit, ze mize byt subjektivné zkreslena (Koubek,
2015, s. 276).

Druhou trovni modelu je ueni (Blaha a kol., 2013, s. 131), ktera je spojena se snahou
o zjiSténi, co se ucCastnici v souvislosti se vzdélavanim naucili, jaké ziskali dovednosti
a Kk jakym zménam postoji u pracovnikii doslo. Vhodnou metodou pro hodnoceni jsou, dle
uvedenych autorti, testy (pretest a retest) provadéné pied vzdélavaci aktivitou a pro srovnani
po vzdélavaci aktivité, dotazniky, strukturované rozhovory, ptipadové studie (Blaha et al.,
2013, s. 131). Koubek (2015, s. 276) v této souvislosti uvadi, ze testovani se zpravidla provadi
bezprostiedné po ukonceni vzdélavani.

Tteti je troven chovani, vV niz je posuzovano, do jaké miry uCastnici ziskané znalosti,
dovednosti a postoje vyuzivaji pfi vykonu své prace, pricemz vhodnou metodou pro
hodnoceni jsou metoda 360° zp&tné vazby, strukturované rozhovory, pozorovéani pii praci,
assessement centre (Blaha et al., 2013, s. 131). Koubek (2015, s. 276) vSak zdUraznuje, ze
zmény se u pracovnika nemuseji projevit okamzité, naopak mize k nim dochazet postupné
a dosti nendpadné, coz pak souvisi se stanovenim, kdy a jak dlouho budeme moZnou zménu
u pracovnika zkoumat.

Ctvrta je uroven vysledkd (Blaha et al., 2013, s. 131). V této Grovni je posuzovan vliv
realizovaného vzdélavani na vykonnost organizace. Uéelem tohoto hodnoceni je zjistit, jak
vyznamn¢ se zménila vykonnost organizace oproti stavu pied realizaci vzdélavaci aktivity. Je
zkoumano, jakou mérou byly dosazeny zakladni cile vzdélavani a rozvoje v oblastech, jako
jsou napt. zvySeni produkce ¢i prodeje, snizeni nakladd, zvySeni produktivity, snizeni poctu
urazu, zvyseni spokojenosti zakaznikd atd. (Blaha et al., 2013, s. 131). Koubek (2015, s. 275)
tuto oblast hodnoceni poklada za velice slozitou, a spojuje ji s ocitanim se na tenkém led¢.
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ke zkreslenym vysledkim (Koubek, 2015, s. 275). Tato oblast je v Kirkpatrickové modelu
chapana jako pata Groven a je popisovana jako navratnoSt investic, pfi niz jsou prave
porovnavany finanéni pfinosy oproti vynaloZzenym nakladim, pii¢emzZ tato metoda vSak
nezohlediluje rozlozeni zisku v ¢ase (Blaha et al.,, 2013, s. 131). Moznost m¢fit piinos
vzdé¢lavani je dle Koubka (2015, s. 275) také ovlivnén charakterem a obsahem prace, pfic¢emz
u jednoduchych ukold se efekt vzdélavani muze projevit vyrazné, u vysoko kvalifikované
prace tomu je spiSe naopak. Navic u nékterych rozvojovych aktivit nedochazi ke zvyseni
pracovniho potencialu, organizaci nepfinasi bezprostfedné efekt, ale prispivaji spiSe ke
zlepseni zivotnich podminek pracovniki ¢i aktivnimu traveni volného casu, a tim k vétsi
spokojenosti pracovniki, zlepSeni vztahu k organizaci, coz mize potazmo zprostiedkované
piinaset dopad i na vykon pracovnika (Koubek, 2015, s. 275, 257).

Lze jen doplnit, Ze vySe uvedeny model hodnoceni je v souladu s vyvojem pojeti evaluace, jak
uvadi Bene$ (2014, s. 164-165), ktery se podstatné rozsitil od tradi¢niho pojeti, které
sledovalo pouze hodnoceni spokojenosti se vzdélavaci aktivitou a spokojenosti s lektorem ze
strany Ucastnikll a hodnoceni ziskanych znalosti a dovednosti u ucastnikli. V soucasnosti je
kladen diraz na piesun ziskanych védomosti a znalosti do praxe, tedy zda si ucastnik osvojil
i schopnost nau¢ené uplatnit. To je spojeno s rozsitenim zajmu nejen o Gcastnika samotného,
ale také o podporu moznosti transferu ziskanych znalosti a dovednosti do praxe pomoci napf.
vytvoteni atmosféry u kolegl, nadfizenych, koucingu, vyuziti G€astnika jako multiplikatoru
(Benes, 2014, s. 164-165).

2.1.2 Metody vzdélavani a rozvoje

Bartak a Demjanenko (2021, s. 72) uvadi, ze metoda znamena cestu nebo postup, ktery je
usmérnovanim K ur¢itému cili. Blaha a kol. (2013, s. 126) pisi, Ze je mozno rozdélit metody
vzdélavani obecné do dvou skupin. Jde o metody vzdélavani na pracovisti — on job a metody
vzdélavani mimo pracovisté — off the job. Autofi upfesiuji, ze metody vzdélavani na
pracovisti jsou realizovany na konkrétnim pracovnim misté a pii vykonavani béznych
pracovnich tikoli a povinnosti (Blaha et al., 2013, s. 126). Siky¥ (2014, s. 127) uvadi, ze se
aplikuji pfevazné individualné na bézném pracovisti pracovnika béhem vykonu prace. Metody
vzdélavani mimo pracovisté jsou realizovany, dle Blahy a kol. (2013, s. 126), ve vzdélavacich
institucich, ve zvlastnich vzdélavacich zafizenich, na Skolach, na vyvojovych pracovistich
apod.. Sikyt (2014, s. 128) obdobné pise, ze se aplikuji pfevazné hromadné mimo b&zné
pracovisté v organizaci nebo zcela mimo organizaci.

Metody je mozno riizné kombinovat a vyuzivat (Bartdk a Demjanenko, 2021, s. 72). D¢&je se
tak s ohledem na stanovené cile a efektivitu jejich dosazeni v konkrétni vzdélavaci situaci,
kterda je ovlivnéna pripravenosti lektora a ucCastnikd, rtznorodosti skupiny z hlediska
veédomosti, zkuSenosti, praxe, studijnich navyku, zainteresovanosti pracovnikti na vysledcich,
jejich potiebach a z4jmech, jejich hodnotové orientaci, psychologickych zvlaStnostech,
profesnim postaveni, zivotnich zkuSenostech, ucebni zpusobilosti a zpusobu Zivota apod.
(Bartak, Demjanenko, 2021, s. 72). Dle Blahy a kol. (2013, s. 126) je vhodné vyuzivat
kombinaci metod pro dosazeni lepsich vysledkd, k vybéru nejvhodnéjsi a tedy i nejicinnéjsi
metody vsak neeXistuje zadny navod.

Metody vzdélavani na pracovisti

Instruktaz pri vykonu prace — jde o metodu, kdy se pracovnik uci pozorovanim
a napodobovanim prace zkuSené¢ho Skolitele, ktery pracovnikovi piedvadi uritou praci
(Sikyt, 2014, s. 127). Dle Blahy a kol. (2013, s. 128) je vyhodou této metody, Ze je takto
mozny rychly zacvik u jednodusSich pracovnich postupt, a také je utvafen pozitivni vztah



spoluprace. Nevyhodou je spise jednorazové pisobeni metody a dale, ze tim, Ze je realizovana
V prib¢hu prace, mize probihat v hlu¢ném a rusivém prostiedi (Blaha et al., 2013, s. 128).

Asistovani — Sikyi (2014, s. 128) uvadi, Ze pracovnik pii této metodé asistuje pii vykonu
prace zkuSenému Skoliteli, pficemz musi mit vSak nezbytné znalosti a dovednosti. Osvojuje si
tak potfebny pracovni postup a tim se piipravuje K samostatnému vykonu prace. Pracovnik si
v§ak miiZe osvojit i nevhodné pracovni navyky (Sikyt, 2014, s. 128). Vyhodu metody Blaha
a kol. (2013, s. 128) spatiuji v jejim praktickém zaméfeni a soustavném plisobeni na
vzdélavaného. Nevyhodou je dle autort, Ze jde pouze o jeden zdroj informaci a instrukci.

Dale pfi ni mize dochazet k podceniovani alternativnich pracovnich postupti (Blaha et al.,
2013, s. 128).

Rotace prace — metoda je zalozena na uceni se pracovnika b&éhem jeho postupného
a docasného pfemistovani mezi pracovnimi misty s riznymi pracovnimi ukoly a jinymi
pracovnimi podminkami v organizaci, popiipadé¢ i mimo ni, pfiCemz jejim cilem je
rozsifovani kvalifikace a zlepSovani piizptsobivosti pracovnika (Sikyf, 2014, s. 128). Blaha
a kol. (2013, s. 128) uvadéji jako vyhodu této metody, Zze pracovnik ziskava komplexni
piehled o provéazanosti procesu v organizaci. Jako nevyhodu ptedkladaji autofi p#ili§ kratkou
dobu pracovnika pfi rotaci na jednotlivych pracovistich. Pfinasi také zatéz pro Skolitele (Bldha
et al., 2013, s. 128). Metoda vede k vétsi flexibilité pracovni sily i celé organizace (Koubek,
2015, s. 269).

Kou¢ovani — metodu Sikyi (2014, s. 128) popisuje jako zplisob moZnosti osvojovani si
znalosti, dovednosti, chovéani pracovnika a dosahovani pozadovaného vykonu prostiednictvim
vedeni kouc¢em. Kou¢ piisobi na pracovnika svymi schopnostmi komunikovat, usmériiovat
a podnécovat jej K iniciativé a samostatnosti (Sikyt, 2014, s. 128). Vyhodami této metody
Blaha a kol. (2013, s. 128) jmenuji tzkou oboustrannou spolupraci mezi koucem
a koucovanym, individualni pfistup Skolitele, jsou pii ni feSeny konkrétni situace, problémy
a ukoly. Také rozviji u pracovnika iniciativnost a zodpovédnost za vysledky vlastni prace i za
jeho vlastni rozvoj. Nevyhody této metody autofi spatiuji v casové narocnosti a v tom, zZe
koucovani probiha pod tlakem pracovnich ukoli. Metoda je zavisla na osobnich kvalitach
a dovednostech kouce (Blaha et al., 2013, s. 128).

Mentoring — metoda vzdélavani pracovnika, dle Sikyie (2014, s. 128), pod vedenim mentora,
jenz je odbornikem v urcité oblasti. Ten je schopen ptedat pracovnikovi zkuSenosti a poradit
mu pii osvojovani si znalosti, dovednosti a chovani k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyf, 2014, s. 128). Langer (2016, s. 189) vidi
V mentorovi poucenou, zkuSenou osobnost, kterd pfedavd mentorovanému své znalosti
a dovednosti prostiednictvim rad, doporuceni, usmériiovani a stimulaci.

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Piednaska — je metodou, dle Sikyie (2014, s. 128), pfi které se pracovnici ugi
prostiednictvim vykladu skolitele. Vyhodu autor spatfuje v tom, Ze je mozno snadno a rychle
predat znalosti a dovednosti $kolitele k pracovnikiim. Nevyhodou metody pak je jednostranné
pusobeni Skolitele, které snizuje motivaci pracovnikl k aktivnimu osvojovani si predavanych
znalosti a dovednosti (Sikyt, 2014, s. 128). Vedle toho Bléha a kol. (2013, s. 128) spatiuji
vyhodou moznost preddni velkého mnozstvi informaci velkym skupinam a nevyhodou
absenci moznosti vzajemné interakce prednasejiciho s ucastniky.

Seminaf — pii této metods se, jak uvadi Sikyt (2014, s. 128), pracovnici uéi prostiednictvim
vykladu Skolitele a diskuse mezi Skolitelem a ucastniky. Vyhodou, dle autora je, ze je

zvySovana motivace pracovniku k aktivnimu osvojovani predavanych znalosti a dovednosti
(Sikyt, 2014, s. 128). Dalsi vyhodu doplnuji Blaha a kol. (2013, s. 128) a je ji moznost
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okamzité zpétné vazby a podpora a rozvoj myslenek. Vedle toho uvadi také nevyhodu, kterou
je nutnost diikladnéjsi pripravy akce (Blaha et al., 2013, s. 128).

Demonstrovani — je metodou, kdy Skolitel pfedvadi pracovnikiim uréity pracovni postup
Vv realnych nebo modelovych pracovnich podminkach, pfi¢emz si tim pracovnici nazorné
osvojuji znalosti a dovednosti (Siky¥, 2014, s. 128). Langer (2016, s. 191) hovofi o vyhodach
této metody, které spatiuje V propojeni ziskdvani znalosti i dovednosti najednou, v pfimém
zapojeni do vyuky s okamzitou zpétnou vazbou, v moznosti bezpeén¢ Si vyzkouset ze strany
ucastnika redlna feSeni bez hrozby nezddoucich ucCinkti. Nevyhodu vidi v rozdilnosti
podminek ve vzdélavaci instituci, kde demonstrovani probihd, a na skute¢ném pracovisti,
piipadné také v ur¢itém zjednodusSeni problému (Langer, 2016, s. 191).

Hrani roli — Gcastnici této vzdélavaci metody, dle Blahy a kol. (2013, s. 128), ptredvadé;ji
néjakou situaci, pti které na sebe berou role postav, které jsou do ni zapojeny. Vyhodou
metody je rozvijeni interaktivnich dovednosti, pfi¢emz ucastnici se u¢i samostatné myslet,
rychle a vhodné reagovat a zvladat své emoce. Nevyhodou je, Ze G€astnici mohou prozivat
rozpaky nebo neberou cviceni vazné, také tato metoda vyzaduje peclivou ptipravu a zkusené
lektory (Blaha et al., 2013, s. 128). Langer (2016, s. 191), vedle toho, spatfuje vyhodu této
metody v moznosti praktického nacviku realnych situaci bez rizika negativnich disledki,
a také ve stimulaci kreativity Gcastniki, jelikoZz umoznuje vzit se do skutecnych situaci.
Nevyhodou této metody, dle uvedeného autora, je, Ze mnohdy narazi na odpor tGcastnikl a je
velmi naro¢né na €as (Langer, 2016, s. 191).

Exkurze — jde 0 metodu vzdélavani, sdéluje Zormanova (2017, s. 129), ktera probiha jako
navstéva mista, kde se v pfirozeném prosttedi vyskytuji jevy a ¢innosti, které jsou predmétem
vzdélavani. Jde o pfimé pozorovani déju, jevi a Cinnosti, pti které ti¢astnici ziskavaji nové
poznatky a zkusenosti. Cilem této metody je, aby ucastnici ziskali redlnou piedstavu o urcitém
tématu (Zormanova, 2017, s. 129). Langer (2016, s. 184) hodnoti tuto metodu vysoce
efektivni diky jednoznacnému propojeni s praxi, moznosti seznamit se s redlnym prostfedim
a také diky moZnosti pokladat odborné dotazy pifimo na mist¢ exkurze. Vidi vSak
i nevyhodu, kterou je velka naro¢nost na piipravu a organizaci (Langer, 2016, s. 184).

Piipadova studie — pracovnici se, dle Sikyie (2014, s. 128), uéi diky této metodé tim, Ze
spole¢né podle urcitého zadani hledaji feSeni modelového nebo realného problému. Vyhodou
této metody je rozvijeni analytického a systémového mysleni pracovnikii a podpora jejich
tymové spoluprace (Sikyi, 2014, s. 128). Langer (2016, s. 191) popisuje vyhody této metody
obdobn¢, rozviji kreativitu, schopnost efektivné feSit problémy, podporuje tymovou
spolupraci, vyjadifovaci schopnosti, zaméfuje se na praxi. Jako nevyhody autor uvadi znac¢né
naroky na pfipravu lektora, ale i na schopnosti ucastnikii, dale velké Casové naroky na
realizaci a hodnoceni (Langer, 2016, s. 191).

Workshop — je metodou, jak piSe Blaha a kol. (2013, s. 129), pii které jsou feSeny praktické
problémy v rdmci tymu. Vyhodou je neformalnost prostiedi, ve kterém je metoda realizovéna,
dale pfinasi moznost vyteSeni konkrétnich pracovnich problémi. Nevyhodou metody je
naroc¢nost na facilitacni schopnosti lektora (Blaha et al., 2013, s. 129). Je vhodnym nastrojem
vychovy k tymové praci a interdisciplinarnimu piistupu (Koubek, 2015, s. 271).

Outdoorové aktivity — pii této metodé je, dle Sikyie (2014, s. 128), vyuzivano sportovnich
aktivit ve volné pfirodé a ucastnici pfi ni bezprosttedné vyuZzivaji a rozvijeji své piirozené
schopnosti, jako je analyzovat, rozhodovat, planovat, organizovat, vybirat, vést, hodnotit,
komunikovat, koordinovat, kooperovat apod., které nasledné snaze uplatiiuji na svém
pracovisti. Blaha a kol. (2013, s. 129) uvadi dalsi vyhody této metody, kterymi jsou prozita
zébava, ale také praktické procvicovani 1 nepiijemnych situaci, podporovani tymové prace.
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Development centre — Blaha a kol. (2013, s. 129) o této metodé uvadéji, ze Giastnici pfi ni
prokazuji pozadované schopnosti a dovednosti prostfednictvim riznych testl, behavioralnich
rozhovord, hranim roli, feSenim konkrétnich kol atd.. Vyhodou metody je, Ze ptinasi zdroj
informaci pro povySovani pracovnikii a také, Ze vystupy z development centre poskytuji
podnéty pro rozvojové plany pracovnikl (Bldha et al., 2013, s. 129). Vystupem metody je
stanoveni osobnostniho profilu zaméstnance a jeho rozvojového potencialu (Langer, 2016,
s. 183). Ucastnik si komplexnim zptisobem osvojuje znalosti i dovednosti, uéi se piekonavat
stres, jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem atd. (Koubek, 2015, s. 272).

Specifickou skupinu metod, dle Sikyte (2014, s. 129), tvoii metody vzdélavani pouzitelné na
pracovisti i mimo néj, respektive individualné i skupinové. Ptikladem je e-learning neboli
elektronické vzdélavani. Sikyi popisuje tuto metodu jako alternativni. VyuZziva informaéni
a komunikacni technologie, pfedevsim pocitatové dostupné multimedialni vzdélavaci
programy (Sikyt, 2014, s. 129). Blaha a kol. (2013, s. 127) dopliuji, Ze uéastnici tohoto typu
vzdélavani nejsou pod stilym a piimym dohledem Skoliteld a je zalozen pravé na
samostatnosti ucastnikd. Mezi ucastnikem a Skolitelem a dal§imi ucastniky probiha
komunikace prostiednictvim e-mailu, videokonferenci, virtualni tfidy apod.. Skolitel je
napomocen ucastnikim odpovidanim na dotazy, zapojovanim se do odbornych diskusi na
chatu, opravovanim jejich prace (Blaha et al., 2013, s. 127). Stézejni pro e-learning je, dle
Sikyte (2014, s. 130), Ze u¢astnici museji mit dostatek ville a odhodlani se sami néco nového
nauit, coz bohuzel vét§ing v potfebné mife schazi. Ucastnik e-learningu, dle Blahy a kol.
(2013, s. 127), prostiednictvim této metody mize obdrzet kvalitni studijni materidly, ale
nenahradi ¢lovéka a nékteré jeho vlastnosti. Tento nedostatek se snazi vyfesit tzv. blended
learning. Tento, vedle systému e-learningu, vsob&é zahrnuje tzv. tutoridly. Ty slouzi
k vzajemnému seznameni Ucastniki, pfedstaveni nastroji vyuky, k odbornym konzultacim,
k nacviku dovednosti a k prezentaci zavérecnych praci a projektd (Blaha et al., 2013, s. 127).
Veteska (2016, s. 203) jej chape jako formu uceni a vzdélavani, ktera vyuziva co
nejefektivnéj$i kombinace didaktickych metod a technik vzdé€lavani, tedy 1 vcetné
e-learningu.

Je ztejmé, ze uvedené metody jsou rizné vyuzitelné jako vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity.
Nekterymi je mozno puisobit pouze na Groven znalosti potiebnych pro aktualné vykonavanou
praci, nékteré jsou schopny rozvijet pracovnika mnohem S§ifeji. Blaha a kol. (2013, s. 129)
uvadi, Ze metody by mély byt vybirany s ohledem na stanovené cile, podle toho, které lidské
zdroje jsou schopny ovlivnit. Je potieba také zdiraznit, Ze pestrost metod zvySuje koncentraci
ucastnik a sttidani metod podporuje efektivitu u¢eni (Kazik, 2017, s. 38).

2.1.3 Faktory pozitivné pusobici na vzdélavani a rozvoj pracovniki

Kazik (2017, s. 16-17) pise o tom, Ze je velmi komplikované jednoznacné definovat, co je
potieba diky vzdélavani v organizaci rozvijet, aby byly uspokojeny vSechny zainteresované
strany. Zainteresovanymi stranami jsou vSichni ti, kdo se podili, nebo by se méli podilet, na
formulovani pozadavkii a smyslu rozvoje pracovniki a zadani rozvojové aktivity. Temito
stranami jsou (Kazik, 2017, s. 16-17):

- samotni uCastnici vzdélavaci a rozvojové aktivity;

- pifimy nadfizeny ucastnika vzdélavaci a rozvojové aktivity (vychazi z hodnoceni
pracovniki, zprav o aktudlnich problémech ¢i informaci z aktudlnich uspécht firmy,
které by se mély rozSifovat);

- personalista (dba na sladéni tématu vzdélavaci aktivity s dlouhodobym planem rozvoje,
vychdzi z personélni strategie);
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- predstavitelé top managementu (sleduji efektivitu realizovaného vzdelavani vici
vynaloZzenym nakladam, pfimym i nepiimym).

Je dulezité, aby do ptipravy vzdélavaci a rozvojové aktivity byly zapojeny vSechny uvedené
strany Kazik (2017, s. 18, 20). Je potiebné sladit jejich pozadavky. Pro sladéni potieb
a pozadavku autor jako pomucku navrhuje pouzit Kirkpatrickliv, vySe uvedeny, model.
Pomoci modelu hleda odpovéd’ na otazku, pro¢ je potieba Skolit (Kazik, 2017, s. 18, 20).
Siteji také Benes§ (2014 s. 165) uvadi, Ze zajisténi vzdélavani se musi stat soudasti podnikové
kultury, ktera je zalozena na kooperaci v§ech zucastnénych, tedy managementu, nadfizenych,
pracovnikii,  persondlntho a  vzdélavaciho  oddéleni, externich  vzdé€lavacich
a poradenskych instituci a zdkazniki. To vSe by se mélo dit za ucelem integrace rozvoje
organizace, personalniho rozvoje a vzdélavaci prace (Benes, 2014 s. 165).

Bedrmova a kol. (2012, s. 194) predklada zakladni pozadavky na kratkodoby kurs
i dlouhodobéjsi program, aby stimuloval ucastniky k u¢eni a rozvijel v nich schopnost
sebeutvareni. Jsou jimi (Bedrnova a kol., 2012, s. 194):

- aktivita je zaméfena na komplexni rozvoj znalosti a dovednosti v urcité oblasti, pficemz
pozitivné ovliviiuje postoje tCastnikti k samotné aktivit¢;

— aktivita je rozvrzena v del$im ¢asovém horizontu,

- aktivita je interaktivni, stavi na principech zkuSenostniho ucent;

— aktivita povzbuzuje k naslednému uplatnéni ziskanych poznatkti a dovednosti v praxi;

— Ucast na aktivit¢ musi byt dobrovolna;

— pouzivané vzdélavaci a rozvojové metody reflektuji na to, ze lidé maji rizné uéebni
styly;

- aktivita umoziuje, i pies své celkové obecné zaméfeni, aby si ucastnik mohl stanovit
své vlastni cile v dané oblasti.

Obdobn¢ zasady pro utvareni vzdélavacich programu, které byly odvozeny z praxe, popisuje
Putti (2015, s. 90):

- vzdé€lavany musi byt motivovany k uceni,

- to, co se ma vzdélavany naucit, musi byt v souvislosti s jeho motivy;

- to, co se ma vzdélavany naudit, nesmi byt zcela v rozporu s jeho jiz osvojenymi
znalostmi ¢i postoji;

- o0svojované znalosti a dovednosti musi byt vyuzitelné pro praxi;

- osvojovani znalosti je vhodné spojit s néjakou naslednou odménou;

- vzdélavany ma byt aktivnim ucastnikem nikoli jen pasivnim piijemcem,;

- uceni poskytuje ptileZitost pro praxi;

- vzdé€lavani je vhodné rozdélit do mensich celki;

- vzdé¢lavany ma k dispozici kouce nebo poradce;

- béhem vzd€lavani miize pracovnik uplatnit svou individualitu.

Kazik (2017, s. 16-17) upozornuje, Ze pokud neni ucastnikiim jasny smysl vzdélavani, budou
k vzdélavaci, rozvojové aktivité¢ pasivni nebo dokonce neptatelsti. Nejhorsi je, dle néj,
zékonem vyzadované Skoleni, které se jen musi uskutecnit. Dopliuje, Ze lidé se nejlépe uci to,
co je bavi, chtéji nebo potiebuji (Kazik, 2017, s. 16-17). Bedrnova a kol. (2012, s. 194) v této
souvislosti uvadéji, ze pro to, aby byly vzdélavaci a vycvikové aktivity ucinné, je nezbytna
motivace jejich G€astnikii. Bartak (2021, s. 28) srovnatelné popisuje, Ze jedinec se nejlépe uci,
pokud ho to tési, bavi, koresponduje s jeho nadanim, talentem, potiebami a zajmy.
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2.2 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii V pobytové socialni sluzbé

Prosttednictvim socidlnich sluzeb je poskytovana pomoc a podpora osobam, jez se nachéazeji
V neptiznivé socidlni situaci (Janeckova et al., 2016, s. 14). Socialni sluzby, jak pise Malikova
(2020, s. 39), jsou Zakonem ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach (dale jen zakonem
o socidlnich sluzbach) rozdéleny do t¥i druhli: socidlni péce, socialni prevence a socialni
poradenstvi. Sluzby socidlni péce (kterymi se tato prace zabyva) zabezpecuji zakladni zivotni
potieby tém, ktefi si je nemohou zajistit bez péce jiné osoby (Malikova, 2020, s. 39). Dale
jsou rozlisovany sluzby podle formy jejich poskytovani na pobytovou, ambulantni a terénni
(Janeckova et al., 2016, s. 15). Pobytové sluzby (jsou predmétem préce) jsou poskytovany
Vv zatizenich, kde uzivatel po uréitou dobu, celodenné nebo celoro¢né, pobyva (Malikova,
2020, s. 39).

Dle Janeckové a kol. (2016, s. 12, 13) poskytovatelé socialnich sluzeb nejsou pouze
poskytovatelem podle zdkona o socidlnich sluzbach, ale jsou také zaméstnavatelem, a v tomto
pojeti se museji fidit Zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zadkonikem préace (dale jen zakonik prace).
Jednou z povinnosti, stanovenou zakonikem prace pro zaméstnavatele, je odborny rozvoj
zaméstnanctl, ktery je definovan zmitiovanym pravnim piedpisem do n&kolika podob (Sikyf,
2012, s. 148), jak je popsano dale.

ZasKkoleni a zauceni — je spojeno se vstupem zaméstnance bez kvalifikace do zaméstnani,
dale zaméstnance, ktery je piefazovan zaméstnavatelem na nové pracovisté ¢i novy druh
prace, je-li to nezbytné (Sikyk, 2012, s. 148). Dessler (2013, s. 235) upozoriiuje, Ze
i pracovnik s vysokym potencialem, pokud nevi, co a jak délat, bude pouze improvizovat
nebo nebude pro organizaci prospésny. Tedy jinak feceno i ten nejpeclivejsi vybér pracovnika
nezarucuje, Ze vybrany pracovnik bude podavat odpovidajici, efektivni vykon. Je to dano tim,
ze ani pracovnik s vysokym potencidlem nemutize vykonéavat ulozenou praci, pokud nevi, co
a jak ma délat. Je tedy potieba zaméfit se na orientaci nového pracovnika, neboli onboarding,
béhem niz jsou pracovnikovi poskytovany zakladni informace o organizaci, které potiebuje ke
své praci. Videalnim ptipadé by se jiz také u pracovnika méla zacit formovat vazba
k organizaci. Pokud je tspésna, mélo by byt u pracovnika dosazeno: pocitu, Ze je soucasti
tymu, ze ma zékladni informace pro efektivni fungovani a vi, jaké chovani je od ngj
ocekavano, ze chape organizaci z hlediska jeji minulosti, sou€asnosti, kultury, strategie a vize
budoucnosti a v posledni fad€, Ze se zac¢ind socializovat do firemni kultury a zpasobd, jak se
maji ¢innosti v organizaci provadét. Prakticky by mél tento proces probihat nasledovné
(Dessler, 2013, s. 235):

- podani zakladnich informaci jako jsou pracovni doba, benefity;

- vysvétleni organizace pracovisté, seznameni s kolegy, prace s pocity pracovnika
Z prvniho dne, seznameni s bezpecnostnimi a dalsSimi zakladnimi predpisy, které by m¢l
pracovnik podepsat.

Odborna praxe absolventi $kol — je spojena se zabezpeCenim pifimefené odborné praxe
k ziskani praktickych zkusSenosti a dovednosti potfebnych pro vykon prace, pficemz se tyka
absolventii Skol v zdkonem stanovené lhlit€¢ po ukonceni studia, ktefi nastupuji na praci
odpovidajici jejich kvalifikaci (Sikyt, 2012, s. 148).

Prohlubovani kvalifikace — rozumi se ji pribézné dopliovani kvalifikace, pticemz
nedochazi ke zméné jeji podstaty, ale umoziiuje vykon sjednané prace zaméstnanci, vedle
toho za prohlubovéni kvalifikace je pokladano také jeji udrzovani a obnovovani (Siky¥, 2012,
s. 148). Jinak feCeno, prohlubovani kvalifikace je vzdy posuzovano ve vztahu k vykonu
sjednané prace a pracovnik si pfi ném prabézné dopliuje teoretické nebo praktické znalosti
(JaneCkova et al., 2016, s. 219). Je na misté uvést v této souvislosti dalsi zakonikem prace
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stanovenou povinnost pro zameéstnavatele souvisejici s proskolovanim, o niz se zmifnuje
Tomsej (2020, s. 28, 29), ktera je zaméfena na oblast bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci.

Tomsej (2020, s. 28, 29) upiesnuje, ze zaméstnavatel ma vici vSem pracovnikiim povinnost
po jejich nastupu do prace predat dostatecné a piiméfené informace v této oblasti, tedy
prakticky seznamit je s riziky, vysledky jejich hodnoceni a také s opatfenimi na ochranu pred
pusobenim rizik. Tato povinnost musi byt plnéna nejen pii pfijeti pracovnika, ale také pii
zméné vykonavané prace, pfi zméné pracovnich podminek, pii zméné pracovniho prostiedi,
pii zmén¢ pracovnich prostiedkti a technologii, ¢i pracovnich postupti. Autor dale dopliuje,
ze uvedeny zakon udéava povinnost obecného Skoleni bezpecnosti, prostfednictvim kterého
jsou pracovnici seznamovani s predpisy k zajiSténi bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci.
V organizaci musi byt stanovena Cetnost, obsah Skoleni, ale také zpisob ovétovani znalosti
pracovniki a vedeni dokumentace o provedeném Skoleni. Déle autor dodava, ze Skoleni by
m¢élo byt realizovano modernim zpiisobem, tedy aby pii ném byly piredavany informace, které
jsou pro ucastniky relevantni a aby jim byly pfedavany zptisobem, kterému rozumi (Tomsej,
2020, s. 28, 29), coz by bylo mozno piidat k souvislostem pozitivné pisobicim na vzdélavani
a rozvoj pracovnikli uvedenym vyse.

Samotny zakon o socialnich sluzbach, jez, jak vySe uvedeno, upravuje oblast socidlnich
sluzeb, stanovuje pro poskytovatele povinnost zabezpefeni dalSiho vzdélavani pro urcité
pracovniky, které je povazovano za prohlubovani kvalifikace (JaneCkova et al., 2016, s. 221).
Tato povinnost souvisi také s provadécim predpisem zakona o socialnich sluzbach, jak uvadi
Kralova a Razova (2012, s. 182), ve kterém jsou postizeny standardy kvality socialnich
sluzeb. Jednim znich je standard ,Profesni rozvoj zaméstnanci®, ktery zavazuje
poskytovatele socidlnich sluzeb zajistovat odborny rozvoj svych pracovnikl (Kralova,
Réazova, 2012, s. 182).

Zvysovani kvalifikace - jedna se o zménu hodnoty kvalifikace zaméstnance, kterda mize byt
také spojena s jejim ziskavanim ¢i roz§itovanim, tedy v podstaté sméfujici k dosazeni vyssiho
stupné vzdélani (Sikyt, 2012, s. 148).

Rozvoj odbornych kompetenci pracovnikli vede ke zvySovani kvality pracovnikii a potazmo
i zvySovani kvality poskytovanych sluzeb (Camsky a kol, 2011, s. 187). I toto je jisté
diivodem toho, Ze v ramci socidlnich sluzeb jsou zakonem o socidlnich sluzbach definovani
pracovnici, ktefi vykonavaji odbornou ¢innost, pfi¢emz dal§imi legislativnimi piedpisy jsou
stanoveny kvalifikaéni pfedpoklady na né a také pozadavky na povinnost jejich dal§iho
vzdélavani (Malikova, 2020, s. 82, 83). Jak je personalni stranka pro sociadlni sluzby
vyznamna, je mozno podlozit také tim, Zze socialni sluzby, jak pisi Janeckova a kol. (2016,
s. 20 - 29), je mozno poskytovat pouze na zakladé opravnéni, kterym je tzv. registrace. Pro
jeji ziskani je nutno podat Zadost u krajského tfadu podle sidla zadatele (pokud nebude
zfizovatelem pifimo MPSV) a splnit registraéni podminky. Jednou z podminek registrace,
kterou je poskytovatel socialni sluzby povinen plnit po celou dobu poskytovani socialnich
sluzeb, je personalni zajisténi sluzby (Janeckova et al., 2016, s. 20 - 29).

Janeckova a kol. (2016, s. 25 — 29) dale popisuji, Ze personalni zajisténi je dano odborné
zpusobilymi a bezihonnymi pracovniky. Jejich pofet ma odpovidat mife podpory cilové
skupiny zatizeni. Bezihonnym je pokladan ten, kdo nebyl odsouzen pro umyslny trestny ¢in
ani trestny ¢in spachany z nedbalosti v souvislosti s vykonavanim ¢innosti pii poskytovani
socidlnich sluzeb nebo ¢innosti srovnatelnych, pfipadné ten, jehoZ trestny ¢in byl zahlazen.
Beztihonnost musi spliiovat osoby, které piimo budou poskytovat socialni sluzby (Janeckova
et al., 2016, s. 25 — 29). Odbornd zpuUsobilost je pak stanovena pro pracovniky piimo
poskytujici socialni sluzby zakonem o socialnich sluzbach ¢i dal§imi ptedpisy (Malikova,
2020, s. 82). Do okruhu pracovniki, ktefi vykonavaji odbornou ¢innost jsou fazeni socialni
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pracovniCi, pracovnicCi v socialnich sluzbach, zdravotnicti pracovnici, pedagogiéti pracovnici,
manzel$ti a rodinni poradci a dals$i odborni pracovnici, ktefi pfimo poskytuji socialni sluzby
(Hrozenska, Dvotackova, 2013, s. 79, 80). Nasledujici podkapitoly jsou zpracovavany pouze
se zaméfenim na pobytové socialni sluzby.

2.2.1 Vzdélavani a rozvoj pracovniki vykonavajicich odbornou ¢innost

Mezi odborn¢ kvalifikovanymi pracovniky jsou V zafizenich socidlnich sluzeb, na které se
zamétfuje tato prace, zejména socialni pracovnici, pracovnici v socidlnich sluzbach,
zdravotnicti pracovnici (Matousek a kol, 2013, s. 434, 435).

Socialni pracovnik vykondva socidlni Setfeni, zabezpecuje socidlni agendy, teSi socidlné
pravni problémy V zafizenich poskytujicich sluzby socialni péce, dale socialné pravni
poradenstvi, analytickou, metodickou a koncepcni cinnost V socialni oblasti, socidlni
poradenstvi (Matl, 2019, s. 87). Socidlni pracovnik je pracovnikem s vyS$i odbornou
kvalifikaci v oblasti socidlnich sluzeb, jez spolupracuje s ostatnimi pracovniky piimo
poskytujicimi sluzby uzivatelim a dal§imi pracovniky v zatizeni (Malikova, 2020, s. 83).

Pracovnik v socialnich sluzbach muize vykonavat c¢innosti nékolika typd, a to pifimou
obsluznou péci, kterd zahrnuje nacvik jednoduchych dennich ¢innosti, podporu sobéstacnosti,
posilovani zivotni aktivizace, vytvareni zakladnich a spolecenskych kontakti a uspokojovani
psychosocialnich potfeb anebo vychovnou nepedagogickou c¢innost orientovanou na
prohlubovani a upeviiovani zdkladnich hygienickych navykt, podporu vytvareni a rozvijeni
pracovnich navyki, manudlni zruénosti a pracovni aktivity, volno€asové aktivity (Malikova,
2020, s. 88). Dale muze vykonavat Cinnosti pod dohledem socialniho pracovnika pfi
zakladnim socialnim poradenstvi, depistdzni ¢innosti, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti, ¢innosti pii zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, pfi poskytovani
pomoci pfi uplatiovani prav a opravnénych zajmil a pifi obstaravani osobnich zaleZitosti
(Kralova, Razova, 2012, s. 184).

Ptedpoklady pro vykon obou povolani upravuje zdkon o socidlnich sluzbach, a to vcetné
odborné zpusobilosti a také nasledného dal§iho vzdélavani (Hrozenska, Dvorackova, 2013,
s. 80 - 82), jak jiz bylo vySe uvedeno. Konkrétné dle Janeckové a kol. (2016, s. 221, 222)
zaméstnavatel je jim povinen zabezpeéit dal$i vzdélavani v rozsahu nejméné 24 hodin za
kalendaini rok. Hodiny jsou ptitom chapany jako vyucovaci, tedy 45 minutové, s ohledem na
akreditaci MPSV. Pokud pracovni pomér pracovnika netrva cely kalendaini rok, ¢ini rozsah
dal§iho vzdélavani jednu dvanactinu z celkového povinného rozsahu za kazdy kalendaini
meésic trvani pracovniho poméru (Janeckova et al., 2016, s. 221, 222). Pracovnici ve zkuSebni
dobé jsou také vynati z povinnosti zajiSténi tohoto dal§itho vzdélavani (Kralova, Razova,
2012, s. 182). Janeckova a kol. (2016, s. 221, 222) dodavaji, ze pocet povinnych stanovenych
hodin je kracen také z diivodu nepfitomnosti pracovnika v praci v rozsahu del§im nez jeden
kalendarni mésic, napt. z diitvodu nemoci ¢i nastupu na matefskou ¢i rodi€ovskou dovolenou.
Zaméstnavatel nemusi povinnost dal§itho vzdélavani zajistit také u pracovnikll v socidlnich
sluzbach, ktefi v daném roce absolvovali kvalifikaéni kurz. Zadné jiné kraceni neni mozné.
(Janeckova et al., 2016, s. 221, 222).

Zakon o socialnich sluzbach presné definuje, vedle rozsahu, také formy dal§iho vzdélavani
(Janeckova et al., 2016, s. 222), které jsou popsany dale.

v

Prvni formou je specializacni vzdélavani zajisStované vysokymi nebo vys$$imi odbornymi
skolami, které navazuje na ziskanou odbornou zpusobilost k vykonu povolani socialniho
pracovnika (Janeckova et al., 2016, s. 222). Jeho absolvovani se prokazuje osvédcenim
vydanym pfislusnou skolou (Kralova, Razova, 2012, s. 183).
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Druhou formou je Gc¢ast v kurzu s akreditovanym programem, ktery byl akreditovan MPSV na
vysoké Skole, vyssi odborné Skole nebo ve vzdélavacim zafizeni pravnickych a fyzickych
0sob. Jeho absolvovani je rovnéz prokazovano osvéd¢éenim vydanym piislusnou Skolou nebo
zafizenim, které kurz poradalo (Janeckova et al., 2016, s. 222).

Tteti formou je odborna staz, kterd je vykonavana jako odborna ¢innost na zakladé pisemné
smlouvy mezi zaméstnavatelem piedmétného pracovnika a zafizenim zajist'ujicim odbornou
staz (Janeckova et al., 2016, s. 223). Mlze mit také podobu vyménnych pracovnich pobytt
Vv zafizenich socialnich sluzeb, které maji registraci k poskytovani sociadlnich sluzeb
a dokladem o jejim absolvovani je osvédéeni vydané zafizenim, ve kterém byla staz zajisténa
(Kralova, Razova, 2012, s. 183, 184).

Ctvrtou formou je tcast na $kolici akci, kterd mize byt organizovana zaméstnavatelem nebo
odbornou organizaci, jejiz je zaméstnavatel ¢lenem, pfi¢emz jeji rozsah je omezen na 8 hodin
za rok (JaneCkova et al., 2016, s. 223). Prakticky mtze byt tedy realizovana dvojim
zpusobem, a to napf. formou pracovnich porad nebo je-li zaméstnavatel napf. Clenem
Asociace poskytovateli socialnich sluzeb, a ta ma akreditaci jako vzdélavaci zafizeni
udélenou ministerstvem, mize zaméstnavatel realizovat Skoleni, na které pozve odbornika
z uvedené asociace, ktery Skoleni povede (Kralova, Réazova, 2012, s. 183). Dokladem

o absolvovani je potvrzeni zaméstnavatele, ktery Skolici akci organizoval (Janeckova et al.,
2016, s. 223).

Pétou, posledni formou, je G€ast na konferenci, ktera ma odborny charakter a jeji program se
tyka oboru ¢innosti socidlniho pracovnika, pti¢emz jeji rozsah je omezen na 8 hodin za rok

a potvrzeni o ni je dokladdno potvrzenim organizatora konference (Janeckové et al., 2016,
S. 223).

V zati 2021 byla predloZzena Koncepce vzdélavani pracovniki v socidlnich sluzbach, ktera
vznikla jako vysledek projektu zaméfeného na zvySovani kvality systému socidlnich sluzeb
prostiednictvim vytvofeni kvalitniho systému dal§itho vzdélavani pracovnikii v socialnich
sluzbach, jez byl realizovan v Opera¢nim programu zaméstnanost (MPSV, 2021, s. 3). Ta
pracuje s ndvrhem prodlouzeni obdobi pro splnéni povinného poc¢tu hodin na 2 roky, pfi¢emz
minimalni pocéet hodin dalsiho vzdélavani by byl 48 hodin. Duvodem je usnadnéni
absolvovani kurzli s vyssi ¢asovou dotaci, které nyni nejsou pfili§ vyuZivany, jelikoZ na né
nezbyva dostatek ¢asu vzhledem k tomu, Ze poskytovatelé planuji vzdélavani s ohledem na
nejistotu v ramci ziskavani financi vétSinou az v druhé poloviné roku a dale, jelikoZ neni ze
strany pracovniki v socialnich sluzbéach o né€ zajem, protoze by se jim nezapocitaly do dalSiho
vzdélavani v plném rozsahu (MPSV - Koncepce, 2021, s. 11). Divodem je také to, ze
z odbornych diskusi, které byly podkladem pro koncepci, vyplynulo, Zze vicedenni kurzy
prinéseji ucastnikiim vétsi rozsah dovednosti a znalosti potfebnych pro jejich praci, které jsou
skute¢né vyuzitelné v praxi (MPSV - Metodika, 2021, s. 8). Zminéna koncepce (MPSV, 2021,
s. 11) pfindsi také diverzifikaci jednotlivych forem dalSiho vzdélavani, a to
v ramci jiz existujicich forem, ale také navrzenim novych forem. Je spojena se snahou ocenit
nejen ty, kteti vzdélavani absolvuji, ale také ty, kteti se na poskytovani dal$iho vzdélavani
podileji, jelikoz pfedavani zkuSenosti a dobré praxe, znalosti a dovednosti, které se v ramci
vedeni stadzi, mentoringu, lektorovani ¢i publikovani odehrdvd, je mozno chépat jako
obnoveni, upevnéni ¢i doplnéni kvalifikace (MPSV - Koncepce, 2021, s. 11).

U zdravotnickych pracovnikii jde o nelékatské zdravotnické pracovniky, kterymi mohou byt
vSeobecna sestra, fyzioterapeut, ergoterapeut (Malikova, 2020, s. 92). Pfedpoklady pro vykon
tohoto povolani neupravuje zédkon o socidlnich sluzbéach, ale Zakon ¢. 96/2004 Sb.,
o nelékaiskych zdravotnickych povolanich (Kralova, Razova, 2012, s. 190). Malikova (2020,
S. 94) dodava, ze zakonem o nelékatrskych zdravotnickych povolanich byl zrusen dfive
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uzivany kreditni systém, ktery slouzil k prokazovani splnéni povinnosti dalSiho vzdélavani
dosazenim minimalniho poctu bodl za ucast na vzdé€lavacich akcich. Piesto je témto
povolanim stanovena povinnost celozivotniho vzdélavani, a to smérnici 2005/36ES, podle niz
musi kazdy zaméstnavatel jako poskytovatel zdravotnich sluzeb zajistit planovani a kontrolu
celozivotniho vzdélavani svych pracovnikl (Malikova, 2020, s. 94).

2.2.2 Profesni rozvoj pracovniki v socialnich sluzbach dle standardi kvality socialnich
sluzeb

Zakon o socialnich sluzbach stanovil poskytovatelim socidlnich sluzeb povinnost zajistit
svym uzivatelim kvalitni sluzby, a to tim, Ze zavedl Standardy kvality socidlnich sluzeb, které
popisuji, jak ma vypadat kvalitni socialni sluzba (Malik Holasova, 2014, s. 54). Jinak feceno,
standardy kvality vytvareji soubor kritérii stanovenych jako norma kvality poskytované
socialni sluzby, kterou jsou poskytovatelé sluzeb povinni dodrzovat (Malikovéa, 2020, s. 66).
Jsou vychodiskem jednoho z hlavnich ukoldt MPSV v oblasti socialnich sluzeb, kterym je,
mimo jiné, zajisténi ochrany zranitelnych skupin obyvatelstva pfed neodbornym
poskytovanim sluzby (Dvotackova, 2012, s. 90).

Vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadi zdkon o socidlnich sluZzbach, upravuje
15 standarda kvality spolu s kritérii, kterd je naplnuji (Kralova, Razova, 2012, s. 172). Jsou
rozliSovany do tfi typl standardd, a to proceduralni, personélni a provozni (Malik Holasova,
2014, s. 54). Personalni standardy se zamétuji na personalni obsazeni a stanovuji podminky
pro persondlni zajiSténi pii poskytovani socidlnich sluzeb a déale stanovuji 1 povinnost
zamestnavatele vytvorit vhodné pracovni podminky pro pracovniky (Malikova, 2020, s. 66).
Lze je povazovat za zékladni ndstroj managementu kvality v socialni praci (Malik Holasova,
2014, s. 104).

Personalni standardy jsou dva, pficemz jeden z nich se zabyva profesnim rozvojem
pracovnikd (Malikova, 2020, s. 70). Konkrétn¢, mimo jiné, obsahuje kritéria, ktera se dotykaji
vzdélavani a rozvoje pracovnikill a jsou zaméfend na (Hrozenskd, Dvorackova, 2013, s. 158):

- zpracovani postupu pro pravidelné hodnoceni pracovnikil, ktery obsahuje ptredevS§im
stanoveni, vyvoj a napliiovani jejich osobnich profesnich cili a potieby dalsi odborné
kvalifikace;

- zpracovani programu dal$iho vzdélavani pracovniki;

- zajisténi podpory nezavislého kvalifikovaného odbornika pro pracovniky.

O stanoveni planu vzdélavani a rozvoje pracovniki jiz bylo psano vySe V obecné roving.
Camsky a kol. (2011, s. 193, 199, 200) upiesiuji, ze predpokladem pro vytvofeni
vzdélavaciho planu organizace i individualnich plant vzdélavani pracovniku je identifikace
vzdélavacich potfeb organizace, které vyplyvaji z poslani, cild a strategického planu
organizace a soucasné z potieb uzivateld sluzby a vzdé€lavacich potieb pracovnikt. Pfi
analyze vzdélavacich potfeb pracovnika by se mél samotny pracovnik zamyslet nad tim,
Vv jakych situacich si je nejisty spravnym postupem, které ¢innosti v jeho popisu prace jsou
pro néj nové, které¢ Cinnosti provadi jiz automaticky a jsou pro néj rutinou, které jeho
schopnosti, dovednosti a vlastnosti nejsou dle jeho nazoru vyuzity, jak zvlada svymi
komunikaénimi dovednostmi a schopnostmi fesit riizné interpersonalni situace (Camsky a kol,
2011, s. 193, 199, 200).

To vse je zcela v souladu s jiz vySe uvedenym ndzorem, Ze rozvoj odbornych kompetenci
pracovniki vede ke zvySovani kvality pracovnikli a potazmo 1 zvySovani kvality
poskytovanych sluzeb. Pojeti kompetenci v socidlni oblasti vétSinou vychazi z popisu
provadénych pracovnich ¢innosti nebo ze zplisobu pracovniho chovani a véii se, ze ve chvili,
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kdy jsou urCeny kli¢ové kompetence pro danou pozici, je mozno pracovnika podle toho
trénovat a rozvijet (Elichova, 2017, s. 98). Kompetence, podle jednoho z pojeti, predstavuji
soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti, vlastnosti a postoju, pfi¢emz u nich nejde o danost
nebo stav, ¢i vysledek procesu, jako je tomu u formalni kvalifikace, ale schopnost
a pripravenost ménit se, ucit se, rozvijet sviij potencial, osobni i profesni profil a v souladu
s novymi poznatky konat (Vavrova, 2012, s. 108). Vavrova (2012, s. 107) dopliuje, ze pro
pomadhajici profese jsou nezbytné socidlni, emocni a praktické kompetence. Socialni
kompetence spojuje schopnost bezproblémové interakce s druhymi lidmi, a¢elné komunikace,
citlivost v mezilidskych vztazich, uméni jednat s druhymi a také tesSit vzniklé konflikty.
Emocionalni kompetence zahrnuje pét zdkladnich schopnosti. Prvni je sebeuvédoméni, které
je spojeno s tim, Ze se pracovnik uci vazit si sam sebe, realisticky odhadovat své moznosti
a schopnosti, vystupovat optimisticky. Druhou je sebeovladani, jez zahrnuje usmérnovani
vlastnich emoci, kroceni svych impulzl, ne€inéni ukvapenych zavért, pracovnik se uci
odsunout uspokojovani vlastnich zajma ve prospéch cili celku. Tieti je motivace, ktera je
spojena se snahou neustale se zlepSovat, s vysokou mirou angazovanosti a oddanosti cilim,
vyuzivani piileZitosti, odolnosti vi¢i nezdarim. Ctvrtou je empatie, ktera je spojena
s porozuménim druhych, zohlediiovanim jejich potfeb a zajmu, citlivym pfistupem,
pohlizenim na problémy ocima uzivateli. Patd je spoleCenskd obratnost, kterd zahrnuje
predevsim zvladani vlastnich emoci, navazovani a udrzovani mezilidskych vztahd, jednani
V zajmu spoluprace a tymové prace. Praktické kompetence jsou spojeny se zvlddanim
a feSenim problémi kazdodenniho zivota. Nabyvani klicovych kompetenci je celozivotnim
procesem, pii némz Se V priubéhu zivotni drdhy clovék uci novym strategiim a opousti
strategie dosud uzivané. Pracovnici v pomahajicich profesich, tedy piimé péci, by si meli
osvojovat klicové socialni, emoc¢ni i praktické kompetence a uplatiiovat je pfi vykonu profese.
U nékterych postaci, pokud se hluboce zamysli nad zpisoby, jimiz doposud vykonavali svou
praci. U né&kterych je potfeba celé fady vycvikd. Pro osvojeni kompetenci je vSak
bezpodmine¢né nutné, aby pracovnik byl otevieny novym poznatkiim, zkusenostem. Prave
zkuSenost, tedy osobni prozitek, je vhodné zavést do piipravy pracovnikii v piimé péci.
Vavrova (2012, s 122) dale dodava, Ze pracovnici si mohou osvojit fadu kompetenci, které
vSak nemusi umét vzdy uceln€ vyuzit a aplikovat. Jsou pak také pracovnici, ktefi maji
nedostate¢né osvojené klicové kompetence, ¢i maji ambivalentni vztah k vykonavané praci,
nejasné piedstavy po zpusobech pomoci uzivatelim. Vedle toho prace v povolanich
pracujicich s lidmi a pro lidi, je jednou z nejnaro¢néjSich a nejzodpovédnéjsich, a aby
nedochéazelo v téchto pomadhajicich profesich ke stagnaci, k vyCerpani Zivotni energie
a optimismu, piipadné az k profesnimu selhani, méli by se vsichni pracovnici pomahajicich
profesi celozivotné odborné vzdélavat a byt supervizné podporovani (Vavrova, 2012, s. 107,
112-117, 122 - 126), coz je plné v souladu s vyse uvedenymi kritérii personalniho standardu.

Zminénd supervize je procesem, pii némz Supervizor je vroli pravodce, ktery pomaha
supervidovanému jedinci, tymu, skupin€ ¢i celé organizaci vnimat a priméiené reflektovat
vlastni préci, vztahy, ale také nachédzet nova feSeni a perspektivy v problematickych situacich,
jeji zaméfeni je ruznorodé (Elichova, 2017, s. 124). Hrozenska a Dvofackova (2013, s. 133)
predkladaji, ze cily supervize jsou zejména: pfinést supervidovanému jiny thel pohledu na
piipady, které tesi, dale poznani novych pfistupti a pouceni, podporu, povzbuzeni do dalsi
prace, posileni odolnosti vi¢i stresu a vyhofeni pracovnika, lep$i vyuZziti osobnich
1 odbornych zdrojt, kontrolu kvality prace, vyjasnéni poslani organizace a zvladani pocitu
bezmoci. V praxi se rizné ucely supervize vzajemné prolinaji a dopliuji, a proto je dulezité
dojednat, jaké jsou jeji priority v konkrétni organizaci, ale také pro kazdé supervizni setkani
(Hrozenska, Dvorackova, 2013, s. 133).
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Jak jiz bylo zminéno, supervize je zalozena na smluvnim vztahu, tedy objednavce a kontraktu
(Camsky a kol, 2011, s. 191). Camsky a kol. (2011, s. 191, 192) dile upfesiuji, Ze je
vyzadana, kolegialni, pratelska. Zpravidla byva dobrovolna, ale mulze byt stanovena
V organizaci jako povinna. Miize mit podobu individualni, tymovou nebo skupinovou, vedle
toho interni ¢i externi. Vzdy vSak musi byt dohodnuto, zda jeji vysledky budou divérné nebo
piistupné uréitému okruhu osob, napf. managementu (Camsky a kol, 2011, s. 191, 192).
Supervizor musi vytvofit béhem supervize atmosféru bezpeci, pochopeni a pfijeti, jelikoz jen
tak muze supervize dojit svého ucelu (Hrozenska, Dvorackova, 2013, s. 134).

Supervize je nejcastéji uzivanym a pomérné ucinnym nastrojem kvalifikované podpory, ktera
je pozadovéana v pfipadé¢ potieby vySe uvedenym kritériem standardu kvality socidlnich
sluzeb, ale mohou ji byt také napt. odborna konzultace procesnich auditord, konzultant
procesu tvorby a zavadéni standardi kvality, pravnich specialistd (Camsky a kol, 2011,
S. 191). Podporu nezavislého kvalifikacniho odbornika, spojuji Chrastina a kol. (2020, s. 124)
S povinnosti stanovenou zdkonikem prace vytvafet pracovnikiim podminky, které jim umozni
bezpecny vykon prace a plnéni pracovnich tkolt tak, aby nebylo ohrozeno zdravi a majetek.
Z tohoto pohledu by mél zaméstnavatel zajistit svym pracovnikiim psychosocialni podporu
vzajmu udrzeni duSevniho zdravi svych pracovnikii. Ta nenahrazuje psychologickou
odbornou péci, ale jde u ni o primarni a sekundarni prevenci, kterd je realizovéna vySkolenym
pracovnikem (Chrastina a kol., 2020, s. 124).

V zavéru je mozno shrnout, Ze podpora kvalifikovaného odbornika pracovnikti ptinasi nékolik
efektd. Miuze tak byt stabilizovan psychicky stav pracovniki zasazenych né&jakou
mimotadnou, naro¢nou situaci, dale zvySeni pfipravenosti pracovnikii na zvladani krizovych,
mimotradnych a naro¢nych situaci a také predchazeni syndromu vyhoteni (Chrastina a kol.,
2020, s. 124). Podstatné je, aby podpora byla poskytnuta pracovnikiim véas (Camsky a kol,
2011, s. 191).

2.3 Metodika prace

Podkapitola se vénuje popisu metod a postuptl, jeZ byly pouZity pfi zpracovani zavérecné
prace. V teoreticko-metodologické €asti prace byla pouzita metoda literarni reSerSe a sbéru
informaci z odborné literatury a zdrojii. PouZzitd odborna literatura a internetové zdroje byly
voleny s ohledem na zkoumanou problematiku, tedy zabyvajici se a feSici predev§im oblast
vzdélavani pracovnikli obecné a vzdélavani pracovnikll vykondvajicich pfimou péci
Vv socialnich sluzbach. Pouzité odborné knihy byly zapijceny v odborné knihovné ve fyzické
podobé, ale také jako online knihy prostiednictvim odbornych knihoven. Byly pouzity dva
internetové zdroje, které byly zpracovany MPSV na zéklad¢ praktického vyzkumu.

V analytické césti prace byly prvni dvé podkapitoly zpracovany na podklad€ internich
dokumentil konkrétni zvolené organizace, které zahrnovaly informace o zkoumané organizaci
a systému vzdélavani a rozvoje pracovnikli V této organizaci. Treti ¢ast této kapitoly se
zamé&fuje na rozbor systému vzdélavani a rozvoje na zakladé polostrukturovanych rozhovora
se dvéma skupinami respondentli. Prvni skupinou jsou zastupci organizace odpovidajici za
vzdélavani v organizaci, jimiz jsou jednatel a vrchni sestra, druhou skupinou pracovnici
Vv pfimé péci zvolené organizace, jejichZ specifikace je uvedena nize. Déle se tato Cast prace
zaméiuje na identifikaci nedostatkli stavajiciho systému a v navaznosti na né¢ na formulaci
doporuceni pro jeho zlepseni, které by vedly k jeho vétsi efektivnosti. Pro tento cil bylo
vyuzito metody kvalitativniho vyzkumu polostrukturovaného rozhovoru, a to z divodu
nizkého poctu respondentt, ktery byl pro vyzkum k dispozici.

Organizace by méla mit dle organizaéni struktury v dobé provadéni interview celkem
35 pracovnich pozic, z toho 28 v piimé péci. Jejich prehled je uveden v tabulce 1 (pfiloha 6).
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Své sluzby poskytuje ve dvou budovach, pficemz nékteré pracovni pozice jsou déleny
V tivazcich na obé budovy. Zaméstnava pracovniky na hlavni pracovni pomér a vyuziva také
dohod o provedeni prace ¢i dohod o pracovni ¢innosti. V organizaci jsou také pracovnici,
ktefi zastavaji vice pracovnich pozic. Uvedenych 35 pracovnich pozic nepfedstavuje
35 celych pracovnich tvazkl a nepiedstavuje také 35 riznych pracovnikd.

V dobé realizace vyzkumu byly tfi pracovni mista na pozici pracovnika v socialnich sluzbach
a jedno na pozici zdravotni sestry neobsazeny. Tti pracovnici v socialnich sluzbach a jedna
zdravotni sestra zastavali dal$i pracovni pozici v piimé péci. Dva pracovnici v socialnich
sluzbach a asistent socialniho pracovnika byli vedeni v dlouhodobé pracovni neschopnosti.
Jeden z pracovnikt v pfimé péci nebyl zahrnut mezi respondenty, jelikoz jde o autorku této
zavéreCné prace. Jeden z odbornych pracovnikii byl na dovolené. Lékaf neni zahnut do
systému vzdélavani v organizaci. Dale neni zahrnuta vrchni sestra, jelikoZ tato je zahrnuta do
druhé skupiny respondent.

Fyzicky tedy mohl byt vyzkum proveden mezi 13 pracovniky Vv ptimé pééi. Mezi témito
tiinacti pracovniky v ptfimé péci byli 3, kteti nebyli v organizaci zaméstnani déle nez rok, coz
je podstatné pro to, aby mohli z vlastni zkuSenosti odpovédét na vSechny stanovené otdzky.
Rozhovory byly tedy provedeny s 10 pracovniky podilejicimi se na poskytovani piimé péce
V zafizeni, jejichz struktura je postizena v tabulce 2 a 3 (piiloha 6).

Nejvetsi cast, tedy vice jak dvé tietiny odpovidajicich pracovnikl, byly tvofeny pracovniky
Vv socialnich sluzbach. Mezi dal§imi respondenty byli zastoupeni pracovnici ze vSech dalSich
pozic piimé péce v Domové XY. Mezi respondenty byly pouze zeny. Z hlediska plsobeni
Vv organizaci je struktura pracovnikii pomérné vyrovnana, jak ukazuje tabulka 3 (pfiloha 6).
Nejvétsi ¢ast pracovnikil tvofti ti, jeZ v organizaci ptisobi déle nez 5 let.

Pro rozhovory s obéma skupinami respondentt byly zpracovany soubory otevienych otazek,
jez jsou ptilohou této prace. Béhem rozhovoru byly pro potfebu upiesnéni odpovédi, pouzity
dopliujici otazky. Ty, jez byly pouZzity u vSech respondentil, jsou uvedeny v souboru otazek.
Pokud byly pouzity pouze u nékterych pracovniki, jsou zahrnuty pouze v souhrnu odpoveédi.

Rozhovory probihaly s kazdym z respondenti zvlast, a to v ramci jejich pracovni doby,
V uzaviené mistnosti, aby mohl rozhovor probihat nerusen¢, a aby také byla podpofena ochota
pracovniki odpovidat dle skute¢nosti. Pfesto nelze vyloucit zkresleni vysledki odpovédi,
jelikoz vyzkum byl provadén pracovnikem zvoleného zatizeni. Pracovnikim V piimé péci
byla pfifazena ndhodné ¢isla, aby nebylo mozno zpétné urcit, kym bylo sdé€leni vyjadieno.
Cislo bylo pracovnikovi pfifazeno az nasledné po provedeni rozhovoru z nepriihledného
pytliku. Ani sdm respondent nemél povédomi o jemu pfifazeném Cisle.

Nejprve probehly rozhovory sprvni skupinou respondenti v prubéhu jednoho dne.
Rozhovory s druhou skupinou respondentii byly planovany tak, aby probéhly béhem péti dnd,
kdy se vystiidali pracovnici bezprostiedné za sebou a aby bylo, co nejvice je to mozné,
eliminovano vzajemné ovlivnéni odpovédi. VSechny rozhovory probéhly v prvnim a druhém
tydnu mésice dubna 2022.

Piepisy odpovédi respondentti jsou uvedeny Vv piilohach této prace. Pravé jejich shrnuti je
pfedmétem casti prace zabyvajici se vyzkumem a vyhodnocenim. V rdmeci shrnuti nékterych
otazek bylo vyuzito tabulek pro zachyceni ¢etnosti, kdy byly shodné, obdobné odpovédi dany
do jednotlivych skupin, pro dokresleni vyzkumu. Cetnost ke kazdé polozce v tabulce je
vztazena k celkovému poctu respondentd, nikoli k po¢tu odpovédi, jelikoz pracovnici ve
vSech otazkach méli moznost volnych odpovédi. Tabulky jsou soucésti ptilohy 6 této prace.

21



3 Analyticka Cast prace

Analytickd Cast prace se zabyva rozborem stavajictho vzdélavaciho systému a rozvoje
pracovnikil v konkrétnim zafizeni pobytové socialni sluzby. Rozboru piedchazi predstaveni
a charakteristika vybrané organizace, véetn¢ systému vzdélavani a rozvoje pracovnikll v ni.
Zatizeni socialni sluzby je oznacovano jako Domov XY, jelikoz si vedeni organizace nepialo
byt konkrétné jmenovéano z ditvodu, ze nechtélo odhalit soucasny stav vzdélavani a rozvoje
svych pracovniki mimo samotné zafizeni. Kapitola zahrnuje rozbor stavu vzdélavani
a rozvoje Vv organizaci provedené na zakladé¢ polostrukturovanych rozhovord, jez byly
realizovany mezi managementem a pracovniky V piimé pééi dané organizace. Nedilnou
soucasti této kapitoly je stanoveni navrhti a doporuceni na zlepSeni systému vzdélavani
a rozvoje pracovniki pro organizaci.

3.1 Predstaveni zkoumané organizace

Piedstaveni zkoumané organizace je zpracovano na podkladé internich dokumentd. Dle
dokumentu ,,Cile a zptuisoby poskytovani socialnich sluzeb Domov XY*“ Domov XY (2021,
S. 2) je Domov XY registrovanou socialni sluzbou, ktera poskytuje sluzbu dle § 50 zakona
0 socidlnich sluzbach, jako domov se zvlaStnim reZimem. Poskytuje socidlni sluzbu
pobytovou, celoro¢ni. Dle stejného dokumentu je zaregistrovan u Krajského tradu od roku
2011. Zadost o registraci podala u krajského ufadu pravnicka osoba - spoletnost s ru¢enim
omezenym, ktera byla zapsana do obchodniho rejstiiku v roce 2011. V roce 2013 rozsifil své
sluzby na dal$i budovu. V soucasné dob¢ tedy poskytuje sluzbu na dvou samostatnych
budovach.

Domov XY ma poskytovat sluzbu 0sobam, které maji snizenou sobéstacnost a schopnost
sebeobsluhy v zékladnich zivotnich dovednostech, zejména snizenou schopnost zajistit si
osobni péci, vyuzivat vefejnych mist a sluzeb, kontaktu s komunitou a rodinou, uplatiiovat sva
prava a opravnéné zajmy. Snizena sob&stanost a schopnost sebeobsluhy uzivateld je
disledkem chronického dusevniho onemocnéni vyplyvajicitho z demence, stafecké demence
¢i jiného typu demence, Alzheimerovy choroby, dusevniho onemocnéni na podkladé
alkoholové zavislosti, pficemz uzivatel nesmi byt v akutni fazi alkoholové zavislosti, tedy
abstinuje. Uzivatelé musi byt starsi 50 let. UZivatelé nejsou schopni zajistit si zakladni Zivotni
potieby ve vlastnim domovském prostiedi a potifebnou pomoc mu nemuze zajistit rodina, ani
terénni socialni sluzba.

Domov XY si za své poslani stanovil zajistit diistojné proZivani Zivota uZivatelim, kteti
vzhledem ke svému duSevnimu onemocnéni a snizené sobésta¢nosti nemohou ziistat
v prirozenych podminkéach vlastniho domova, tedy zajistit jim vhodné a bezpecné podminky
pro zivot, a to tak, aby v co nejvétsi mozné mife odpovidaly jejich specifickym potiebam
a pokud mozno béznému zpisobu zivota. S ohledem na definované poslani si Domov XY
vymezil cile poskytované sluzby, jimiz jsou: dosazeni zabezpeceni bézného zpisobu Zivota
uzivatell, uspokojeni potieb uzivateli (socidlnich potieb, potieb bezpeci a jistoty,
fyziologickych potieb, kulturnich, spole¢enskych a duchovnich potieb), podpora uzivatele
v udrzeni jeho télesného, dusevniho a socialniho zdravi, pohody, snizovani negativniho vlivu
onemocnéni a zmirnéni utrpeni, zajisténi bezpe¢nych sluzeb (s ohledem na snizenou orientaci,
schopnost objektivniho posouzeni situace uzivateld ¢i na rizika vyplyvajici z jejich
alkoholové zavislosti), Vytvofeni atmosféry skutecného domova a rodinného zazemi
V zafizeni, zachovani piirozené vztahové sité uzivatele (Domov XY, 2021, s. 2, 4, 5).

Dle internich materialti ,,Popis realizace poskytované socialni sluzby Domov XY budova I
Domov XY (2021, s. 5) a ,,Popis realizace poskytované socialni sluzby Domov XY budova
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1 Domov XY 3 (2021, s. 4, 5, 6) je sluzba poskytovana v budovach s nizkou ubytovaci
kapacitou. Je tak vytvafeno komunitni bydleni s rodinnou atmosférou a takika domdacim
prostiedim. Jedna budova ma kapacitu 9 osob, druha budova 28 osob. Uzivatelim poskytuje
Domov XY ubytovani, stravu, pomoc pii osobni hygien¢, pomoc pii zvladani béznych tkont
péce o vlastni osobu, zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, socialné
terapeutické Cinnosti, aktivizacni ¢innosti @ pomoc pfi uplatiovani prav, opravnénych zajmu
a pii obstaravani osobnich zélezitosti. Zajistuje uzivatelim také odbornou oSetiovatelskou
péci prostiednictvim vlastnich pracovniki, ktefi maji odbornou zptisobilost k vykonu svého
povolani a v ramci spoluprace, v ptipadé potieby, s jinymi fyzickymi nebo pravnickymi
osobami, které maji odbornou zpusobilost.

Struktura pracovnikii Domova XY, dle vnitiniho materidlu ,,Personalni a organiza¢ni zajisténi
socialni sluzby v Domov¢é XY*, Domov XY (2022, s. 2) je rozd¢lena na pracovniky Vv piimé
péci a nepiimé péci. Prilohami tohoto vnitinitho materidlu jsou Organiza¢ni struktura
pracovnikl, kterd ptedkldda planovany pocet pracovnikil, jeZz si organizace stanovila
a Jmenny seznam pracovniki, ktery zachycuje aktualni stav pracovnikii v organizaci.
Struktura pracovnikl v piimé péci je tvofena pozicemi: vedouci pfimé péce, vrchni sestra,
zdravotni sestra, pracovnik v socidlnich sluzbach, pracovnik v socidlnich sluzbach -
aktiviza¢ni pracovnik, Socidlni pracovnice, asistent socidlniho pracovnika, odborny pracovnik.
Nejvétsi zastoupeni mezi pracovniky v pfimé péci maji pracovnici na pozici pracovnik
Vv socialnich sluzbach. Struktura pracovnikd v nepiimé péci je tvofena pozicemi: asistentka
jednatele, kuchaf, pomocny kuchaf, zasobovac¢-organizaéni pracovnik, uklizecka, tdrzbat,
pomocny udrzbaft.

3.2 Systém vzdélavani a rozvoje konkrétni organizace pobytové socialni
sluzby

Systém vzdélavani a rozvoje vybrané organizace pobytové socialni sluzby je zpracovan na
podklad¢ jejich vnitinich dokument. Dle vnitiniho dokumentu ,,Persondlni a organizacni
zajisténi socialni sluzby v Domové XY Domov XY (2022, s. 18, 19) je v den nastupu nové
pfijimany pracovnik seznamen se svou pracovni naplni. Ddle jednatel zafizeni proskoli
zamgstnance ze vstupniho Skoleni BOZP a PO. Nasledné je pracovnik seznamen s dokumenty
a pravidly, které se vazi k vykonu jeho pracovni pozice. Témito dokumenty jsou pracovni
postupy, standardy kvality Domova XY. Vnitinim dokumentem je urCeno, ze se pracovnik se
vSemi dokumenty musi podrobné¢ seznamit do 1 mésice od nastupu.

V dokumentu je také uvedeno, ze novy pracovnik pracuje pod dohledem zkuSenéjSich
zaméstnancll po dobu jednoho az tii mésicl,, dle toho, jak je zkuSené&jSimi pracovniky
vyhodnocena jeho samostatnost. Je popsano, Zze se hodnoti plnéni kvality prace, chovani,
obétavost, svédomitost, flexibilita.

Za zacvik novych pracovnikll zodpovidé ptid€leny zkuSeny pracovnik. Ten je zaroven pro
nového pracovnika oporou a rddcem se znalosti svych kompetenci, se kterymi nového ¢lena
pracovniho tymu seznami, stejné tak jej informuje o délce zacviku, zptisobem hodnoceni jeho
urovné. Pti zaSkolovani nové pfijatych pracovnikll je v€novana zvlastni pozornost principiim,
které zafizeni uplatiluje v oblasti ochrany prav uzivateld a zptusobiim napliiovani specifickych
potieb jednotlivych uzivatell, se kterymi bude novy pracovnik pracovat. To v§e s ohledem na
nezbytnost poskytovat sluzby kvalitné a v souladu s zadanymi postupy a principy celym

tymem.
V uvodu vnitintho dokumentu ,,Profesni rozvoj zaméstnanci Domova XY Domov XY
(2021, s. 2-5) je organizaci popsano, ze kvalita poskytovanych sluzeb je zavisla predevs§im na
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téch, ktefi se na ni piimo podileji, coz jsou jeji pracovnici. Usilim Domova XY jako
zaméstnavatele je podpofit pracovniky tak, aby byli schopni vykonavat praci odborné
a kvalitn¢€. Z tohoto divodu je stanovovan program dal$iho vzdélavani pracovnikd, ktery je
zpracovavan na zadkladé¢ odhalenych potieb na stran¢ pracovnikii a na zékladé
identifikovanych potieb ze strany Domova XY.

Potieby ze strany pracovnikt jsou hledany v kontextu ro¢niho hodnoceni pracovniki, které je
realizovano v zavéru kalendainiho roku, a které vychazi ze dvou zdroju. Prvnim je pravidelné
mesiéni hodnoceni zaméstnance pro stanoveni odmény (Pfiloha 3), které nasledné jednatel
a vrchni sestra srovnavaji a hledaji v nich nejsilnéjs$i a nejslabsi stranky pracovnika.
Hodnoceni je provadéno ve vymezenych oblastech ve Skale slovniho ohodnoceni
nevyhovujici — dostacujici — vyhovujici - nadstandardni dle stanovenych standarda
vykonnosti v jednotlivych oblastech (Ptiloha 2), které se zabyvaji nejen vykonem prace, ale
také vztahovymi zalezitostmi. Druhym zdrojem je sebehodnoceni pracovnika (Ptiloha 1),
které provadi prostfednictvim urceného formuléfe, ze kterého jsou pouzity slabiny pracovnika
a pracovnikem urCené vlastni potfeby dal§iho profesniho rozvoje. Nadfizeny pracovnik
provede komparaci vysledkii téchto dvou zdroji a nasledné provede s konkrétnim
pracovnikem pohovor nad vysledky hodnoceni.

K identifikovani potfeb ze strany Domova XY je vyuzivano problémovych oblasti zafizeni,
které vychazi z rekapitulace obsahu porad, na kterych se setkavaji pracovnici, ktefi pfimo
poskytuji péci uzivatelim a na kterych se probiraji potfeby uzivatelli, potfeby pracovniho
tymu ¢i provozni zalezitosti, dale vyhodnoceni stiznosti.

Program dalSiho vzdé€lavani pracovnikd je zpracovdn vzdy na zacatku kalendainiho roku
a obsahuje shrnuti identifikovanych slabych mist pracovnikii a nasledné¢ harmonogram
vzdélavaci podpory pro dany rok, tzn. ptehled zvolenych vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit.
Harmonogram je utvafen s ohledem na povinnost pracovnikll v pfimé péci absolvovat dalsi
vzdélavani v rozsahu 24 hodin za rok. Vnitini pfedpis stanovuje, ze pracovnik je povinen
absolvovat dalsi vzdélavani v daném rozsahu.

Vedle vyse uvedené planované podpory pracovniki, je V piipadé potieby zajistovana
Domovem XY podpora nezavislého kvalifikovaného odbornika, a to supervizora. Spoluprace
se supervizorem je navazovana v ptipadé vzneseni této potieby pracovnikem, tymem
pracovnikii nebo vedeni Domova XY vyhodnoti tuto potiebu na zakladé prtbéhu porad,
mési¢niho, roéniho hodnoceni, sebehodnoceni zaméstnancti. Udelem supervize je feSeni
problémd, které jednotlivi pracovnici zazivaji pii vykonu prace, napi. vyplyvajici z kontaktu
s uzivateli, rodinami, spolupracovniky. Je realizovana piedev§im skupinové a provadi ji
externi supervizor.

Pro podporu profesniho rozvoje pracovnikli vyuzivd Domov XY tymového sdileni. Jde
o pracovni porady, v jejichz prub&hu, mimo jiné, dochazi k projednani situaci, jez vyplynuly
VvV ramci poskytovani sluzeb, a které jsou pro pracovniky slozité, nové. B€hem nich se hledaji
moznosti feSeni téchto situaci, je zde snaha o jejich zpracovani ze strany pracovnikil, aby se
Snimi lépe vyrovnavali, byli v budoucnu schopni 1épe zvladnout ¢i zpracovat. Slouzi také
k podpoie prace v tymu, na kterém je poskytovani kvalitni sluzby zavislé. Vnitini dokument
,Profesni rozvoj zaméstnanci Domova XY*“ Domov XY (2021, s. 5) uvadi, Ze je snahou, aby
si pracovnici uvédomili, ze vSichni jsou stejné dillezitou soucCésti organizace a kvalita
poskytované sluzby i jméno celé organizace zavisi na kazdém z nich. Behem téchto porad
dochazi také k metodické podpoie, kdy jsou pracovnikiim piinaSeny nové poznatky
k poskytovani sluzeb ¢i jsou ujasiovana pravidla souvisejici s poskytovanim sluzby.

V uvedeném vnitinim dokumentu ,,Profesni rozvoj zaméstnancti Domova XY*“ Domov XY
(2021, s. 5) je stanoveno, ze Domov XY jako zaméstnavatel zajiStuje dale Skoleni
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bezpecnosti a zdravi pfi praci, Skoleni pozarni ochrany, které je povinné pro vSechny
pracovniky jednou za rok.

Domov XY uvadi ve svém vnitinim materidlu, ze po dohod¢ umoznuje také dalsi individualni
zvysSovani kvalifikace pracovnika.

3.3 Vyzkum a vyhodnoceni

Podkapitola vyzkum a vyhodnoceni je rozdélena do &tyf Casti. V ramci prvni ¢asti jsou
postizena shrnuti rozhovori s managementem Domova XY V druhé ¢asti jsou postizena
shrnuti rozhovori S pracovniky v pfimé péfi Domova XY. V ftieti Casti jsou postizeny
nedostatky identifikované z obou ptedchozich ¢asti. Ve ¢tvrté Casti této podkapitoly jsou
k identifikovanym nedostatkiim navrzena doporuceni pro zefektivnéni systému vzdélavani
a rozvoje v Domoveé XY.

3.3.1 Systém vzdélavani a rozvoje Domova XY z pohledu jeho managementu

Rozbor systému je proveden na zakladé rozhovoru s jednatelem Domova XY, jez je oznacen
jako Respondent 1 a vrchni sestrou Domova XY, jeZ je oznacena jako Respondent 2. Oba jsou
témi, ktefi jsou zodpovédni za vzdélavani a rozvoj pracovnikil ve sledovaném zatizeni.

Respondent 1 1 2 shodn¢ sdélili, ze Domov XY mé zpracovan postup pro zjiSt'ovani potieb,
podle které¢ho jsou pak vybirany vzdélavaci aktivity. K jejich urceni jsou pouzivany vysledky
z n¢kolika zdroju. Jsou vyuzivany vysledky ro¢niho hodnoceni pracovnikt. To je realizovano
Vv zavéru kalendainiho roku. Jsou k nému pouzZity pravidelné mési¢ni hodnoceni pracovniki,
které se uzivaji pfi stanovovani odmény ke mzdé a v nichz jsou posuzovany oblasti vykonu
prace, vztahové zaleZitosti, a dal$i. Respondent 1 i 2 shodné¢ upfesnili, Ze k tomuto tcelu byly
stanoveny standardy vykonnosti v riznych oblastech, jsou stanoveny pracovni postupy.
Ocekava se, ze podle nich pracovnici budou postupovat. Hodnoceni pracovniki je provadéno
vici témto stanovenym standardiim a také zohlednuje vztahové zélezitosti, tedy praci v tymu,
¢i zda pristup pracovnika je takovy, Ze je vétS§im pfinosem pro organizaci. Respondenti 1 a 2
srovnavaji tato mési¢ni hodnoceni a hledaji v nich nejslabsi stranky pracovnika. Dale jsou
zdrojem sebehodnotici dotazniky, které pracovnici vypliuji vzdy na konci roku. Z nich je
proveden sumai vnimanych slabych mist ze strany pracovnikd a vyjadienych potieb ¢i prani
souvisejicich se vzdélavanim a rozvojem. Ziskané vysledky ztéchto dvou zdroji jsou
propojeny a nasledné Respondent 1 a 2 je spole¢né rozebiraji S kazdym pracovnikem. Z téchto
dvou zdroji jsou vytaZzeny nejslabsi stranky pracovnika. Dale Respondent 1 sdélil, ze jsou
vzdy v zavéru roku provadény analyzy zapist pracovnich porad s cilem odhalit oblasti, které
jsou pro pracovniky problematické ¢i v ¢em by bylo potfeba podpofit pracovni tym. Jsou také
provadény analyzy obdrZenych stiznosti S cilem ziskat podnét proto, v ¢em se pracovnici
potiebuji zlepsit. VSe popsané je podkladem pro identifikaci vzdélavacich a rozvojovych
potieb pracovnikii.

Dle vyjadieni respondenta 1 organizace sméiuje, vedle naplnéni svého definovaného poslani
a cilt vici uZivatelim, k tomu, aby méla dobré vztahy s jejich blizkymi, aby méla dobré
jméno mezi poskytovateli. Cile, ke kterym sméfuje v oblasti svych lidskych zdrojii, nema
postizeny pisemné. Respondent 1 spojuje identifikaci potieb vzdélavani a rozvoje
pracovnik z hlediska toho, ¢eho chce Domov XY dosihnout, k jakym cilim sméfuje,
s dotaznikovymi Setfenimi mezi uzivateli, blizkymi uzivatell, pracovniky a také tzv. tietimi
stranami, tedy témi, kdo jsou schopni dat zafizeni zpétnou vazbu na jeji sluzby. Tato
dotaznikova Setieni provadi kazdoro¢né, anonymné. Z téchto dotaznikovych Setieni jsou
hledany impulsy pro zlepseni, rozvoj Domova XY a také pro vzdélavaci aktivity pracovniki.
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Dle Respondenta 1 je vyuzito také analyzy stiznosti. Respondent 2 se Kk této oblasti nevyjadfil
S tim, ze tato oblast je v kompetenci jednatele.

Z odpoveédi Respondenta 1 vyplyva, ze vybér vzdélavacich aktivit ovliviiuje jednatel
zafizeni a také pracovnici. Pracovnikim je pfedkladan seznam Skoleni, ze kterého si maji
vybrat, o co by m¢li zjem. Seznam Skoleni vytvaii jednatel Domova XY na zéklad¢ analyzy
toho, v ¢em maji pracovnici slabiny, problémy, podle vSech postupt, které byly popsany vyse.
Respondent 2 uvedl obdobné, ze vybér vzdélavacich aktivit ovliviiuje jednatel a pracovnici,
kterym jednatel predkladéa seznam, ze kterého si mohou vybrat.

Realizaci vzdélavani planuje, shodn¢ dle Respondenta 1 i 2, jednatel Domova XY.
Respondent 1 dale doplnil, ze je zpracovavan Program dalSiho vzdélavani pracovnikt. Jsou
do ng&j shrnuta identifikovana slaba mista a na n& pak piitazeny $koleni na dany rok. Skoleni
jsou vybirana dle tématu z nabidky vzdélavacich instituci. Je vytvofen harmonogram, ve
kterém je uveden termin realizace vzdélavaci aktivity, kdo se bude Gcastnit, kym a kde bude
realizovana.

Cilovou skupinou vzdélavacich aktivit Domova XY jsou, dle Respondenta 1 i 2, vSichni
pracovnici v pfimé péci, tedy pracovnici v socialnich sluzbach, socidlni pracovnici,
zdravotnici, odborni pracovnici, bez ohledu na to, jaky je jejich pracovni pomér. Respondent
1 doplnil, ze jsou zafazovani do jednotlivych Skoleni tak, aby u nich byla pokryta povinnost
absolvovat dalsi vzdélavani v rozsahu 24 hodin za rok, pfestoze odborni pracovnici toto ptimo
stanoveno zdkonem nemaji. VeSkeré vzdélavaci aktivity jsou realizovany v prostorach
Domova XY. Respondent 2 sdélil, ze vzdélavaci aktivity, kdo je bude, a kde realizovat
planuje jednatel Domova XY. Respondent 1 uvedl, ze jsou vybirana vzdy akreditovana
Skoleni. Dle sdéleni obou respondentt je ¢as planovan nékolik mésici, ¢i minimalné tydnt,
pfedem. Realizatofi Skoleni nabidnou terminy, ze kterych si respondenti spolecné vyberou. Na
konkrétni Skoleni jsou pracovnici zafazovani tak, aby byla zajiSténa sluzba.

Plany vzdélavani jsou tvofeny, shodné dle sdéleni Respondenta 1 i 2, vzdy na aktualni
kalendarni rok.

Dle Respondenta 1 hodnoceni vzdélavaci aktivity pro pracovniky v pfimé péci je vzdy jeji
soucasti. U Skoleni BOZP hodnoceni neprobiha. Respondent 2 sdélil, Ze na tomto se nepodili,
nevi. Dopliiyjici otdzkou bylo zjisténo, ze sdéleni Respondenta 1, Ze hodnoceni neni postiZeno
Vv planu vzdélavani. Respondent 2 k této doplnujici otazce sdélil, Ze nevi.

Respondent 1 uvedl, Ze naklady na vzdélavani pracovnikii jsou planovany podle toho, zda
se predpoklada, ze Domov XY bude hradit Skoleni pouze ze svych zdroji nebo bude moci
pozadat o podporu v dota¢nim fizeni. V piipad€, Ze neni vypsdno Zzadné dotacni fizeni, je
planovano pouze nezbytné mnoZzstvi aktivit, pro naplnéni poZzadovaného rozsahu vzdélavani.
Vzde¢lavaci aktivity na urcité téma jsou voleny u vzdelavacich instituci dle jejich ceny. Pokud
je moznost pozadat o podporu, je vybér aktivit $ir$i a vzdélavaci aktivity u konkrétnich
vzdélavacich instituci nejsou voleny jen podle ceny. V pifipadé, Ze je realizovdna Zadost
v ramci dotacniho fizeni, jsou sestavovany vzdélavaci aktivity v uZzsi a Sir$i podobée. Uzsi
podoba piedstavuje 3 akreditovana $koleni a Skoleni BOZP, a v ramci organizace realizovana
vnitini §koleni. Sirsi podoba pak zahrnuje 4 - 5 akreditovanych $koleni a vedle toho $koleni
BOZP. Respondent 2 sd¢lil, ze na pldnovani nakladi na Skoleni se nepodili.

Pracovnici jsou pred vzdélavaci aktivitou informovani, dle Respondenta 1 i 2, istn¢ 0 tom,
kde, kdy a na jaké téma bude probihat Skoleni a Ze se jej budou ucastnit, a to vZdy doptedu
nékolik tydni. V tydnu ptfed samotnou realizaci vzdélavaci aktivity, je pracovnikiim pisemné
predavana informace s pfesnym ¢asem konani akce, jejim rozvrhem a obsahem.
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Na otazku, jaké vzdélavaci aktivity jsou v organizaci realizovany, oba respondenti popsali,
ze jsou realizovana akreditovana Skoleni pro pracovniky v piimé péci. Respondent 1 nasledné
dodava, ze vedle toho jsou pravidelné realizovana Skoleni BOZP. Pokud chybi pracovnikiim
povinné hodiny, jsou realizovana vnitini $koleni. Na zaklad¢ doplnujici otazky, Respondent 1
sdélil, ze Skoleni BOZP neni zahrnuto do Programu dalSiho vzdéldvani pracovnikd.
Respondent 1 objasnil na zéklad¢ dopliujici otdzky podobu skoleni. Dle jeho popisu je mozno
fici, ze jde o seminafe. Skoleni pro pracovniky v piimé pédi je realizovano lektory
vzdélavacich instituci, ti si zajistuji také veskeré pomicky. Skoleni BOZP je realizovano
externim odbornikem. Respondent 2 zminil pouze akreditovana Skoleni. Témata $koleni lze
podle odpovédi respondentti shrnout tak, Ze jsou Sméfovana na cilovou skupinu zatizeni.

Respondent 1 i 2 sdélili, ze hodnoceni realizovanych akreditovanych Skoleni je vzdy jejich
soucasti. Skolitel si pfinese dotaznik, ktery je v zavéru vyplnén, odnasi si jej sebou. Oba
respondenti uvedli, ze pfi prvni néasledné provozni schizce, se ptaji pracovnikl, ktefi se
Skoleni ucastnili, jak se jim libilo, zda byli spokojeni s tématem, s lektorem.

Na otazku, v¢em vSem a kym probiha hodnoceni v souvislosti s realizovanymi
vzdélavacimi aktivitami, respondenti op&tovné sdélili, Ze se spoleéné ptaji na provozni
schlizce pracovnikd, jak byli spokojeni s lektorem, s tématem, co se jim na aktivité libilo, co
nikoli. Z odpovédi Respondenta 1 na dopliujici otazku vyplynulo, Ze hodnoceni neni
vztahovano k planu vzdélavani, neni vii¢i nému nijak postizeno. Respondent 2 nema o tomto
povédomi.

Oba respondenti se domnivaji, Ze spokojenost pracovniki s realizovanymi vzdélavacimi
aktivitami, zalezi na lektorovi, jak podava informace. Kdyz je proklada ptiklady, jsou
spokojenéjsi.

Postoj pracovniki ke vzdélavacim aktivitam oba respondenti hodnoti spiSe jako nutnou
povinnost. Ty aktivity, které mély zahrnuty i néco praktického k pfimému vyzkouseni, v§ak
byly jesté i po n&jakou dobu po jejich realizaci ze strany pracovnikii vzpominany. Oba
respondenti doplnili, ze Slo napf. o vyuziti ,,gerontoobleku* béhem Skoleni, ktery si mohli
vSichni pracovnici vyzkouset, aby védeli, jak se muze citit senior, ktery ma riiznd omezeni.

Na otazku, jakym zpisobem je zjistovano, zda a jak uplatiiuji pracovnici znalosti ¢i
dovednosti, které ziskali béhem absolvovanych vzdé€lavacich aktivit, Respondent 1 i 2
obdobné popsali, ze se to ukazuje pfi bézné praci pracovnikli. Respondent 1 doplnil, ze
vV mésicnim hodnoceni by se mélo u pracovnikli projevit zlepSeni v diive slabsich oblastech.
Oba respondenti na doplitujici otazku sdélili, Ze neni provadéno cilené pozorovani zaméiené
na zmény ve vykonu prace po vzdélavaci aktivité. Nejsou provadény srovnani meésicnich
hodnoceni oproti tém, které byly provedeny pied vzdelavaci aktivitou.

Na otazku, jakym zpiisobem je zjistovano, zda bylo diky realizované vzdélavaci aktivité
dosazeno cile, ke kterému méla smétovat, Respondent 1 i 2 obdobné vyjadiili, ze Skoleni jsou
realizovédna v podstatné proto, aby se pracovnici zlepsili ve svych slabych strankach, aby svou
praci vykonavali kvalitnéji a 1épe, vhodnéji pro uzivatele. Uz to, Ze absolvuji Skoleni, smétuje
k napInéni tohoto cile. To, Ze absolvuji pracovnici urcité skoleni, sice nezarucuje, ze budou
znalosti a dovednosti pouzivat, ale vzdycky v nich néco ziistane. Ani jeden z respondentil se
vice k hodnoceni nevyjadril.

Na otazku, zda, jak, kdy zajiStuje organizace podporu nezavislého odbornika pro
pracovniky, Respondent 1 i 2 uvedli, Ze jako nezavislého odbornika pouzivd Domov XY
supervizora, se kterym v piipadé potieby navaze konkrétni spolupraci. Dle Respondenta 2
toto zajiStuje jednatel zafizeni. Respondent 1 déle uvedl, Ze supervizor je kontaktovan
V ptipad¢, Ze se vyskytne pii praci s uzivateli n¢jaka slozita situace s uzivatelem, se kterou si
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nevi organizace rady. Pracovnikim je pied konanim supervize ozndmeno, Ze cilem setkani se
supervizorem je nalezeni feSeni problému.

Respondent 1 nepopsal zddnou Cinnost, situaci, informaci, kterou by se pracovnici dozvédeli
¢i naucili a kterou by uplatnili az pozdéji. Respondent 2 sdélil, ze Skoleni jsou obvykle
spojena s tématy, se kterymi se pracovnici setkavaji pii vykonu své prace. Kdyz jsou lektofi
Z praxe, popisuji vsak i situace, které jsou pro pracovniky nové, a to je miZe pripravit na
budouci potiebna FeSeni.

Respondent 1 1 2 se shodli na tom, Zze pracovnici snahu svych kolegi zavést néco nového, co
se dozvédeli nebo naucili na Skoleni, nebo jinde, pfijimaji spiSe negativné. Nejhorsi je, kdyz
s né¢im takovym pfiijde novy pracovnik. Respondent 1 hodnoti, Ze novinka je pfijata pouze
Vv ptipadg, Ze se ji dozveédéli i jini ¢lenové tymu a pokud se jim libila, jinak ne. Respondent 2
hodnoti, Ze pracovnici pfijimaji snahu svych kolegli o novinky pozitivné.

3.3.2 Systém vzdélavani a rozvoje Domova XY z pohledu jeho pracovnikii v piimé péci

Rozbor je proveden na zakladé rozhovort s 10 pracovniky v ptimé pé¢i Domova XY, jejichz
sloZeni je postizeno vyse v metodologické ¢asti prace.

VSsichni dotazovani pracovnici popsali, alesponi jeden zplsob, jak je ze strany nadfizenych
zjistovano, jaké jsou jejich poti‘eby vzdélavani a rozvoje. Jak je zachyceno v tabulce 4
(ptiloha 6), témer vSichni respondenti zminili, Ze jsou jejich potfeby, v ¢em se vzdélavat
a rozvijet feSeny V ramci pracovnich porad, schiizek. Podstatna ¢ast pracovniki, ptresnéji vice
jak dvé tietiny z respondentl, si je také védomo toho, Ze jsou s nimi feSeny jejich nedostatky
ve vykonu prace na zékladé provedeného hodnoceni. Polovina respondentt si je védoma také
vyuzivani sebehodnoticich dotaznikd.

Vsichni respondenti se shodli na tom, ze co by jim mohlo v jejich praci pomoci, hodnoti
vedeni, respektive jednatel, ptipadné s vrchni sestrou. Dotazovani pracovnici se shodli také na
tom, ze tak ¢ini na zékladé rozhovord, porad v tymu vSech pracovniki, ¢i sebehodnoticich
dotaznikd.

Vsichni respondenti uvedli, jak postihuje tabulka 5 (ptiloha 6), Ze jsou zaiazovani do
vzdélavacich aktivit z divodu naplnit povinnost dalSiho vzdélavani stanovenou zakonem.
VétSi polovina znich vSak také zminila, ze je divodem snaha o jejich zdokonalovani,
doplnéni informaci, zlepseni. Byli také dva respondenti, ktefi spojili divody se svym vlastnim
z4jmem se rozvijet, vzdélavat.

Pii hodnoceni moZnosti ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, kterd jsou organizaci
zajiStovana, doslo mezi pracovniky k naprosté shodé, a to pro Domov XY pozitivné. VSichni
totiz hodnoti, Ze mohou témata ovlivnit. Pfi rozhovoru né¢ktefi pracovnici své hodnoceni
doplnili napft., Ze jsou spokojeni s tim, ze si mohou vybrat z nabidky, ze se jim libi, Ze je
reagovano na navrzené téma a v ramci moznosti je zarazeno. Takovéto doplnéni uvedlo 6 z 10
respondentdl.

Na otazku, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany, odpovidali respondenti zptisobem
postizenym v tabulce 6 (piiloha 6). Cast pracovniki, respektive téméf tietina, odpovidala
velice obecné, ze aktivity planuje zafizeni. Témét polovina popsala, Ze je jim poskytnuta
informace o tématu a Case, a je jim pfizplisobena smena, aby se mohli u€astnit. Téméf tietina
dotazovanych pracovnikll jednu z pfedeslych odpovédi doplnila také informaci souvisejici
S moznosti si vybrat téma aktivity. Na dopliiujici otazku, zda pracovnici mohou ovlivnit
1 néco jiného nez téma vzdélavacich aktivit, vSichni respondenti sdé€lili, Ze nemohou.
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Predstavy pracovnikl o tom, jak by méla vzdélavaci aktivita vypadat, popisuje tabulka 7
(ptiloha 6). Jsou spojeny s praxi, at’ uz jde o praxi téch, ktefi vzdélavaci aktivitu vedou, nebo
0 praktické ptiklady ¢i ukazky, ale také moznost si prakticky prozit, vyzkouset. Z tabulky 7
(ptiloha 6) je patrné, Ze pracovnici se k této otazce vyjadiovali ve vice moznostech, coZz by
mohlo nasvédCovat jejich skuteCny zdjem o vzdélavaci aktivity. Dva respondenti pfimo
vyjadiili, ze by chtéli byt vice aktivné zapojeni.

Respondenti zcela shodné odpoveédéli na otazku, co se dozvédi o vzdélavaci aktivité pred
tim, nez se ji ucastni. Sd¢lili, ze dostanou informaci o tématu, lektorovi, nastinéni prabehu,
kdy, kde se bude konat. Jeden z respondentii navic uvedl, ze ma informaci o tom, CO Si ma
piipadné pfipravit.

Vsichni dotazani pracovnici ohodnotili, ze maji pied Gcasti na vzdélavaci aktivité, informace
o tom, co je jejim cilem, k cemu ma smétovat. Je jim to sdéleno vedenim. Néktefi sami navic
uvedli upfesnéni ¢i doplnéni svého hodnoceni. Bylo tomu tak u 4 z 10 respondentt. Tti
z uvedenych 4 sdélili, ze pokud nemaji takovou informaci, mohou se zeptat vedouciho
pracovnika. Jeden z respondentti uvedl, ze co je cilem, vétSinou vyplyva z nazvu vzdélavaci
akce, pokud to z toho neplyne, maji pracovnici moznost zeptat se vedeni nebo se cil dozvi az
od skolitele, ktery sdéli, ¢eho by na konci vzdélavaci aktivity méli pracovnici dosahnout.

Dotazovani pracovnici popsali skdlu pocitl, které prozivaji €i citi pri ucasti na vzdélavaci
aktivité. Prozivaji nejistotu, stud, obavy fict néco pfed ostatnimi, inavu ¢i nudu, pokud
Skoleni neni aktivni. Objevil se také pocit, Ze nékdy jsou aktivity zbytecné, jelikoZ se opakuyji.
Byla vsak uvedena také zvédavost, co se pracovnik dozvi ¢i jen jednoduché konstatovani, ze
se pracovnik citi dobie.

VSichni pracovnici se shodli na tom, Ze vzdé€lavaci aktivity jsou realizovany Vv prostorach
Domova XY a ve skupiné pracovnikii Domova XY. V dobé¢ epidemie Covid-19 byly n¢které
realizovany online formou. Na doplilujici otazku respondenti shodné odpovédéli, ze se jim
online Skoleni nelibilo. Divody uvadéli, Ze to nebylo osobni, nemé&li pofadny kontakt
s lektorem, nebylo to aktivni, jen poslouchat je nudilo, neméli moznost reagovat mezi sebou.
Respondenti riznymi zplisoby popsali formu vzdélavaci aktivity, ktera odpovidd vesmés
semindfi ¢i prednasce. Nekteti pracovnici dopliiovali konkrétni témata téchto vzdélavacich
aktivit, ktera byla zaméfena na zvladani potieb ¢i specifik uZivateld, ale také zaméfena na
chovani pracovnikl na pracovisti.

Témata, jez jsou volena pro vzdélavaci aktivity, ohodnotili vSichni pracovnici kladné.
VSsichni také popsali diivod svého hodnoceni. Mezi diivody se objevilo sd€leni o aktualnosti
Vv ramci pozadavkd, o tom, Ze vychazeji z denniho Zivota, problému a potieb uzivateld a prace
zaméstnanct, o tom, Ze se pracovnici dozvédi néco nového, co se jim hodi pii vykonu prace.
Ve vétsi poloving odpovedi se také objevila spokojenost s tim, Ze se pracovnici mohou na
vybéru tématu podilet. Jeden z respondentii podotknul, Ze se néktera témata v ¢ase zbyte¢né
opakuji.

Na otazku, v ¢em pracovnik absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuzil ve své praci, vSichni
respondenti uvedli konkrétni situace. Jejich rozsah byl Siroky a je zfejmé, ze kazdy si odnasi
svlj vlastni pfinos. Bylo mezi nimi vyuziti pfi praktické ¢innosti, napf. mikropolohovani,
péce o inkontinentniho uZzivatele, individudlni planovani. Objevilo se také vyuziti svédcici
0 rozvoji pracovnikli, tj. rozSifenim informaci, nahlizeni na vykonavanou praci v SirSim
kontextu, nabyti vétsi jistoty pii jednani s uzivatelem rodinnymi pfislusniky, rozsifeni
komunika¢nich schopnosti, porozuméni, empatie, jednat asertivné.

Pracovnici, ktefi odpoveédé€li na otazku, co se dozvédeli, naucili béhem vzdélavaci aktivity, co
je pripravilo na situace, které piisly az pozdéji, hovoiili pfedevsim o zptisobech jednani.
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Uvedli, ze to byly napf. navody, jak jednat, ¢i naopak nejednat, jakym zplsobem
komunikovat, jak reagovat na agresi uzivateld, jak komunikovat s problémovou rodinou, jak
se vcitit do pocitli nemocného ¢lovéka, co asi proziva po ptichodu do nového prostredi. Tii
pracovnici uvedli, Ze si nemohou situace vybavit ¢i konkrétné nevédi.

Snahy néco nového, co se pracovnik dozveédél ¢i naucil béhem vzdélavaci aktivity, uplatnit
Vv organizaci, jsou brany mezi spolupracovniky rozporuplné. Téméf tietina respondent
hodnoti, Ze zéalezi na pracovnikovi, dalsi témér tietina, Ze mezi pracovniky vladne po Skoleni
nadSeni, zapal, ale ten vétSinou opadne a jak dale zachycuje tabulka 8 (pfiloha 6), vice jak
tietina Z dotdzanych vnimaji, Ze jejich snahy jsou brany ze strany spolupracovnikii kladné.

Sedm z deseti dotazovanych pracovniki je nazoru, ze nad¥izeny jeho snahu néco nového, co
se dozvédél ¢i naucil béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci, prijima pozitivné.
Nékteti hovotili vyslovné o podpofe. U tii pracovnikl se objevilo konstatovani, ze ne vSichni
nadfizeni stoji o zmény. Pouze jeden z téchto pracovnikl sd€lil, o koho presné jde. Dva dalsi
pracovnici konkrétné€, o koho jde, sdélit nechtéli.

Hodnoceni vzdélavacich aktivit, kterych se pracovnici ucastni, probiha vzdy v jejich zavéru.
Jde o pisemné dotazniky. Pracovnici shodné na dopliiujici otazku konkretizovali, Ze je
Vv dotaznicich ovétovano, co si zapamatovali, co se naucili a také, jak se jim libilo Skoleni, jak
byli spokojeni. Na zaklad¢ dalsi dopliujici otazky pracovnici sdélili, ze se na provozni
schlizce hovofi o tom, jak se jim $koleni libilo, co Vv ni bylo zajimavého, hodnoti se lektor.
Dale jiz Zadné hodnoceni neprobiha.

Jak pracovnikim vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit, zachycuje tabulka 9
(ptiloha 6). Vice jak tietin¢ pracovniki forma vzdélavacich aktivit vyhovuje. Polovina
pracovnikd uvedla, Ze by uvitali formu vice praktickou, zkuSenostni, pfimo na pracovisti, ne
u stolu. Jeden z pracovnikt hovofil o prezenéni formé, jelikoz mu online nevyhovuje.

KdyZz méli pracovnici popsat, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosidhnout, hovofili
predevs§im o zajisténi distojného a domaciho prostiedi, sluzeb, podpory a potieb, piijemného
proziti zbytku Zivota uZivatel{l.

V navaznosti na tuto otdzku, hodnotili, Ze organizace mize dosahnout tohoto cile diky
realizovanym vzdélavacim aktivitam. VétSina hovoftila o tom, Ze je to jeden z prostiedkd,
mize pomoci se k cili se organizaci pfiblizovat. Byla i1 konkrétng;si odiivodnéni, Ze vhodnymi
vzdélavacimi aktivitami Domov XY podporuje zaméstnance ve zkuSenostech, znalostech, ze
se diky nim mohou 1épe pfipravit na potieby uZivateld, 1épe jim pomahat. Dva z dotdzanych
odpovédeli ve smyslu, ze to nedokazou posoudit.

Polovina pracovniki vidi pozitiva stavajiciho zpisobu vzdélavani v organizaci v moznosti
ovlivnit jeho téma a polovina pracovniku je spatiuje dle tabulky 10 (pfiloha 6) ve vhodné
volenych tématech, které jsou aktualni, zajimavé. Jeden z pracovnikii zminil také, ze je
pozitivni, ze se kona v budové organizace, jeden také vtom, Ze nejsou piitomni cizi
pracovnici.

Cast pracovnikil uvedla, ze neshledava, nepocituje negativa vzdélavani v Domové XY, ¢ast
sdélila na otazku o negativech, ze nevi. Dle tabulky 11 (pfiloha 6) takto celkové odpovédély
dvé pétiny pracovnikd. Ti, jeZ negativa pojmenovali, uvedli rizna zdivodnéni. Zminili se
o nevhodnosti monotonniho Skolitele ¢i rusivém prostiedi. Dva pracovnici hovofili spise
o svych spolupracovnicich, u nichz zaziji negativni reakci ¢i nezajem. Jeden dodal vlastni
negativni pocity zotdzek Skolitele. Tii pracovnici hovofili také o malém mnozstvi
praktickych, zkuSenostnich vzdélavacich aktivit.
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Polovina pracovnikii Domova XY nebyla UCastna supervize v zafizeni, jak zachycuje
tabulka 12 (piiloha 6). Ti, ktefi supervize Gc¢astni byli, byli dotazani na jejich o¢ekavani od
supervize. Dva respondenti hovofili o otevieni problémovych témat ¢i otevieni témat
tykajicich se celého kolektivu. Dalsi tfi se vyjadiili, ze nic neocekavali. U téch, jez ocekavani
méli, bylo toto ocekavani naplnéno. U téch, jez neméli ocekavani, byla polozena dopliujici
otazka, jaky méli ze supervize pocit. Dva z téchto pracovniki uvedli, Ze popovidani se
supervizorkou bylo pfijemné, povidali si pfimo o tom, co se jich zrovna dotykalo, s ¢im byl
V organizaci problém. Jeden z respondenti sdélil, Ze mu setkani nic nedalo.

Zhruba tfetina pracovniku sdélila, dle tabulky 13 (pfiloha 6), Ze nevnima, Ze by potfebovala
pomoc néjakého odbornika ke zvladnuti zatéZe pocitované v praci. Jeden z téchto
respondenttl doplnil, ze zat€z nepocituje. Dva respondenti z téch, ktetfi nevnimaji potiebu
pomoci né&jakého odbornika, sd¢€lili, ze si mohou promluvit, kdyz pottebuji, se
spolupracovniky nebo nadifizenym. Zhruba dvé tfetiny pracovnikd pak tuto mozZnost
ohodnotilo, Ze by ji uvitalo. Podlozili to napf. konstatovanim, ze setkani s psychologem by
mohlo byt pfinosné pro vSechny pracovniky. Napft. by jim mohl pomoci se vyrovnat se smrti
uzivatele, coz je pro n€které pracovniky velmi psychicky narocné. Nebo také, Ze v n€kterych
situacich by byl ur¢ité odbornik vhodny, pro psychickou podporu ¢i ujasnéni postojd, pociti
¢, ze je to velice tézké, kdyz clovek odchazi, trpi bolestmi apod.

Vsichni pracovnici, ktefi ohodnotili zauceni, kterym prosli pii svém nastupu, Se K nému
vyjadtili kladné. Byli spokojeni stim, ze bylo konkrétni, praktické, pracovnici poradili,
vysvétlili v§e potiebné, apod. Dva respondenti sdélili, Ze je to jiz davno, a nepamatuji si, jak
to probihalo. Jeden ztéchto respondenti sdélil, Ze asi bylo vSe v potadku, kdyz uz si
nevzpomina.

Ohodnoceni materialt, které pracovnici dostali pFi zauceni v Domové XY, z jejich strany
bylo pomérné pestré. Tii z respondentd je vnimali jako jasné, navodné, srozumitelné. Dalsi
respondent je ohodnotil, ze obsahovaly spoustu potiebnych informaci. Byli také respondenti,
kteti vyjadiili pocitovana negativa ¢i nedostatky. Bylo jich 6 z 10. Uvedli, ze byly matouci,
jelikoz toho bylo hodnég, bylo toho hodné najednou, byl kratky ¢as na jejich prostudovani.

Ti z dotazanych, ktefi popsali pozitiva materialti pouzitych pti zaucovani, neuvedli nic, co by
zmeénili. Ti, ktefi méli urcité pfipominky, hovofili o upravé poskytovanych materiald,
navrhovali delSi ¢as pro jejich prostudovani, mensi mnoZstvi materiali k prostudovani,
nejdiive jen to nejdileZitéjsi, ¢i hovofili o tom, Ze postupy prace jsou piijatelné, ale ostatni
dokumenty by se mohly néjak upravit.

3.3.3 ldentifikace silnych a slabych stranek stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje
Domova XY

Silné a slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje Domova XY byly
identifikovany na zéklad¢ rozboru vyse uvedenych rozhovort

Silné stranky stavajiciho systému vzdélavania rozvoje Domova XY

Piedstava o podobé vzdélavani a rozvoje pracovnikti v piimé péc¢i je spojena predevsSim
s vlastni aktivitou, praxi a zkuSenosti. Tyto pfedstavy by mohly nasvédcovat 0 jejich
skute¢ném zajmu o vzdé€lavaci aktivity. Jsou navic plné¢ v souladu s trendem popsanym
V teoretické Casti této prace, Ze do pfipravy pracovnikld v pomahajicich profesich, je vhodné
zavést praveé zkusenost, tedy osobni prozitek. Podle odpovédi je mozno také predpokladat, ze
pracovnici Domova XY spliiuji nezbytnou podminku, v teoretické €asti také zminénou, ze
jsou otevieni novym poznatklim, zkuSenostem.
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Volba témat vzdé€lavacich aktivit je vhodna sohledem na aktualnost v ramci pozadavki
pracovniki, problému a potfeb uzivateld.

Pozitivem stavajiciho systému vzdélavani v organizaci je moznost ovlivnit téma vzdélavacich
aktivit ze strany pracovnikl v pfimé péci.

Pracovnici jsou motivovani pro osvojovani si dovednosti a zkusenosti. Kazdy pracovnik si
odnesl ze vzdé€lavaci aktivity néco pro uplatnéni ve své praci.

Management Domova XY V soucasné chvili vyuziva celou fadu metod pro ziskani zpétné
vazby v oblasti potieb vzdélavani. Ma zaklad i motivaci k tomu, aby efektivné pracoval se
systémem vzdélavani a rozvoje v organizaci.

Management Domova XY ma z4jem na vzdélavani a rozvoji svych pracovnikui. Pti ,,dostatku‘
finan¢nich prostfedkii, jsou kritéria volby konkrétnich vzdélavacich akci a jejich
poskytovatelll volena tak, Ze maji potecial k vétsi efektivité pro pracovniky i orgaizaci.

Slabé stranky stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje Domova XY

Materialy, které pracovnici dostdvaji pii zauceni, jsou ptili§ rozsahlé, pracovnici maji problém
je v daném case si projit a osvojit.

Domov XY nemd popsany strategické cile a plany v oblasti svych lidskych zdrojt, vici
kterym by mohla provadét konfrontaci toho, kde se v soucasné chvili nachazi a kam by méla
tedy sméfovat. Konstatovani popsané ve vnitinich dokumentech Domova XY, Ze je jeho
usilim podpofit pracovniky tak, aby byli schopni vykonavat praci odborné a kvalitn€, nelze
pokladat za adekvatné stanoveny strategicky cil.

Pro identifikaci vzdélavacich potieb nema Domov XY stanoveny metody zaméfené na
vSechny potfebné urovné, respektive pro rovinu analyzy prace a organizaéni analyzu,
nepiistupuje k témto rovinam systémove.

Domov XY nekonkretizuje cile vzdélavani, které vychazi s identifikovanych potieb, a to ani
Z pohledu celého vzdelavaciho ro¢niho programu, ani z pohledu jednotlivych vzdélavacich
aktivit. To dokresluje i v podstaté¢ obecné sdéleni respondentl, které nesvéd¢i o tom, ze by
znali konkrétni cile aktivity, které budou Gc¢astni, pfimo ve vztahu k nim samotnym. Dale si
nestanovuje metody vyhodnoceni vysledkl vzdélavani, tedy jak, kym, kdy, jakymi metodami
se bude hodnotit G¢innost jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Do jednotlivych vzdélavacich aktivit jsou pracovnici zahrnovani pouze s ohledem na to, aby
u nich byl pokryt povinny pocet hodin vzdélavani.

Metody vzdélavani a rozvoje jsou planovany jednostranné, nedochazi ke kombinaci riznych
metod. Jsou voleny pouze seminafe, které pomérné minimalné umoziuji pracovnikim
praktickou zkuSenost. Pfestoze pro pomadhajici profese, tedy pracovniky v piimé péci, je
dalezité mit socidlni, emociondlni a praktické kompetence, rozvojové aktivity v Domoveé XY
nejsou voleny tak, aby vnich byli pracovnici rozvijeni. Samotni pracovnici by navic
vzdélavaci aktivity, které by jim pfinesly moZnost si ptimo vyzkouSet, zazit, byly prakticke,
uvitali. Zcela nevhodné se jevi zafazovani vzdélavacich aktivit v online podobg.

Domov XY zatfazuje do vzdélavacich aktivit néktera témata opakované, coz negativné plisobi
na nékteré pracovniky.

Planovani vzdélavani je podminéno finanénimi zdroji Domova XY, coZz se mlZe negativné
promitnout na efektivité, piinosu vzdelavaciho procesu v organizaci. Jevi se, Ze rozsah
vzdélavacich aktivit je orientovan minimalni zdkonnou povinnosti dal§iho vzdélavani
pracovnikl v pfimé péci.
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Plan vzdélavani oznacovany v Domové XY jako Program dal§iho vzdélavani neni zpracovan
komplexné. Vedle toho, Ze neni stanovovan konkrétni cil a zpisoby hodnoceni, jak vyse
uvedeno, neobsahuje vSechny vzdélavaci a rozvojové aktivity, napt. Skoleni BOZP.

Pracovnici Domova XY nejsou pred vzdélavaci aktivitou informovani o tom, jaky je jeji cil.
Také nejspise nedochazi k informovani o tom, jak se na ni maji pfipravit.

Nekteti lektoti, ktefi realizuji vzdélavaci aktivity, nejsou pro jeji efektivnost vhodni.

Realizovani vzdélavacich aktivit v prostorach Domova XY neni vzdy voleno tak, aby bylo
zajisténo nerusené prostiedi.

Realizované vzdélavaci a rozvojové aktivity maji charakter spiSe vzdélavaci nez rozvojovy.
Domov XY spiSe nevyuziva supervize ¢i podpory jiného odbornika k rozvoji svych
pracovnikd.

V ramci realizovanych vzdéladvacich aktivit jsou vzdy =zahrnuty hodnotici dotazniky
samotnym lektorem, ale zpétnou vazbu z nich Domov XY od lektora nevyuziva. Zatizeni
nemd stanovenu lhitu pro vlastni hodnoceni spokojenosti ucastniki se vzdélavaci ci
rozvojovou aktivitou. Hodnoceni neprobiha cilenym, standardizovanym zptisobem.

Ve sledované organizaci nejsou provadéna zadna zjisténi zamétena konkrétné na pracovniky,
kterda by mohla pfinést organizaci vyhodnoceni toho, co se UCastnici vzdé€lavaci aktivity
naucili, ¢i jaké ziskali dovednosti, nebo k jaké zméné postojii, ¢i osvojeni kompetenci u nich
doslo.

V Domové XY nejsou provadéna cilena pozorovani pracovnikl pii praci, ¢i jiné metody,
které by mohly pfinést Domovu XY vyhodnoceni toho, do jaké miry pracovnici ziskané
znalosti, dovednosti atd. vzdélavaci aktivitou vyuzivaji pii vykonu préce.

Nejsou realizovana ani Zadna dal$i hodnocenti, tedy vliv vzdélavani na vykonnost organizace
¢1 porovnani vynaloZenych nakladii na vzdélavaci a rozvojové aktivity a jejich piinost.
Jelikoz, jak bylo dfive identifikovano, Domov XY nestanovuje konkrétni cile vzdélavani
a rozvoje, nemuze tedy provadét v této souvislosti vypovidajici hodnoceni.

Pracovnici odpovidajici za vzdélavani a rozvoj pracovnikll nejsou rovnocenné zasvéceni do
systému vzdélavani a rozvoje.

V Domové XY neni zavedena cilena podpora snah pracovnikli uplatnit to, co se dozvédeli
vramci vzdélavaci aktivity, do vykonavanych cinnosti, tak aby to bylo funkéni mezi
pracovniky navzijem. Dokonce tato podpora neni stoprocentni ze strany nadfizenych.

3.4 Navrhy a doporuceni

Na zaklad¢ zjisténych nedostatkd, které jsou uvedeny v predeslé casti této prace, jSou
nastinény nasledujici ndvrhy a doporuceni, které by mély smétovat k zefektivnéni systému
vzdélavani zvolené organizace, které jsou v konkrétni podobé postizeny v ptiloze 19 a 20 této
prace.

Domov XY potiebuje podpofit efektivnost faze zaSkolovani upravou materidlii, které
pracovnici dostavaji pii zauceni, jelikoz jsou jimi vnimany jako pfili§ rozsahlé, pracovnici
maji problém je v daném case si projit a osvojit. Vedouci pfimé péce zpracuje zkracenou verzi
prehledu 0 organizaci. Navrh pro tuto metodiku je pfilohou této prace viz priloha 19, ktera
byla zpracovana na podklad¢ standardi kvality Domova XY, jejich souvisejicich pravidel
a postuptl prace, souhrnn¢ Domovem XY nazavany jako Zéakladni dokumenty Domova XY.
Vedouci piimé péce spolecné s pracovniky, ktefi jsou nadiizeni jinym pracovnikiim, Stanovi
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harmonogram pro kompletni seznameni se se vSemi pozadovanymi dokumenty zatizeni podle
jejich vyznamnosti pro danou pracovni pozici. Tyto ukony by meély byt soucasti prace
vedouciho pracovnika, nenesou sebou tedy zddné zvysSené naklady pro organizaci.

Jak bylo uvedeno v casti identifikace nedostatkli stavajiciho systému vzd€lavani a rozvoje
zkoumané organizace, z rozhovort se zastupci managementu Domova XY vyplnynulo, Ze
organizace nema popsany strategické cile a plany v oblasti svych lidskych zdroji. To
potvrzuje také skute¢nost, Domov XY ma ve svych vnitinich dokumentech popsano, ze je
jeho usilim podpofit pracovniky tak, aby byli schopni vykonévat praci odborné a kvalitné.
Toto konstatovani nelze pokladat za adekvatni strategicky cil. Management zafizent,
respektive jednatel a vedouci pfimé péce, jej musi preformulovat. Bez toho nebude moci
provadét vyhodnoceni, zda jsou cile skute¢né napliovany a realizovat konfrontaci toho, kde
se vV dané chvili vi¢i nim nachazi. Musi tak ucinit na pocatku vsSech dalSich zmén v rdmci
stavajiciho systému. Vzhledem k charakteru organizace, mize byt jejim strategickym cilem
mit pracovniky, ktefi svymi schopnostmi, dovednostmi a postoji podporuji takové
poskytovani socidlnich sluzeb uzivatelim, které¢ jim umozni Zzit distojny a plnohodnotny
zivot. Specifickymi cily, k naplnéni tohoto strategického cile, je pak mit pracovniky, ktefi:

- jsou vnimavi k potiebam uzivatelt, jednaji v jejich zajmu, podporuji rovnopravné
postaveni mezi nimi a uzivateli a chrani prava a dlstojnost uzivateld;

- komunikuji a spolupracuji mezi sebou tak, ze je podporovana tymovost a jsou si védomi
toho, Ze kvalita poskytovanych sluzeb je zavisla na vSech clenech tymu;

- usilyji svym pracovnim vykonem o dobré jméno organizace a to, ze jsou jejim
zaméstnancem, jim piinasi uspokojeni.

Vzhledem k informacim, které vyplynuly z rozhovord, je na misté, aby nejvyssi vedeni, tedy
jednatel Domova XY, ftesil postoj ke vzdélavani a rozvoji pracovnikl v organizaci, jelikoZz
mezi pracovniky v dany okamzik odpovédnymi v procesu vzdélavani a rozvoje, neni stejny
pozitivni piistup k této oblasti a také neni v§emi podporovano uplatiiovani novinek do praxe
organizace. Resit tento nedostatek musi prvotné jednatel Domova XY. Stanovi kompetence
a odpovédnost vedouci piimé péce v ramci vzdélavani a rozvoje, ktera je piimo zapojena do
poskytovani piimé péce a je nadfizena v§em pracovnikim v piimé péci. Ze strany jednatele
zafizeni je nutné jednoznacné projeveni podpory vzdélaviani a rozvoje pracovniki
v organizaci vramci pracovnich porad. Vedouci pfimé péCe stanovi zpisoby podpory
systému vuéi pracovnikiim, ktefi jsou v organizaci nadfizeni jinym pracovnikim, a provede
piislusné doplnéni metodiky organizace, podle kterého pak bude postupovano. Konkrétné
vedouci piimé péce bude provadét s pracovniky nadiizenymi jinym pracovnikiim na pocatku
kalendarniho roku rozhovory, jejichZ naplni bude rozebrani standard vykonnosti pracovnika,
motivace téchto pracovnikll K podpofe celého systému vzdélavani a rozvoje. Dale vedouci
piimé péce doplni standardy vykonnosti pracovnika o oblast zohlednujici uplathovani
ziskanych dovednosti a znalosti po absolvovani vzdélavaci/rozvojové aktivity,
o oblast motivace podiizenych ze strany nadfizenych pracovnikli a organizovani prace
podtizenych pracovnikl. Veskeré tyto ¢innosti by mély byt standardnimi v organizaci, nejsou
tedy spojeny se zvySenymi naklady.

Z analyzy vyplynulo, Ze identifikace vzdélavacich potieb neni provadéna v Domové XY
komplexné. Domov XY V tuto chvili stanovuje potieby vzdélavani a rozvoje pracovniku tak,
ze identifikuje jejich slabé stranky a pfipadné zahrne, o co by v této oblasti méli pracovnici
zajem. Je nutné, aby vedouci pfimé péce stanovila program dal§iho vzdélavani pracovnikd na
zaklad¢ identifikace potfeb vzdélavani a rozvoje, kterou bude provadét vzdy na prelomu roku,
v oblastech potieb pracovnik, potieb pracovnich pozic, potieb organizace. V této souvislosti
také definuje, co je pro Domov XY vzdélavaci potiebou. Vzdélavaci potieba by méla byt
spojena, jak s deficitem znalosti, schopnosti, dovednosti, zptsobu jednani pracovnika, tak
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s tendenci pracovnika K vlastnimu rozvoji védomosti, dovednosti, schopnosti, navykd ¢i
zpusobu jednani. Pro identifikaci potieb mohou byt pouzity néasledujici zdroje:

Identifikace potfeb pracovniki:

- revize splnéni kvalifikacnich pozadavki u jednotlivych pracovnik;

- ro¢ni hodnoceni zaméstnance, které vychdzi ze srovndni pravidelnych mési¢nich
hodnoceni zaméstnance pro stanoveni odmény — oblast, u které je hodnoceni pracovnika
nevyhovujici vice jak dvakrat v priitbéhu roku, hodnoceni dostacujici vice jak ctyfikrat
Vv prub¢hu kalendainiho roku;

- sebehodnoceni pracovnika prostiednictvim Seurceného formulare, ze kterého jsou
pouzity slabiny pracovnika a pracovnikem urcené vlastni potieby dalSiho profesniho
rozvoje,

a ke kterému je pracovnikovi piedloZzena nabidka témat pro vzdé¢lavaci aktivity, ze
kterych si pracovnik vybere ta, o ktera by mél zajem ¢i je navrhne sam;

— rekapitulace obsahu porad v souvislosti s diskutovanymi potfebami pracovniki;

- rozhovory sjednotlivymi pracovniky nad vysledky hodnoceni a pracovniky
pocitovanymi slabinami, potfebami.

Identifikace potieb pracovnich pozic:

— revize postupu prace v souvislosti s pozadavky platnych pravnich predpist;

- analyza pozadavkul pravnich ptedpisii na vzdélavani a rozvoj pracovniktl v jednotlivych
pracovnich pozicich;

- revize organizaéniho schématu, systému komunikace a pfedavani informaci
prostfednictvim diskusi s pfisluSnymi pracovniky;

- analyzy adekvatnosti postupli prace na zakladé¢ rozhovorii s pracovniky v ramci
pracovnich porad;

- analyza dokumentl individudlniho planovani, které¢ jsou v zafizeni socialnich sluzeb
zpracovavany na zdkladé potteb uzivateli v navaznosti na vykondvané cinnosti
pracovnikd.

Identifikace potfeb organizace:

- rekapitulace obsahu porad s ohledem na potieby uzivatel;,

- dotazniky spokojenosti s uzivateli, jejich blizkymi a tfetimi stranami;

- vyhodnoceni stiznosti;

- analyza dokumentl individudlniho planovani, které jsou v zafizeni socidlnich sluzeb
zpracovavany na zaklad¢ potfeb uzivatelll v ndvaznosti na tyto potieby.

Konkrétni postupy se zdroji pro identifikaci potieb jsou postizeny v ptiloze 20 této prace.
Veskeré ¢innosti spojené se stanovenim zdrojl identifikace a samotné provadéni identifikace
by mély byt standardnimi v organizaci, nejsou tedy spojeny se zvySenymi naklady.

Dle zjisténi nedefinuje ve svém programu vzdélavani Domov XY cile, jichZ chce dosahnout
vV daném roce. Vedouci piimé péce dle vzdélavacich potieb stanovi cil vzdélavani a rozvoje
jako konkrétni stanoveni ziskani védomosti, osvojeni dovednosti, osvojeni ¢i zménu zptsobi
chovani, zménu navykl ¢i zménu postojli dle identifikovanych potieb. Veskeré tyto ¢innosti
by mély byt standardnimi v organizaci, nejsou tedy spojeny se zvySenymi naklady.

Do cilové skupiny pracovniki pro danou vzdélavaci ¢i rozvojovou aktivitu jsou pracovnici
zatazovani tak, aby u nich byl naplnén povinny pocet hodin. Piestoze v dany okamzik
odpovédny pracovnik vybird aktivity také s moZnosti vybéru témat ze strany pracovnikd,
tento zdjem pracovniki jiz neni zohlednén pfi zatazovani konkrétniho pracovnika do samotné
vzdélavaci aktivity. Vedouci pfimé péce musi pracovat se zjiSténymi potfebami, které se
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vztahuji k danému pracovnikovi, pii jeho zafazovani na konkrétni vzdélavaci aktivitu.
Vedouci ptimé péfe miize stanovit skupiny pracovnikl, u nichz byly identifikovany stejné,
obdobné vzdélavaci a rozvojové potieby a také jednotlivee, ktefi maji individualni vzdélavaci
¢i rozvojovou potiebu ¢i je vhodnéjsi u nich realizovat proces vzdélavani a rozvoje jednotlive.
Veskeré tyto Cinnosti by mély byt standardnimi v organizaci, nejsou tedy spojeny se
zvySenymi naklady.

Dle zjisténi v ¢asti vyzkumu jsou v Domové XY realizovany predevSim seminafe
a prednasky. Pfitom, jak je zachyceno v teoretické Casti prace, u pracovniki v piimé péci je
potieba rozvijet socialni, emociondlni a praktické kompetence a pro dosazeni lepSich
vysledki v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki, kombinovat metody vzdélavani
a rozvoje. Sami pracovnici vyjadfovali zajem o to, aby vzdélavaci aktivity byly praktické,
vice aktivni, prozitkové. Pracovnici by uvitali i podporu odbornika, ktery by jim mohl pomaoci
zpracovat a srovnat se s psychickou naro¢nosti jejich prace. Vedouci pfimé péce odpovédna
za vybér vzdélavacich aktivit musi pfi svém vybéru tyto fakta zohlediiovat a v soucasné dobé
pouzivané vzdélavaci a rozvojové aktivity rozsifit. Vhodnou metodou by byly napt. hrani roli,
workshop, piipadova supervize. Jelikoz, jak bylo, autorkou prace, ovéfeno v materialech
nékolika vzd¢lavacich instituci pro socialni sluzby, napt. Seduca-CZE s. r. 0., Institut
Bernarda Bolzana, Institut vzdélavani APSS CR, mezi standardné nabizenymi vzdélavacimi
aktivitami pro pracovniky v pfimé péci jsou predevSim seminare. V ptipadé, ze Domov XY
voli semindf, mél by se vice zaméfit na jeho napln, vyuziti pomicek, reference na lektora.
Dalsi variantou, jak rozsifit pouzivané metody, je vytvofit si své vlastni. Je vhodné, aby
vedouci piimé péce oslovila zkuSeného lektora, ptipadné supervizora ¢i jiného odbornika,
ktery by realizoval pro zafizeni aktivity ve formé vyse uvedenych praktictéjsich metod. Dalsi
moznosti je navdzani spoluprdce Sjinym poskytovatelem socidlnich sluzeb a uzavieni
smlouvy o umoziovani odbornych stdzi. Pokud to neni nezbytné nutné, nemél by Domov XY
zafazovat vzdélavaci aktivity v online podobé. Veskeré tyto ¢innosti vedouci ptimé péce by
mély byt standardnimi v organizaci, nejsou tedy spojeny se zvySenymi naklady.

Domov XY ma dvé budovy. Na zdkladé¢ podnétu z dotazniku o ruSivém prostfedi béhem
aktivity, bylo fyzicky autorkou prace ovéfeno, ze pouze jedna z budov disponuje mistnosti,
kde pracovnici mohou absolvovat vzdélavaci a rozvojové aktivity, bez toho aniz by byli pii ni
ruseni. Vedouci piimé péfe musi planovat misto realizace aktivit vzdy pouze v této
mistnosti, pokud nebudou realizovany mimo zatizeni nebo pokud by neslo o takovou aktivitu,
ktera by byla realizovdna pfimo na pracovisti. Veskeré tyto ¢innosti vedouci piimé péce by
mély byt standardnimi v organizaci, nejsou tedy spojeny se zvySenymi naklady.

Planovani financnich prostfedkii pro vzdélavani a rozvoj pracovnikti je pro Domov XY
sloZitou zaleZitosti, pfesto, pokud skute¢né chce mit pracovniky odborné ptipravené, kvalitni,
mél by si vyhradit odpovidajici finan¢ni zdroje, které bude na vzdélavani a rozvoj svych
pracovnikl vénovat. V soucasné dobé na zaklad¢ zjisténi autorky prace, jak je blize uvedeno
v ptiloze 21, dle n¢kolika instituci poradajicich vzdelavaci aktivity, se ceny za akreditované
8 hodinové kurzy za skupinu pohybuji v cenach napi. od 12.600 K¢ az do 16.990 K¢. Pokud
by zatizeni realizovalo aktivity typu hrani roli ¢i workshopu musi vstoupit ve spolupraci
s odborniky typu supervizor, psychoterapeut. Pokud by tedy takovouto aktivitu melo
v rozsahu 8 hodin, ktery mize mit zafizeni realizovano jako neakreditovanou skolici akci dle
zakona o socidlnich sluzbach, mize ji to stat, viz pfiloha 21, napt. 8.794 K& — 19.720 K¢.
Domov XY neni tedy odkazan pouze na jeden typ vzdélavacich aktivit z divodu jeji ceny.
V piipad€ odbornych stazi, v dany okamzik, dle pov€édomi autorky prace z n¢kolikaleté praxe,
jde o bezplatnou aktivitu. Lze piredpokladat, ze ndkladem na ni by byly minimalné cestovni
naklady pracovnika do mista konani staze. Ty by mohly byt navyseny o smluvni odménu za
poskytnuti staze, aby se zvysila Sance Domova XY v navazani takovéto spoluprace s jinym
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zafizenim. Vedouci ptfimé péce, ktera planuje jednotlivé vzdélavaci aktivity, bude pracovat
s cenami vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit a v obdobi, kdy jsou provadény piedpoklady
rozpo¢tu na néasledujici rok, tyto ceny aktualizovat. Nasledné¢ ptedlozi finan¢ni plan
ke schvaleni jednateli Domova XY.

V tuto chvili se dle zjisténi nepracuje v organizaci systematicky s hodnocenim vzdélavacich
aktivit. Pro zpracovani tohoto syst¢ému muze byt vyuzito, Vv teoretické ¢asti prace popsaného,
Kirkpatrickova modelu, ktery je, jak je zachyceno v teoretické Casti této prace, nejvice
rozsifeny. Pokud by bylo vyuzito tohoto modelu, 1ze doporucit nasledujici. Vedouci piimé
péce zpracuje zpusoby vyhodnoceni vysledku vzdélavani a sestavi plan hodnoceni
realizovanych aktivit. Zaméii jej na zjisténi:

Spokojenost se vzdélavaci aktivitou — cilem je zjistit spokojenost Ucastnika/ti s lektorem
a obsahem vzdélavaci aktivity. Provadét jej bude 3 dny po konani, ukonceni vzdélavaci
aktivity vedouci ptimé péce. Zdrojem pro toto hodnoceni budou dotazniky vytvotené
Domovem XY pro tento ucel a obsahujici otazky na Spokojenost s osobou, ktera vedla,
realizovala vzdé€lavaci ¢i rozvojovou aktivitu, jejim obsahem, pouzitou metodou, pomuickami,
technickym vybavenim, ¢asovym pldnem pfislusné vzdéelavaci aktivity, s tim, co ucastnikiim
chybélo ¢i co by naopak vypustili. Ty vyhodnoti vedouci piimé péce. U skupinové
realizovanych vzdélavacich a rozvojovych aktivit se mize vedouci ptimé péce rozhodnout pro
hodnoceni formou skupinové diskuse s ucastniky, ktera je realizovana v rozmezi 3 — 7 dni od
ukonc¢eni aktivity a budou pro ni pouzity jako osnova otazky z hodnoticiho dotazniku.
Vysledky diskuse vedouci piimé péce pisemné zachyti a nasledné analyzuje.

Co se pracovnici naucili — cilem je ovéfit, jaké védomosti pracovnici diky realizované
vzdélavaci aktivité ziskali, jaké si osvojili dovednosti, ¢i k jakym zménam postoji, navyka
u pracovnikli doslo. Zdrojem pro toto hodnoceni budou dotazniky, které provadi lektor
vzdélavaci aktivity pfi ukonceni vzdélavaci aktivity. Vedouci piimé péce si je vyzada od
lektora. U aktivit typu workshop, pfipadova supervize, hrani roli bude v ramci dojednané
zakazky pozadavkem, aby takovéto hodnoceni ptedlozil v zaveéru aktvitiy jeji realizator.
U stazi ¢i metod vzdélavani a rozvoje na pracoviSti provede hodnoceni u doty¢ného
pracovnika popisem realizator aktivity V navaznosti na cile vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity.

Vyuziti vzdélavaci aktivity — sméfuje k posouzeni, zda pracovnici uplatiiuji znalosti,
dovednosti a postoje, které si osvojili, pii vykonu své prace. Vedouci piimé péce
ve spolupraci s pracovniky, ktefi jsou nadfizeni jinym pracovnikim, bude provadét cilené
pozorovani, které se odrazi nasledné v kazdomési¢nim hodnoceni pro stanovovani odmény
ke mzdé. Realizovat se bude po dobu minimaln¢ 1 — 3 mésicti po ukonceni vzdélavaci
aktivity. P¥ hodnoceni postojii ¢i navykid vedouci pHimé péce mize vyuzit metodu 360°
zpétné vazby, kterd se realizuje po uplynuti 2 mésicli po ukonceni vzdélavaci aktivity.

Vysledky vzdélavani — cilem je posouzeni, zda byly dosazeny stanovené cile vzdélavacich
aktivit. Provadét bude vedouci ptimé péce v zavéru roku. Zdrojem budou vysledky oblasti, co
se pracovnici naucili a jak vyuzivaji vzdélavaci aktivity. Budou také pouzity vysledky
dotaznikl spokojenosti uzivateld, jejich blizkych, tretich stran a analyza stiznosti, které budou
srovnany s vysledky z ptedeslych Setieni a analyz.

Hodnoceni procesu vzdélavani a rozvoje — cilem je ohodnotit, jaky mél v daném roce
realizovany vzdélavaci proces piinos pro Domov XY. Provadi vedouci pfimé péce v zavéru
kalendainiho roku. Bude vychazet z vysledkt piedeslé pojmenované oblasti. Vedouci pfimé
péce a jednatele Domova XY stanovi, ze pokud bylo dosazeno napi. alesponn z50 %
stanovenych cill, byly ndklady na vzdélavani a rozvoj vynalozeny efektivné. Dal§im zdrojem
pro hodnoceni budou sebehodnotici dotazniky zahrnujici také otazky zaméiené na zjisténi
spokojenosti pracovniki se vzdélavacim a rozvojovym procesem v organizaci.
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Vsechny vySe uvedené aktivity spojené se stanovenim metod hodnoceni a také jejich realizaci
by mély byt soucasti procesti v organizaci a nepiinasi sebou zvysené naklady.

Dle zjisténi pracovnici nejsou informovani, pfed konanim vzdélavaci aktivity, jaky je jeji
konkrétni cil vzhledem k nim samotnym. Pied realizaci vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity
vedouci pfimé péce by proto méla informovat pracovniky 0 misté, ¢ase konani, tématu, a to
v terminu dostate¢ném pro zajisténi toho, aby pracovnici, ktefi se budou aktivity Gc¢astnit, Si
neplanovali jiné své soukromé aktivity, napf. minimdln¢ dva mésice pfedem. Nasledné
minimaln¢ dva tydny pfedem informuje o jejim obsahu, harmonogramu, o tom, jaky je jeji cil,
jak se na ni pracovnici maji pfipravit. V piipadé, Zze pracovnik byl zatazen do aktivity na
zéklad¢ identifikovanych potfeb z pohledu organizace, tedy pracovnik pii sebehodnoceni
neprojevil vlastni uvédoméni si napft. nejistoty, deficitu, potieby rozvoje, vedouci piimé péce
jej seznami s tim, pro¢ byl na danou vzdé€lavaci aktivitu zafazen ¢i proC byl zatrazen
opakované. Napf. Zze tomu tak je z divodu, jelikoz u né&j nedoslo k osvojeni potiebnych
znalosti, dovednosti ¢i schopnosti, ovlivnéni postoji. Snahou je, aby si pracovnik mohl byt
védom potieby dané téma absolvovat pfed samotnou aktivitou.

Vedouci piimé péce po sestaveni Programu dalSiho vzdéldvani s nim sezndmi jednatele
Domova XY a pracovniky, jez jsou nadfizeni jinym pracovnikiim na spole¢né schuzce. Cilem
bude seznameni s programem, spolecné odsouhlaseni programu, zaroven také revize platnosti
samotného procesu vzdelavani a rozvoje v organizaci.
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4 Zavér

Zvolena organizace, Domov XY, ktery byl objektem vyzkumu, ma definovdno ve svych
vnitinich materialech (Domov XY 5), ze kvalita jeho sluzeb je zavisla pfedevsim na téch,
ktefi se na nich pfimo podileji, tedy jeho pracovnicich. Hlasi se v nich k tomu, ze je jeho
usilim podpofit pracovniky tak, aby byli schopni vykonavat svou praci odborné a kvalitné.
Pritom dale uvadi, ze je jeho snahou, aby si pracovnici uvédomili, ze vSichni jsou stejné
dalezitou soucasti organizace a kvalita poskytované sluzby i jméno celé organizace zavisi na
kazdém znich (Domov XY). Tyto vyjadfené postoje by mohly byt zarukou toho, Ze
identifikované nedostatky, které¢ vyplynuly zvyzkumu, provedeném na zékladé
polostrukturovanych rozhovorii mezi témi, ktefi jsou odpovédni za vzdélavani a rozvoj
pracovnikl v organizaci a také t€mi, ktefi jsou objektem vzdélavacich a rozvojovych aktivit,
budou pfijaty organizaci jako podnét pro jeji zlepSeni a nikoli jen pouze jako kritika.

Potencial pro zvyseni efektivity systému vzdélavani a rozvoje v organizaci poskytuji jisté také
samotni jeji pracovnici V pifimé pé¢i. Pfi rozhovorech poskytovali pracovnici informace
o vnimanych pozitivech, ale i negativech. Je tedy mozno piedpokladat, Ze jejich odpovédi
nebyly cilen¢ zkreslené, ale vypovidaji o skute¢nosti. To je dulezité proto, aby na sobé mohla
organizace pracovat.

Za jeden ze zavaznych identifikovanych nedostatkii systému vzdélavani a rozvoje
V organizaci je mozno pokladat zji$téni, Ze ti pracovnici, ktefi jsou odpovédni za vzdelavani
a rozvoj pracovnikll nejsou rovnocenné zasvéceni do systému vzdélavani a rozvoje, nemohou
s nim tedy plnohodnotné pracovat a navic management organizace neni jednotny v podpote
pracovnikli v zavadéni novinek do praxe v organizaci, coz je v rozporu s vyse uvedenym
prohlasenim Domova XY. Vedle toho Domov XY nema definovany a popsany strategické
cile a plany v oblasti svych lidskych zdroji, vici kterym by méla nastavovat vzdélavaci
potieby, hodnotit efektivitu realizovanych vzdélavacich a rozvojovych aktivit
a Vv podstaté smétovat svilj rozvoj. S tim v§im vSak miize organizace pracovat, pokud si tento
nedostatek uvédomi a bude kjeho odstranéni pfistupovat odpovédné, piipadné vyuzije
uvedenych navrht.

Slabym mistem systému vzdélavani a rozvoje Domova XY je také stanovovani konkrétnich
cili vzdélavani a rozvoje pracovnikll v ramci planovanych vzdé€lavacich a rozvojovych
aktivit. Je jim také volba metod vzdélavani a rozvoje, které jsou pomérné jednostranné, a tim
je snizovana mozna efektivita vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Organizace tim omezuje
také moznost osvojovani socialnich, emocionalnich a praktickych kompetenci, které jsou
praveé pro pracovniky pracujicimi s lidmi zvlast’ vyznamné. Pozitivni pro organizaci je, Ze jeji
pracovnici pifi rozhovorech vyjadfovali potfebu mit vzdélavaci a rozvojové aktivity takove,
které by jim piinaSely moznost prakticky si vyzkouset, zazit. V tuto chvili v§ak Domov XY na
tyto potieby svych pracovnika adekvatné nereaguje. Domov XY vyuziva rtiznych zdroji pro
odhalovani vzdélavacich a rozvojovych potieb pracovnikt, ale nepfistupuje k identifikaci
potfeb komplexné. AZ po komplexni identifikaci, by nemél byt pro organizaci problém
vydefinovat si cile, na zaklad¢ kterych pak bude planovat vzd€lavaci a rozvojové aktivity.
Pracovniky musi na konkrétni aktivity zafazovat s ohledem na identifikované potieby.

Pii volbé metod vzdélavani a rozvoje se musi organizace zaméfit na hledani jinych moznosti
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, nez to Cinila dosud. Tedy neméla by pracovat pouze se
seminafi. Je na misté realizovat napf. hrani roli, workshopy, pfipadové supervize ¢i také
pracovat s metodami vzdélavani a rozvoje pfimo na pracovisti. Domov XY pii planovani
vzde¢lavacich a rozvojovych aktivit do této chvile operoval s limitovanymi finan¢nimi zdroji.
Tento limit vSak je pro Domov XY pouze zdanlivou zalezitosti, jelikoz dle provedeného
prizkumu cen, rozvojové aktivity uSité tzv. na miru s odborniky typu supervizoru,
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psychologti, kouc¢ti, mohou byt stejné cenové naro¢né nebo dokonce méné€, nez je tomu
u preferovanych seminaftu. Takto bude Domov XY také reflektovat na projeveny zajem
pracovnikl o podporu odbornika ke zvladani zatéze, kterou pracovnikiim vykon jejich profese
piinasi.

Velkou slabinou stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje je hodnoceni efektivity vzdélavani
vzdélavaciho a rozvojového cyklu, coz by organizace méla brat v potaz. V dany okamzik je
tato faze nejméné propracovanou. Domov XY vSak na druhou stranu provadi metody, napf.
rozhovory, dotazniky, atd., jak je zachyceno vyse, které miize pro hodnoceni vyuzit. Domov
XY by se mél zaméfit na hodnoceni spokojenosti s lektorem, obsahem, pouzitou metodou,
technickym vybavenim, casovym planem piislusné vzdélavaci aktivity, na hodnoceni toho, co
se pracovnici diky realizované vzdélavaci aktivité naucili, ¢i jaké ziskali dovednosti a k jakym
zménam postoji u pracovnikii doslo, na hodnoceni toho, zda pracovnici uplatituji znalosti,
dovednosti a postoje, které si osvojili ve své praci, na hodnoceni, jaky ma realizovana
vzdélavaci aktivita vliv na vykonnost organizace, na porovnani vynalozenych nakladii na
aktivity vaci jejich pfinosim. Bez odpovidajiciho vyhodnoceni nemize Domov XY
plnohodnotné vstupovat do nového vzdélavaciho a rozvojového cyklu.

Zpracovani analytické Casti prace, a piedev§im samotného vyzkumu a nasledného zpracovani
navrhii a doporuceni, by nebylo mozné bez odbornych podkladi, které byly prostiednictvim
literarni reSerSe zpracovany v teoreticko-metodologické ¢asti prace. Identifikované nedostatky
stavajictho systému vzdélavani a rozvoje ve zvolené organizaci, spoleéné s navrhy
a doporucenimi na jejich odstranéni, se snad stanou stejnym podkladem pro zefektivnéni
systému ve zvolené organizaci.
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Piiloha 1 Sebehodnoceni zaméstnance

Udaje zaméstnance

Jméno a piijmeni Domov

1. Vlastni silné stranky ve vztahu k profesi:

3. Co se Vam v tomto roce, podle Vas, obzvlast¢ povedlo — z ¢eho jste mél/a nejvétsi
radost?

4. Co se Vam v tomto roce, podle Vas, nedafilo, resp. nepodafilo tak, jak jste si
piedstavoval/a?

5. Co byste chtél/a v piistim roce dosahnout?
a) Ve VaST Profesni CINMOSTT .....utiet ittt et e e e et et e e e e et e e e e e aaeanaens
b) v oblasti profesniho TOZVOJE. ... ...ouivniii i

6. Citil/a jste ve své pracovni ¢innosti n¢jaké bariéry, které Vam komplikovaly praci?

12. Sdélte dalsi informace, které povazujete vzhledem ke své praci nebo nasi sluzbé za
dualezité:




Piiloha 2 Standardy vykonnosti pracovnika

Objem/mnozstvi
prace:

Pracovnik vykonal veskeré ¢innosti dle harmonogramu

Vyuzivani/dodrzovani
pracovni doby:

Pracovnik chodi do zaméstnani ptesné, neodchazi diive. Dodrzuje
prestavky. Pracovni dobu vyuziva pln¢ k plnéni pracovnich tkolt.

Kvalita prace:

Pracovnik vykonavéa veskeré ¢innosti dle danych pracovnich
postupi.

Cistota a poradek na
pracovisti:

Pracovnik dba o Cistotu v zafizeni, neptehlizi znecisténi, aktivné
pfistupuje k udrzovani poradku.

Samostatnost, Pracovnik je schopen pracovat bez dohledu, praci vykonava bez
iniciativa: nutnosti upominat jej na jeho povinnosti.
Odpovédnost, Pracovnik svym zplisobem vykondvani ¢innosti podporuje udrzovani
peclivost: dobrého jména organizace.

. Pracovnik dodrZzuje pravidla jednani k uZivatelim sluzby, dodrzuje
Chovani

k uzivatelim:

slusné chovani, vstiicnost vii€i potfebam uZzivatele a respektovani
zvlastnosti v chovéni a jednani uzivatele.

Chovini ke I Pracovnik se chova ke spolupracovnikiim slusné.
spolupracovnikiim:

Tymovost — Pracovnik spolupracuje s kolegy na plnéni pracovnich povinnosti,
spoluprace: podporuje spolupraci mezi kolegy.

PInéni nafizeni
vedeni:

Pracovnik plni svédomité a v terminech natizeni vedeni.

Zajem o praci -
aktivita, iniciativa,
napaditost:

Pracovnik aktivné se podili na prostfedi organizace, na zvySovani
kvality ¢innosti poskytovanych uzivatelim.

Vedeni povinné
dokumentace:

Pracovnik vede dokumentace dle pravidel a postupii zatizeni.

Hospodarnost:

Pracovnik neplytva prosttedky organizace.




Priloha 3 Hodnoceni zaméstnancti pro stanoveni odmény

Udaje zaméstnance

Jméno a piijmeni Domov

Objem/mnoZstvi prace:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Vyuzivani/dodrZovani pracovni doby:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Kvalita prace:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Cistota a poFadek na pracovisti:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Samostatnost, iniciativa:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Odpovédnost, peclivost:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Chovani k uzivateliim:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Chovani ke spolupracovnikiim:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Tymovost —spoluprace:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Plnéni natizeni vedeni:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Zajem o praci - aktivita, iniciativa, napaditost:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Vedeni povinné dokumentace:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
Hospodarnost:

U nevyhovujici U dostacujici U vyhovujici U nadstandardni
DalSi

Datum hodnoceni: .......cccceviiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiiiiiieiieieeiecees
Vypracoval: -




Ptiloha 4 Soubor otazek pro skupinu respondentti - management

10.

11.

12.
13.

14.
15.
16.

17.

18.

19.

20.

Popiste, jak je zjistovano, v ¢em se potiebuji pracovnici vzdélavat a rozvijet.

Popiste, jak je zjiStovano, na co by mély byt zaméteny vzdelavaci a rozvojové aktivity
Z hlediska pracovnich pozic. (Nepouzita, zodpoveézeno v ramci otazky 1.)

Popiste, jak je zjiStovano, jaké jsou potfeby pro vzdélavani a rozvoj pracovnikl
Z hlediska toho, ¢eho chce dosdhnout organizace, k jakym cilim smétuje. Dopliujici
otazka: Ma organizace postizeny cile, ke kterym sméfuje v oblasti lidskych zdroji
pisemng?

Popiste, kdo ovliviiuje, jaké budou vzdélavaci aktivity realizovany.
Popiste, jak a kym je planovana realizace vzdelavani a rozvoje pracovnika.

Popiste, jak je stanovovan cil, cilovd skupina, metody, realizator, misto a cas
vzd¢lavacich aktivit.

Uved'te, na jaké obdobi jsou plany vzdélavani tvoreny.

Popiste, jak je stanovovano hodnoceni vzdélavaci aktivity. Dopliujici otazka: Je
hodnoceni postizeno v planu vzdélavani?

Popiste, jak jsou planovany néklady na vzdelavaci aktivity.

PopiSte, jak a o Cem jsou pracovnici seznamovani v souvislosti s planovanymi
vzdélavacimi aktivitami.

Popiste, jaké vzdé€lavaci aktivity jsou V organizaci realizovany. Dopliujici otdzka: Je
zahrnuto Skoleni BOZP v Programu dal§iho vzdélavani? PopiSte, jaky ma Skoleni
charakter. Uved'te, na jaka témata jsou vzdélavaci aktivity zamétovany.

Popiste, jak jsou realizované vzdélavaci aktivity hodnoceny.

Popiste, vcéem vSem a kym probiha hodnoceni v souvislosti s realizovanymi
vzdé&lavacimi aktivitami ze strany Domova XY. Doplnujici otazka: Je hodnoceni néjakym
zpiisobem vztazeno vici planu vzdélavani?

Zhodnot'te, jak jsou pracovnici spokojeni s realizovanymi vzdélavacimi aktivitami.
Zhodnotte, jaky maji pracovnici postoj ke vzdélavacim aktivitam.

Popiste, jakym zplsobem je zjistovano, zda a jak uplatiuji pracovnici znalosti ¢i
dovednosti, které ziskali béhem absolvovanych vzdé¢lavacich aktivit. Dopliiujici otazka:
Je realizovano srovnani meési¢nich hodnoceni po realizaci vzdélavaci aktivity? Jsou
provadéna cilena pozorovani zmén ve vykonu prace pracovniki po vzdélavaci aktivité?

Popiste, jakym zplsobem je zjiStovano, zda bylo diky realizované vzdélavaci aktivité
dosazeno cile, ke kterému meéla sméfovat.

Popiste, zda, jak, kdy zajiStuje organizace podporu nezavislého odbornika pro
pracovniky.

Zhodnot'te, zda a jak pracovniky to, co se dozvédé€li, naucili béhem vzdélavaci aktivity,
piipravilo na situace, které ptisly az pozdéji, byly pro n€ nové.

Zhodnot'te, jak je mezi pracovniky pfijimana snaha nékterého z nich néco nového, co se
dozvédel ¢i naucil béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.



Ptiloha 5 Soubor otazek pro skupinu respondentti — pracovnici v ptimé péci

1
2.
3.
4

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.
21.
22.
23.
24,

Popiste, jak organizace zjiSt'uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo rozvijet.
Popiste, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Popiste diivody toho, proc jste zatazovéana do organizaci potadané vzdelavaci aktivity.
Jak hodnotite moznost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, kterd jsou organizaci
zajiStovana?

Popiste, jak jsou vzdé€lavaci aktivity planovany. Dopliujici otazka: Muzete ovlivnit jeste
néco jiného, kdyz se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Popiste, jak byste si piedstavovala, ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nez se ji ti¢astnite.

Zhodnotte, zda mate pied Ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co je jejim
cilem, k ¢emu ma smérovat.

Jak byste ohodnotila Vasi Gcast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pii ni citite, co
prozivate.

Jaké vzdelavaci aktivity jsou organizaci zajistovany, jakou formou a kde? Dopliiujici
otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici otazka: Jak dle
Vaseho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit problémim,
potiebam uzivateli?

Popiste, v ¢em jste absolvovanou vzdé€lavaci aktivitu vyuzila ve své préci.

Popiste, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas pfipravilo na
situace, které pfisly az pozdéji.

Zhodnotte, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste se dozvedéla
¢i naucila béhem vzdeélavaci aktivity, uplatnit v organizaci.

Zhodnotte, jak bere Vas nadfizeny Vasi snahu néco nového, co jste se dozvédéla ¢i
naucila béhem vzdélavaci aktivity, uplatnit v organizaci.

Popiste, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnila. Dopliujici
otazka: Popiste, co je pfedmetem hodnoceni v rdmci dotazniku. Probih4 n¢jaké hodnoceni
jesté 1 pozdéji po aktivite?

Ohodnot'te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.

Popiste, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Zhodnotte, zda miiZze organizace dosdhnout tohoto cile diky realizovanym vzdélavacim
aktivitam.

Uved'te pozitiva vzdélavani v organizaci.
Uved'te negativa vzdélavani v organizaci.
Byla jste ucastna supervize v organizaci?
Popiste, co jste od supervize ocekavala. Bylo Vase o¢ekdvani naplnéno?

Hodnotite, Ze byste potfebovala n¢jakého odbornika, ktery by Vam pomohl zvladdnout
z4téz pocitovanou v praci?

Vi



25.
26.
27.
28.
29.

Popiste, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl pfinést, v ¢em pomoci.
Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyz jste nastupovala?

Jak hodnotite materialy, které jste dostala pii zauceni v organizaci?

Popiste, co byste zménila na zauCovani.

Jak dlouho v organizaci pracujete?

VIl



Piiloha 6 Tabulky ¢etnosti k odpovédim skupiny respondentii — pracovnici v ptimé péci

Tabulka 1 Struktura pracovniki zkoumané organizace

Piehled pracovnich pozic v Domové XY Pocet

Asistentka jednatele

Asistent socidlni pracovnice
Kucharka
Lékat

Odborny pracovnik

Pomocna kucharka

Rl |N[Rr|lRr|R]|R

Pomocna 0drzba

-
a1

Pracovnik v socialnich sluzbach

Pracovnik v socialnich sluzbach — aktiviza¢ni

Socialni pracovnik
Udrzba
Uklizecka

Vedouci piimé péce

Vrchni sestra

Zasobovac

wWlrRrlPr|RPR|[RPR|RP|R,]|W

Zdravotni sestra

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2 Struktura respondentti z hlediska pracovnich pozic

Pocet
Odborny pracovnik 1
Pracovnik v socidlnich sluzbach 7
Socialni pracovnik 1
Zdravotni sestra 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

VI



Tabulka 3 Struktura respondentti z hlediska délky ptisobeni v organizaci

Pocet
Do 2 let 2
Do 5 let 3
Nad 5 let S

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4 Zpisoby zjistovani potieb vzdélavani a rozvoje pocitovanych pracovniky

Pocet | Pocet
abs. %
Vedouci rozebira s pracovnikem nedostatky vykonu prace 7 70
Osobni, sebehodnotici dotazniky 5 50
V ramci pracovnich schiizek, porad, o tom, co je 9 90
problematické, s uzivateli nebo rodinnymi pfislusniky

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 5 Duvody pro zatfazeni pracovnika do vzdélavaci aktivity vnimané pracovniky

Pocet | Pocet
abs. %
Splnéni zakonné povinnosti, pocet hodin vzdélavani 10 100
Zdokonalovani, zlepSeni, doplnéni informaci v urcité oblasti 6 60
Sam se chci rozvijet, vzdélavat 2 20

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 6 Zpisob planovani vzdelavacich aktivit

Pocet | Pocet
abs. %
Planuje zatizeni, planuje na cely rok 3 30
Jsou sdé€lena témata, kdy se budou skoleni konat a ptizplsobi se sména 4 40
Jedno z vyse uvedenych + vedeni poskytne seznam témat a 3 30
pracovnici si mohou vybrat

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 7 Predstavy pracovnikti o podob¢ vzdélavaci aktivité

Pocet | Pocet

abs. %
Praktické ptiklady z praxe 4 40
Praktické ukazky 6 60
Piimo na pracovisti v praxi, je to tak nejlépe zapamatovatelné, 3 30
pfimo si moci vyzkouset
Vzdélavaci aktivitu ma vést clovek s praxi, ktery vi, o ¢em dané 4 40
téma opravdu je
Aktivni zapojeni u¢astniki do kurzu 2 20
Podéavani informaci zajimavym zplisobem 2 20
Za p&kného pocasi by mohly byt venku 1 10

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 8 Pfijimani snah pracovnika o zavedeni né¢eho nového ze strany spolupracovniki

Pocet | Pocet
abs. %
Nekteti dobie, nékteti nechtéji nic ménit 3 30
Po skoleni vladne nadSeni, vétSinou se vsak ztrati 3 30
Ptijimaji pozitivné 4 40
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 9 Nazor na formu vzdélavacich aktivit
Pocet | Pocet
abs. %
Vyhovuje 4 40
Vice prakticka, vice si pfi ni moci vyzkouset, na pracovisti, ne jen 5 50
u stolu
Vyhovuje prezenéni forma skoleni z diivodu vétsiho napojeni na 1 8

lektora, ne online.

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 10 Pozitiva vzdélavani v Domové XY

Pocet | Pocet
abs. %
Moznost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit 5 50
Vhodné volena témata, aktudlnost, zajimava 5 50
Konani aktivit bez cizich pracovnikii 1 10
Konani aktivit v prostorach organizace 1 10
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 11 Negativa vzdélavani v Domové XY
Pocet | Pocet
abs. %
Neshledava, nepocituje 2 20
Kdyz je vybran monoténni skolitel 3 30
Nevhodné rusivé prostiedi v organizaci 2 20
Nezajem, neaktivita n¢kterych spolupracovniktl 1 10
Negativni reakce spolupracovnikil pti Skoleni 1 10
Nepftijemné pocity z dotazii Skolitele 1 10
Malo Skoleni, kde by bylo mozno piimo si vyzkouSet, zazZit 3 30
Nevim 2 20
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 12 Pracovnici se ucastnili supervize v Domoveé XY
Pocet | Pocet
abs. %
Ne 5 50
Ano 5 50
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 13 Potteba psychické podpory, pomoci odbornika
Pocet | Pocet
abs. %
Ne 3 30
Ano 7 70

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Piiloha 7 Piepis rozhovoru s Respondentem 1

Otazka 1: Popiste, jak je zjiStovano, v em se potiebuji pracovnici vzdélavat a rozvijet.

Odpovéd: Mame zpracovan ve standardech kvality postup pro zjistovani toho, v ¢em by se
méli pracovnici vzdélavat. Na co by se mely Skoleni zaméfit, se posuzuje podle nékolika
podkladu. Kazdy mésic se dé€laji hodnoceni pracovniki, podle kterého se stanovuji odmény.
Hodnoti se vykon prace, jak se pracovnik aktivné podili na prostiedi organizace, jak vyuziva
pracovni dobu, jak dodrzuje pracovni postupy, jeho samostatnost, iniciativa, odpovédnost,
peclivost, chovani k uzivatelim i ke spolupracovnikiim, jak spolupracuje s kolegy a dalsi.
Stanovili jsme si kK témto G¢elim standardy vykonnosti, které toto zahrnuji a jsou stanoveny
pracovni postupy. Pracovnici podle nich maji postupovat. Na konci roku spolecné s vrchni
sestrou tyto mésicni hodnoceni srovname, abychom zjistili nejslabsi stranky pracovnika. Ve
stejném obdobi pracovnici vypliuji sebehodnotici dotazniky. I v nich jsou otazky na slaba
mista, kterd vnimaji sami pracovnici. MZou popsat své vlastni potfeby ¢i ptani souvisejici se
vzdélavanim. Pak také v zavéru roku analyzujeme zapisy pracovnich porad, abychom ziskali
ptehled o tom, co problémového jsme fesili nebo s ¢im si pracovnici nevédéli rady, co asi by
pro né bylo potfebné. Pak jesté analyzujeme stiznosti, které jsme v pribéhu roku museli fesit.
Vsechny zjisténi, analyzy, podnéty pracovnikii ddme dohromady a stanovujeme nejslabsi
mista pracovnikd, tymu.

Otazka 2: PopiSte, jak je zjiSt'ovano, na co by mély byt zaméreny vzdélavaci a rozvojové
aktivity z hlediska pracovnich pozic.

Odpovéd: Nepouzita, zodpoveézeno v ramci otazky 1.

Otazka 3: Popiste, jak je zjiStovano, jaké jsou potieby pro vzdélavani a rozvoj
pracovnikii z hlediska toho, ¢eho chce dosahnout organizace, k jakym ciliim sméiuje.
Dopliiujici otazka: Ma organizace postiZeny cile, ke kterym sméfuje v oblasti lidskych
zdroji pisemné?

Odpovéd: Ve standardech kvality mame definovano poslani a cile poskytovanych sluzeb,
chceme uZivatelim poskytovat sluzby odborné a kvalitné. Chceme ale mit také dobré vztahy
S blizkymi naSich uzivateld. Zalezi nam na tom, abychom mezi poskytovateli méli dobré
jméno. Abychom posoudili, v em potfebuji pracovnici vzdélavat ku prospéchu nasi
organizace, vyuzivame dotazniky spokojenosti mezi uzivateli, blizkymi uzivatelti, pracovniky
tietimi stranami. To jsou ti, ktefi jsou n&jak ve vztahu k uZivatellim, tfeba holicka, pedikérka,
muzou néco o sluzbé védeét, protoze se v ni pohybuji. Délame je vzdycky na konci roku,
anonymné. Z odpoveédi posoudime slabiny pracovniki. V ¢em by se méli zlepSit, aby
uzivatelé a jejich blizci byli spokojenégjsi. To je podnétem pro to, na co by se mély zaméfit
Skoleni. Vlastné jesté posuzujeme stiznosti. Na, co stéZzovatelé poukazuji. VEtSinou je stiznost
zpisobena nezvladnutim situace ze strany pracovnika, takze pak se snazime vybrat na to
Skoleni. Ne, neméame cile v oblasti lidskych zdrojii stanoveny pisemné.

Otazka 4: Popiste, kdo ovliviiuje, jaké budou vzdélavaci aktivity realizovany.

Odpoveéd’: Asi v podstaté ja, ale 1 pracovnici. Z toho, co vyjde, Ze maji pracovnici za slabiny,
nezvladaji a tak, z toho, co jsem fikal, hodnoceni, dotazniky, stiznosti, hledam témata kurzu,
které tomu odpovidaji. Vyberu z nich, seznam pak dam pracovnikiim, aby si vybrali, co by se
jim libilo. To, co si nejvice zvoli, pak realizujeme.

Otazka 5: Popiste, jak a kym je planovana realizace vzdélavani a rozvoje pracovniku.

Vzdélavani planuju ja. Vypracovavam kazdy rok na zacatku Program dalSiho vzdélavani
pracovniki. Nejprve jsou vypsany slabiny, nedostatky pracovniki, které se odhalily a pak
vybrané Skoleni na dany rok, které souvisi s popsanymi nedostatky pracovnikli. Dostavame
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nabidky vzdélavacich instituci, katalogy, ze kterych téma, které potiebujeme, vyberu. Po
domluvé s instituci se pfida datum konani a nazev instituce, ktera Skoleni bude pofadat, a taky
kde. Pak ptipisu, kdo z pracovnikii, na které Skoleni pijde.

Otazka 6: Popiste, jak je stanovovan cil, cilova skupina, metody, realizator, misto a ¢as
vzdélavacich aktivit.

Odpoveéd’: Cilova skupina? No to jsou vlastné vSichni pracovnici v pfimé péci bez ohledu na
pracovni pomeér i pracovni pozici. Zarazujeme pracovniky v socialnich sluzbach, socidlni
pracovnici, zdravotni sestry i odborné pracovniky. Zdravotni sestry a odborni pracovnici sice
nemusi podle zédkona absolvovat urcity pocet hodin, ale ddvame vSechny pracovniky, at’ maji
stejné podnéty pro svou praci, jsou jeden tym. Zafazujeme je na Skoleni, aby byla splnéna
povinnost vzdélavani v rozsahu 24 hodin za rok, a tak, aby byla zajisténa sména. Co se tyce
metod, vybirame vzdy akreditovana Skoleni. Lektofti jezdi k ndm do zatizeni, takZe vSechno se
déje u nas. Terminy vime nékolik mésicli, minimaln¢ nekolik tydnt doptfedu. Instituce, se
kterou domlouvdme Skoleni, ndm nabidne nékolik terminli, ze kterych si vybirdme s pani
vrchni, vyhybame se pfitom letnim mésictim, kdy se berou dovolené.

Otazka 7: Uved’te, na jaké obdobi jsou plany vzdélavani tvoreny.

Odpovéd: Planujeme vzdycky na aktualni kalendaini rok, abychom m¢éli ptehled, a co
nejdiive na zacatku roku.

Otazka 8: Popiste, jak je stanovovano hodnoceni vzdélavaci aktivity. Dopliiujici otazka:
Je hodnoceni postizeno v planu vzdélavani?

Odpovéd: Hodnoceni je soucasti Skoleni. Akreditované kurzy, které vybirame, maji jako svou
soucast zahrnuty evaluacni dotaznik a zavéreCny test, bez kterého nedostane ucastnik
osvédceni. U Skoleni BOZP hodnoceni neprobiha. Ne, hodnoceni neméame v planu
vzdelavani.

Otazka 9: Popiste, jak jsou planovany naklady na vzdélavaci aktivity.

Odpovéd: No, kolik penéz bude stat vzdelavani, zalezi na tom, jestli budeme hradit Skoleni
sami nebo bychom meéli moznost ziskat 1 jiné finance, to je z projektd. Nékdy jsou
vyhlasovany dotacni fizeni, které se mohou zaméfit na vzdélavani. Byvaji vypisovany na
zacatku roku, takze kdyZz neni nic vypsano, domluvime jenom tolik, co potfebujeme, abychom
naplnili po€et hodin. Taky vybirame u instituci podle ceny téma, které potfebujeme. Kazdy
nabizi Skoleni za jinou cenu. KdyZ se vyhlasi dota¢ni fizeni, naplanujeme si toho vice, tolik
kolik bychom asi chtéli a zvladli ¢asové. Taky si konkrétni $koleni nevybirame podle ceny,
ale vice podle toho, jak se nam libi. Jelikoz, ale nevime, jestli to vyjde, musime pocitat
S obéma variantami, Ze dotaci dostaneme, ale taky, Ze ji nedostaneme. Naplanujeme si
minimum, které obsdhne tak 2 akreditované Skoleni, zbytek hodin, kdyz by nevysla dotace,
pokryjeme Skolenim BOZP, a pak taky Skolenimi, které realizujeme sami pro sebe. Pro
ptipad, ze by Zadost o dotaci byla schvalena, mdme k minimu pfidano to, co bychom chtéli.
To je jedno az dvé akreditovana Skoleni. Vnitini Skoleni naSe by se pak nedélalo.

Otazka 10: PopiSte, jak a o ¢em jsou pracovnici seznamovani v souvislosti s planovanymi
vzdélavacimi aktivitami.

Odpovéd: No, zhruba dva az tii tydny pied terminem kurzu jim j& nebo pani vrchni
pfipomeneme, Ze bude Skoleni, na které budové, v kolik hodin bude zacatek, a na jaké téma
bude. V tydnu pted Skolenim je na pracovisté dan pisemny material, ktery poskytne instituce,
ktera ho porada, a v ném je datum, ptesny Cas, od kdy, do kdy bude trvat a obsah kurzu.
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Otazka 11: Popiste, jaké vzdélavaci aktivity jsou v organizaci realizovany. Dopliiujici
otazka: Je zahrnuto Skoleni BOZP v Programu dalSiho vzdélavani? Popiste, jaky ma
Skoleni charakter. Uved’te, na jaka témata jsou vzdélavaci aktivity zamérovany.

Odpoveéd’: Jak uz jsem fikal, realizujeme pouze akreditovana Skoleni pro pracovniky v piimé
péci. No vlastné jeste pravidelné skoleni BOZP a kdyz chybi pracovnikiim povinné hodiny,
jsou realizovana vnitini Skoleni. Ne, Skoleni BOZP neni zahrnuto do Programu dalsiho
vzdélavani pracovnikii. U akreditovanych Skoleni lektor, kterého posle instituce, se kterou
jsme se domluvili, mluvi o daném tématu a vice ¢i méné se mohou pracovnici zapojovat,
diskutovat, lektor se jich pta, pfiveze zakladni studijni materidly, mé sebou ptipadné praktické
pomticky. Skoleni BOZP nam déla domluveny $kolitel. Akreditovana $koleni jsou zaméfena
napiiklad na polohovani, komunikace se seniory, prace s 0sobami s demenci, ochrana
uzivatell socialni sluzby.

Otazka 12: PopiSte, jak jsou realizované vzdélavaci aktivity hodnoceny.

Odpovéd: Hodnoceni kurzil je jejich soucasti, realizuje si to lektor, pracovnici ho musi pred
koncem vyplnit a on si to odnese. Pak se o Skoleni bavime na provozni schiizce. Jak se
pracovniktim, co byli, libilo. Taky, jaky byl lektor, a jak byli spokojeni s tématem.

Otazka 13: Popiste, v ¢em v§em a kym probiha hodnoceni v souvislosti s realizovanymi
vzdélavacimi aktivitami ze strany Domova XY. Dopliujici otazka: Je hodnoceni
néjakym zpiisobem vztaZeno vici planu vzdélavani?

Odpovéd: Jak uz jsem fikal, spole¢né se vSichni bavime na provozni schiizce, o tom, jak byli
pracovnici spokojeni s lektorem, s tématem. Taky se bavime o tom, co se pracovnikiim nejvic
libilo, co bylo zajimavé, i o tom, co se jim nelibilo. Ne nevztahujeme to né¢jak konkrétné
k planu. Ne, jen si povidame.

Otiazka 14: Zhodnot’te, jak jsou pracovnici spokojeni s realizovanymi vzdélavacimi
aktivitami.

Odpoved’: Asi to nejvic zalezi na tom, jaky byl skolitel. Jestli mluvi zajimavé, z praxe, je jim
piijemny. KdyZz uvadi pracovniktim ptiklady z praxe, tak to vZzdycky oceni.

Otazka 15: Zhodnot’te, jaky maji pracovnici postoj ke vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd: Obavam se, ze pracovnici berou Skoleni jako néco, co prost¢ musi absolvovat,
védi, ze musi naplnit povinné hodiny. Na druhou stranu, kdyz nad tim tak pfemyslim, byly
1 Skoleni, na které pracovnici vzpominaji, byli opravdu radi, Ze na nich byli. VétSinou Slo
o Skoleni, kde si mohli néco prakticky vyzkouset. Dodnes se vzpomina na gerontooblek, ktery
si pracovnici navlékali, aby zazili, jak se asi citi senior s postizenim.

Otazka 16: PopiSte, jakym zpiisobem je zjiSt'ovano, zda bylo diky realizované vzdélavaci
aktivité dosazeno cile, ke kterému méla smérovat. Dopliiujici otazka: Je realizovano
srovnani mési¢nich hodnoceni po realizaci vzdélavaci aktivity? Jsou provadéna cilena
pozorovani zmén ve vykonu prace pracovniku po vzdélavaci aktivité?

Odpovéd: Mé€lo by se to projevit v praci pracovnikli. Kdyz se provadi meésicni hodnoceni,
mélo by se to projevit ve zlepSeni toho, co pfed tim byly slabiny pracovnika. No cilen¢
neprovadime pozorovani zaméfené na zmény ve vykonu prace po tom, co pracovnik byl na
Skoleni. Ne, nedélame srovnani mési¢nich hodnoceni pro stanoveni odmény oproti tém, které
byly provedeny pied tim, nez bylo Skoleni.

Otazka 17: Popiste, jakym zpusobem je zjiSovano, zda bylo diky realizované vzdélavaci
aktivité dosazeno cile, ke kterému méla smérovat.
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Odpovéd: Cilem skoleni je vlastné, aby se pracovnici zlepsili ve svych slabych strankach, aby
svou praci vykonavali kvalitnéji, aby se vice pfizplisobili potfebam uzivatele. Myslim si, ze
uz ucast na Skoleni k tomu pfispivd, 1 kdyz samoziejmé to nezarucuje, ze budou znalosti
a dovednosti pouzivat. Vzdycky v nich aspon néco zlstane.

Otazka 18: Popiste, zda, jak, kdy zajiSt'uje organizace podporu nezavislého odbornika
pro pracovniky.

Odpovéd: Vyuzivame supervizora. Kdyz se objevi potieba, zavolame mu a domluvime se.
Jde vétsinou o situace, se kterymi si nevime rady, nebo kdyz mame hodné slozitou situaci
s uzivatelem. S pracovniky se domluvime, védi, Ze supervizor ptijde, aby ndm pomohl vytesit
to.

Otiazka 19: Zhodnotte, zda a jak pracovniky to, co se dozvédéli, naucili béhem
vzdélavaci aktivity, pFipravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro né nové.
Odpovéd: Nevim, nedokazu si to asi uvédomit.

Otazka 20: Zhodnot’te, jak je mezi pracovniky prijimana snaha nékterého z nich néco
nového, co se dozvédél ¢i naucil béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.
Odpovéd: Asi to neni Giplné dobré, spis si Ipi na svém. Uplné $patné to asi je, kdyZ s né¢im
novym pfijde novy pracovnik. Mozna, kdyz by to samé chtélo vice pracovnikli najednou,
nebo by se jim to extra libilo.
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Piiloha 8 Piepis rozhovoru s Respondentem 2

Otazka 1: Popiste, jak je zjiStovano, v em se potiebuji pracovnici vzdélavat a rozvijet.

Odpoveéd’: V organizaci je v ramci standardu zpracovan postup pro zjist'ovani potieb, podle
n¢ho postupujeme. Jsou zahrnuty ro¢ni hodnoceni pracovnikii, které provadime v zavéru
kalendainiho roku a které jsou vlastn¢ shrnutim mésicnich hodnoceni pracovnikl ur¢enych
K uréeni odmeény. Jsou v nich rGzné oblasti, které se vytvorily a pracovnik se hodnoti vici
témto stanovenym oblastem. Hodnoti se napft. piistup k praci, k uzivatelim, dodrzovani
pracovnich postuptl, které maji pracovnici dodrzovat, taky vztahy mezi nimi. S panem
jednatelem srovndvame tato meési¢ni hodnoceni a hledame nejslabsi stranky pracovnika.
Pracovnici také ve stejné dob¢ vypliuji sebehodnotici dotazniky. Mtzou vyjadtit, co citi jako
své slabiny, nebo co by oni sami potfebovali, aby se jim pracovalo 1épe, myslim spojené se
Skolenimi a tak. To vSechno dame dohromady, myslim jeho nejslabsi stranky, a pak to
probirame s panem jednatelem s kazdym z pracovnik.

Otazka 2: PopiSte, jak je zjisStovano, na co by mély byt zaméreny vzdélavaci a rozvojové
aktivity z hlediska pracovnich pozic.

Odpovéd: Nepouzita, zodpoveézeno v ramci otazky 1.

Otazka 3: PopiSte, jak je zjiSfovano, jaké jsou potieby pro vzdélavani a rozvoj
pracovniki z hlediska toho, ¢eho chce dosahnout organizace, k jakym ciliim sméruje.
Dopliujici otazka: Ma organizace postiZeny cile, ke kterym sméfuje v oblasti lidskych
zdroji pisemné?

Odpovéd’: Tak to je v kompetenci pana jednatele. Nevim o nich, tohle by fesil pan jednatel.
Otazka 4: Popiste, kdo ovliviiuje, jaké budou vzdélavaci aktivity realizovany.

Odpoveéd: Vybér vSech Skoleni ovliviluje pan jednatel, ale pracovnici, si mohou vybrat pak
Skoleni ze seznamu, ktery jim da k dispozici k vybéru.

Otazka 5: Popiste, jak a kym je planovana realizace vzdélavani a rozvoje pracovniki.
Planuje vSe pan jednatel, pracovnikiim se to pak oznami, co potiebuji védeét.

Otazka 6: PopiSte, jak je stanovovan cil, cilova skupina, metody, realizator, misto a ¢as
vzdélavacich aktivit.

Odpovéd: Do Skoleni jsou zafazovani vSichni pracovnici v piimé péci, ve vSech pozicich,
mame ruzné Uvazky, takze také bez rozdilu uvazku. Kdo bude poskytovat Skoleni, misto, kde,
planuje pan jednatel. Vi se, ze budou skoleni nékolik mésicti, nebo tydntl, predem. Termin
vybirame s panem jednatelem spolu z toho, co nam nabidne organizace, ktera bude Skoleni
organizovat. Pak na konkrétni Skoleni jsou pracovnici zatazeni tak, abychom pokryli smény.

Otazka 7: Uved’te, na jaké obdobi jsou plany vzdélavani tvoreny.
Odpovéd’: Jsou planovany na zacatku roku na aktudlni kalendaini rok.

Otazka 8: PopiSte, jak je stanovovano hodnoceni vzdélavaci aktivity. Dopliujici otazka:
Je hodnoceni postizeno v planu vzdélavani?

Odpoved’: Na stanovovani hodnoceni se nepodilim, nevim. Tak to v tuto chvili bohuzel také
nevim.

Otazka 9: Popiste, jak jsou plinovany naklady na vzdélavaci aktivity.

Odpovéd’: Na planovani naklada na Skoleni se nepodilim.
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Otazka 10: Popiste, jak a o ¢em jsou pracovnici seznamovani v souvislosti s planovanymi
vzdélavacimi aktivitami.

Odpovéd: Par tydna predem ja nebo pan jednatel pracovnikiim fekneme, ze bude Skoleni, aby
védéli, piipomnéli si to. Rekneme pracovnikiim, kterych se to tyka téma, kde, kdy bude
Skoleni. V tydnu pied Skolenim se vyvési pisemnd informace, kde je uveden piesny c¢as
konéni, jeho rozvrh a také obsah.

Otizka 11: Popiste, jaké vzdélavaci aktivity jsou v organizaci realizovany. Dopliiujici
otazka: Je zahrnuto Skoleni BOZP v Programu dalSiho vzdélavani? PopiSte, jaky ma
Skoleni charakter. Uved’te, na jaka témata jsou vzdélavaci aktivity zamérovany.

Odpovéd: Jsou potadana akreditovand Skoleni. O BOZP se stara pan jednatel. Témata se
vztahuji k naSim uzivatelim, napf. komunikace s osobami s demenci, polohovani, krizové
a rizikové planovani.

Otazka 12: Popiste, jak jsou realizované vzdélavaci aktivity hodnoceny.

Odpovéd: Hodnoceni skoleni provadi lektor. Ma vzdycky dotaznik a test. Jestli to je mozno
brat jako hodnoceni, povidame si o prob¢hlém skoleni na nejblizsi provozni schiizce. Chceme
veédét, jak se pracovnikiim libilo, co si mysli o lektorovi, jestli jim téma vyhovovalo.

Otazka 13: Popiste, v ¢em v§em a kym probiha hodnoceni v souvislosti s realizovanymi
vzdélavacimi aktivitami ze strany Domova XY. Dopliujici otazka: Je hodnoceni
néjakym zpiisobem vztaZeno vici planu vzdélavani?

Odpovéd: Chceme védét, jak se pracovnikiim Skoleni libilo, co se jim nelibilo, jak jsem
fikala, hned na nejblizsi provozni schiizce. Jestli je hodnoceni vztazeno vici planu vzdélavani,
to nevim.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak jsou pracovnici spokojeni s realizovanymi vzdélavacimi
aktivitami.

Odpoveéd: Tak to nejvice zalezi na tom, jaky byl lektor. KdyZ jim mutze dat ptiklady, predat
zkuSenosti, vzdycky to berou pozitivnéji.

Otazka 15: Zhodnot'te, jaky maji pracovnici postoj ke vzdélavacim aktivitam.

Odpoveéd’: Asi spiSe pied Skolenim to maji jako nutnou povinnost. KdyZ ale néco zajimavé
zaziji, vzpominaji na to. Tteba gerontooblek. To bylo asi to nejzajimavéjsi, co zazili. Mohli si
vyzkouset, jak se asi citi senior s riznymi fyzickymi omezenimi.

Otazka 16: Popiste, jakym zptsobem je zjiStovano, zda bylo diky realizované vzdélavaci
aktivité dosazeno cile, ke kterému méla smérovat. Dopliiujici otazka: Je realizovano
srovnani mési¢nich hodnoceni po realizaci vzdélavaci aktivity? Jsou provadéna cilena
pozorovani zmén ve vykonu prace pracovnikii po vzdélavaci aktivité?

Odpoved’: Mélo by to byt vidét v jejich praci. Ne, nesrovnavame mési¢nich hodnoceni délané
pted a po Skoleni. Ne neprovadime cilené pozorovani zaméfené na to, jak se zménil vykon
prace pracovnikl po Skoleni.

Otazka 17: PopiSte, jakym zpiisobem je zjiSt'ovano, zda bylo diky realizované vzdélavaci
aktivité dosazZeno cile, ke kterému méla smérovat.

Odpovéd’: Cheeme, aby se pracovnici néco naucili, zlepsili se, aby délali svou praci Iépe. Sice
to Skoleni nemuze zarucit, ale vzdycky si z n¢j odnesou aspon néco.

Otazka 18: PopiSte, zda, jak, kdy zajiSt'uje organizace podporu nezavislého odbornika
pro pracovniky.
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Odpovéd: Kdyz je potieba, vyuzivame supervizora. Zajist'uje ho pan jednatel.

Otazka 19: Zhodnotte, zda a jak pracovniky to, co se dozvédéli, naucili béhem
vzdélavaci aktivity, pFipravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro né nové.
Odpovéd: Skoleni jsou obvykle spojena s tématy, se kterymi se pracovnici setkdvaji pfi
vykonu své prace. Kdyz je lektor zkuseny, je z praxe, popisuji také i situace, které jsou pro
pracovniky nové. Tim, ze to od n¢j slysi, je mize pfipravit na budouci situace, na budouci
potiebna feseni.

Otazka 20: Zhodnot’te, jak je mezi pracovniky prijimana snaha nékterého z nich néco
nového, co se dozvédél ¢i naucil béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Myslim, Ze ji pfijimaji pozitivné.
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Ptiloha 9 Piepis rozhovoru s Respondentem 3

Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potif‘ebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpoveéd: Zjistuje se to pravidelnymi schiizkami s ndmi pracovniky, na nich se zjistuji
potieby uzivatelli, co by nam pracovnikiim mohlo pomoci K jejich plnéni, a s tim souvisejici
dopliovani nasich znalosti a zkuSenosti.

Otazka 2: PopiSte, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Odpovéd: Vedeni organizace na individudlnich ¢i skupinovych schiizkdch pifimo na
pracovisti, fesi se nase nedostatky v praci.

Otazka 3: PopisSte duvody toho, pro¢ jste zaiazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpovéd: Jako pracovnik v socidlnich sluzbdch mam povinnost se kazdorocné ti¢astnit na
vzdélavacich akcich pro splnéni poc¢tu hodin.

Otazka 4: Jak hodnotite mozZnost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
jsou organizaci zajistovana?

Odpovéd: Hodnotim jej kladn€é. Moznost ovlivnit téma mame.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?
Odpovéd: Vedeni nam piedstavi témata planovanych vzdélavacich aktivit s pfedstihem na

cely rok, kde nam dé také na vybér, které by byly pfinosem jak pro uzivatele, tak pro nas
pracovniky. Ne, nikdo se nas ta néco jiné¢ho, neZ na téma, nepta.

Otazka 6: Popiste, jak byste si predstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

v

Odpovéd: Pro nas pracovniky, je nejptiznivejsi, kdyz je vzdélavani provadéno piimo na
pracovisti v praxi, je to tak nejlépe zapamatovatelné. Pfi vzdé€lavani napt. individudlniho
planovani jsou pfinosem kazuistiky.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pied tim, neZ se ji icastnite.
Odpoveéd’: Vime, kdy, kde, v jakém €asovém rozpéti a na jaké téma se ma aktivita konat.
Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k é¢emu ma smérovat.

Odpoveéd’: Co je cilem, vétSinou vyplyva z nazvu vzdélavaci akce, pokud to z toho neplyne,
mame moznost se zeptat vedeni nebo se cil dozvime az ucitelem ¢i Skolitelem, ktery nam
sdeli, ceho bychom na konci vzdélavaci aktivity méli dosdhnout.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.

Odpovéd: Nekdy mi ptijdou vzdelavaci akce zbytecné, zdlouhavé a v prubéhu dlouhodobého
pusobeni v organizaci opakujici se. Jinak to jde.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajistovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpoveéd”: Jsou zajistovany vedenim organizace, na pracovisti jimi zvoleném a formou
skupinového skoleni. Online Skoleni jsme méli v dobé Covidu, bylo to o ni¢em, ztrata casu
a nuda.
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Otiazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle VasSeho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potfebam uZivateli?

Odpovéd’: Vzhledem k tomu, Ze se miizeme podilet na vyberu témat, jsem spokojena. Témata
jsou vzdy vedenim vybirana jiz ptedem tak, aby odpovidaly problémim a potiebam uzivateld,
S témito tématy jsem také spokojena.

Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.

Odpovéd: Naptiklad vzdélavaci akce s nazvy: Mikropolohovani, Zvladani agrese seniort,
Individudlni planovéni, byly prakti¢téj$i, a pifimo souvisely s tim, co déldm nebo co nés
potkava.

Otizka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisSly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpovéd: Napriiklad z oblasti zvladani agrese uzivateld. Kdy jsem ktomuto tématu pii
Skoleni nemohla pfispét svymi zkuSenostmi. O dva dny pozdéji jsem informace ze vzdelavaci
akce ihned vyuzila na agresivnim uzivateli, ktery se nevhodné¢ choval k jinému uzivateli.
V této situaci jsem se do sporu vlozila a snaZila se agresora pfevést na aktivitu, kterd ho
zajima, a vim, ze by ji neodmitl. Uzivatel se tak zacal zajimat o néco jiného a tak se uklidnil.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Thned po skoleni jsou spolupracovnici zapaleni a snazi se dodrzovat vse, CO Se
naucili nebo dozvédeli. VéEtsinou vse brzy opét spadne ,,do starych koleji.

Otazka 15: Zhodnot’te, jak bere Vas nadrizeny Vasi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Bere to pozitivné a snazi se nas podporovat.

Otazka 16: Popiste, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnila.
Dopliujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jesté i pozdéji po aktivité?

Odpoveéd: Na konci skoleni jsou vzdycky dotazniky a testy, kterymi se hodnoti. Dotaznik
obsahuje otazky, jak se nam libilo Skoleni a tak. Test shrnuje otazky na téma, na to, co jsme si
zapamatovali. Ne, nic dal$iho.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.

Odpovéd: Mohla by byt vice zaméfena do praxe nebo pfimo na pracovisti v pohybu, ne jen
u stolu.

Otazka 18: PopiSte, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpoveéd: Organizace ma za cil podporovat uzivatele tak, aby u nas dustojné ,,dozili®,
vzhledem K jejich zajmim a hlavné potiebam.

Otizka 19: Zhodnot’te, zda miZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpoveéd: Myslim si, ze se diky t€émto vzdélavacim aktivitam, miize organizace k plnéni cile
bliZe pfiblizovat.
Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Vhodné zvolena témata.
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Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Nevhodné podminky pro potfadani akci, malo prostoru. Nékdy je potradané
vzdélavani s nevhodnym Skolitelem, ktery mluvi monoténné a nezajimavé o daném téma.
Mailo moznosti opravdu si néco vyzkouset.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?
Odpovéd’: Supervizi jsem ucastna byla.
Otazka 23: PopiSte, co jste od supervize ofekavala. Bylo Vase ocekavani naplnéno?

Odpovéd: Ocekavala jsem, ze budeme feSit problémové situace, které jsme prozivali. Ano
spinilo, proto byla supervize zafizena, tak nam to vedeni feklo.

Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéZ pocit’ovanou v praci?

Odpovéd: V nekterych situacich by byl mozna odbornik vhodny, avSak kdyz je dobry
kolektiv v praci, mizeme se svéfit svym kolegim nebo nadfizenym, ktefi se nam vzdy
S danou situaci snazi vypotadat.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaci.

Odpovéd: Asi bychom si mohli s nékym popovidat, jak se nékdy spravné zachovat.
Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyZ jste nastupovala?

Odpoveéd: Vzhledem k tomu, Ze jsem v organizaci jiz del$i dobu, moc si to nepamatuju, ale
asi to bylo v pohodé¢, kdyz mi nic neutkvélo.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?

Odpoveéd: Materidly mi tehdy pfiSly matouct, jelikoZ jsem jesté neveédéla, jak organizace
funguje. Byly mi pfedloZeny materidly ohledné vnitinich pravidel organizace a postupy prace.
Postupy prace byly v pohodé¢.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.
Odpovéd’: Jednodussi materialy k prostudovani.
Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?
Odpoved: 8 let

XXI1



Piiloha 10 Ptepis rozhovoru s Respondentem 4
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpovéd: Déla se hodnoceni naseho vykonu prace, chovani, a tak. PiSeme 1 sebehodnotici
dotazniky. To pak jednatel shrne, a pak s ndma s vrchni sestrou probiraji, co nam nejde, co
bychom chtéli na sobé& zlepsit.

Otazka 2: PopiSte, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Odpovéd’: Jednatel organizace spolecné s vrchni sestrou, mame pracovni porady a fesi se tam,
co neni dobré a v ¢em bychom asi pottebovali pomoct.

Otazka 3: PopiSte diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpovéd: Jednim z divodl, pro¢ mne zaméstnavatel zatazuje do vzdélavacich aktivit je,
abych doséahla potfebného poctu hodin akreditovanych kurzi stanovenych zdkonem. Dale se
ale i sama chci vzdé¢lavat a rozvijet.

Otazka 4: Jak hodnotite moznost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSOuU organizaci zajistovana?

Odpovéd: Jsem radda za moznost vybéru, jelikoZ si vybirdm vzdy aktivitu, kterd je pro mne
Vv dany Cas prioritni vzhledem k ménicim se potfebam a ptistupu k uzivateltim.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliiujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpoveéd’: Jednatel nabidne pracovnikiim okruh témat, ze kterych si mohou vybrat ty, o které
maji nejveétsi zdjem, pak se naplanuje na cely rok. Ne, nic jiného ovlivnit nemtizeme.

Otazka 6: Popiste, jak byste si predstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpovéd: Dle mého nazoru by mél vzdélavaci aktivitu vést ¢lovék s praxi, ktery vi, o ¢em
dané téma opravdu je a miZe ndm to ukazat ndzorn¢, na piikladech z praxe a také nas aktivné
zapojit do kurzu.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nezZ se ji ucastnite.

Odpoveéd: Téma vzdélavaci aktivity, po€et hodin, datum a ¢as konani kurzu, misto konani
kurzu, jméno lektora, ktery kurz povede.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k ¢emu ma smérovat.

Odpovéd: Ano mame, vime téma, kterym se bude zabyvat a obsah.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.

Odpovéd’: Uéast na vzdélavacim programu hodnotim kladn&. Mam pocit, ze vzhledem ke své
dlouholeté praxi miizu reagovat na to, co piednasejici fikd, coz je pro mne vice piinosné
a 1épe mi to vyhovuje.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajiSovany, jakou formou a kde?
Dopliujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpovéd: Skoleni jsou zajisfovana pi¥imo v nasi organizaci, formou kurzii vedenych
lektorem. Jsou to napi. ivod do EAN, Chovani na pracovisti, zvladani agrese atd. V dobé
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pandemie probihaly Skoleni on-line. Nelibilo se mi online $koleni, nem¢li jsme moc kontakt
s lektorem.

Otiazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle VaSeho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potfebam uZivateli?

Odpovéd: Témata hodnotim velmi kladné, jelikoz si téma vybiram dle momentalni potieby.
Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.

Odpovéd: Velmi mi pomohly pii praci s imobilnimi uzivateli znalosti nabyté na kurzu tfeba
polohovani a micropolohovani uzivatela.

Otazka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpovéd: Naucila jsem se napf. pracovat s agresivnimi klienty. Pfedev§im bezpecny tchop.
Vyuzila jsem to az mnohem pozdé¢ji, nez prob¢ehl kurz.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd”: Vsichni kolegové zprvu nadSené piijimaji nové podnéty, ale bohuzel je ne vzdy
uplatni v praxi.

Otazka 15: Zhodnotte, jak bere Vas nadrizeny VaSi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpoveéd: Hodnoti to kladné piedevs§im vedouci piimé péce, jednatel, ovSem ne vzdy je
vrchni sestra naklonéna novym postuptim.

Otazka 16: PopiSte, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zicastnila.
Dopliiujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jesté i pozdéji po aktivité?

Odpovéd’: Hodnoceni provadi lektor pomoci dotazniku po ukonceni Skoleni. Pfed ukoncenim
kazdého Skoleni probiha zavérecny test, zdali jsme dané téma pochopili.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.
Odpoveéd’: Vyhovuje mi prezenéni forma skoleni z diivodu vétsiho napojeni na skolitele.
Otazka 18: Popiste, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpoved’: Organizace ma za cil dobfe se postarat o uzivatele, vzhledem k jejich zajmim
a potfebam.

Otizka 19: Zhodnot’te, zda muZe organizace dosiahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd: Myslim si, Ze je to jeden z moznych ndstroji, jak tohoto cile dosahnout.
Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Miuzeme si vybrat téma, které nds zajima.

Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd’: Nelibi se mi monotonni prednes lektora.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?

Odpovéd’: Ano byla.
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Otazka 23: PopiSte, co jste od supervize ofekavala. Bylo VaSe o¢ekavani naplnéno?
Odpovéd’: Ze probereme to, co nas zrovna v organizaci trapilo. Ano bylo naplnéno.

Otizka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéz pocit’ovanou v praci?

Odpoveéd’: Prace s lidmi je velmi psychicky naro¢na. Myslim si, Ze setkani s psychologem by
mohlo byt pfinosné pro vSechny pracovniky. Napt. by jim mohl pomoci se vyrovnat se smrti
uzivatele, coz je pro nékteré pracovniky velmi psychicky naro¢né.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaoci.

Odpovéd’: Rozebirat tézké, smutné situace.
Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyZ jste nastupovala?

Odpovéd: Bylo mi ukizédno a vysvétleno vSe potiebné. Kolegové byli velmi vstiicni
a ochotni.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?

Odpovéd: Dneska je maji pracovnici vic propracované, nez kdyz jsem nastupovala. Materialy
jsou srozumitelné a jasné.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.
Odpoveéd’: Asi nic.

Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?
Odpoved: 12 let
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Piiloha 11 Pfepis rozhovoru s Respondentem 5
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpovéd: Bavime se o tom, co bychom potiebovali na spoleénych provoznich schizkach.
Skoleni zajistuje jednatel a d4 nam na vybér z nékolika témat.

Otazka 2: Popiste, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.
Odpovéd’: Ptaji se nas, vedeni, co bychom potiebovali.

Otazka 3: PopiSte diivody toho, pro¢ jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpovéd’: Je to nase povinnost ze zakona, a aby se ¢lovek zdokonaloval.

Otazka 4: Jak hodnotite moznost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSOu organizaci zajistovana?

Odpovéd’: Kladn€ hodnotim, Ze si témata mizeme vybrat.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Doplitujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd: Planuje to zafizeni. Ne, nic jiného ovlivnit nemizeme.
Otazka 6: Popiste, jak byste si predstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpovéd: Byla bych rada, kdyby skoleni bylo vice aktivni. Za pékného pocasi by mohlo byt
obcas i1 venku. Kdyby bylo, co nejvice praktické, ukazky, jak se ma, co d¢€lat a tak.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pied tim, neZ se ji icastnite.
Odpovéd: Dovime se, kdy se to kond, o ¢em to bude, kdo skoli a cas.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k ¢emu ma smérovat.

Odpovéd: Vedeni nés na to pfipravi.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.

Odpoveéd’: Nekdy se ¢lovek citi unaveny, protoZe chybi ta aktivita.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajistovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpovéd: Zaméieni je na seniory a jejich problémy. Jsou v nasem zafizeni a skupinové.
Nelibilo se mi, tam nebyla uz viibec zadna aktivita.

Otazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle VasSeho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potFebam uzivatelu?

Odpoveéd’: Témata vyhovuji, mizeme si je vybrat. Odpovidaji pozadavkim nasich uzivateld.
Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.
Odpoveéd’: Kazdé Skoleni je pfinosem a uplatnime ho ve své praci.

Otizka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro Vas nové.
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Odpoveéd’: Uplatnila jsem naptiklad spravnou komunikaci s uzivatelem a rodinou.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpoveéd’: Své znalosti ze $koleni se snazim uplatnit, i spolupracovnice.

Otazka 15: Zhodnot’te, jak bere Vas§ nadrizeny Vasi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: Moji snahu bere pozitivné.

Otazka 16: Popiste, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zhcastnila.
Dopliiujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jeSté i pozdéji po aktivité?

Odpovéd: Vzdycky koné¢ime Skoleni testem a dotaznikem, jak jsme byli spokojeni. V testu

jsou otazky na ovéfeni toho, co jsme si zapamatovali. Vedeni se nis potom na provozni
schiizce pta, jak se nam to libilo, a co jo a co ne.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.
Odpoveéd’: Vyhovuje mi, jsem rada, ze jsme v malé skupiné, Skolitel ma na nas cCas.
Otazka 18: PopiSte, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpoveéd’: Zatizeni se snazi vytvofit domaci prostiedi pro nase klienty i personal.

Otazka 19: Zhodnot’te, zda miZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd’: Myslim si, ano. Skoleni jsou takova, jaké potfebujeme, abychom mohli pomoci
uzivatelim citit se dobte. I nam se pak 1épe pracuje.

Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.
Odpovéd’: Domaci prostiedi pti Skoleni, odborni Skolitelé.
Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Nékdy se nemtzu uvolnit a projevit svlij nazor z divodu Spatné reakce mych
kolegti.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?

Odpovéd’: Ne nebyla.

Otazka 23: Popiste, co jste od supervize o¢ekavala. Bylo Vase oekavani naplnéno?
Odpovéd’: Otazka nepouZita.

Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéZ pocit’ovanou v praci?

Odpovéd’: Nékdy by bylo dobré poskytnuti psychické podpory.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaci.

Odpovéd’: Tak vyrovnat se s tim, co v praci proZzivame.
Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyZ jste nastupovala?
Odpovéd: Kladné, zaucovala kolegyné.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?
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Odpoveéd’: Dostala jsem postupy prace, domaci fad a standardy kvality organizace. Bylo tam
popsano, jak mam, co d¢lat, ale bylo toho najednou hodné¢.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.

Odpoveéd’: Asi néjak rozdélit, co vSechno si musi pracovnik projit v téch dokumentech.
Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpovéd’: 4 roky
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Piiloha 12 Ptepis rozhovoru s Respondentem 6
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpoveéd: Pomoci rozhovoru s vedoucimi pracovniky, kdyz mame porady, vypliujeme také
sebehodnotici dotazniky, a také s nami vedouci fesi, jak vykondvame svou praci, co délame
Spatné, a co bychom asi potfebovali, aby se to zlepsilo.

Otazka 2: PopiSte, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.
Odpovéd: Vedouci pracovnici na zéklad€ vyse uvedeného.

Otazka 3: Popiste diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpoved’: Abychom si doplnili, co nevime a taky proto, ze to musi byt podle zakona.

Otazka 4: Jak hodnotite mozZnost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSou organizaci zaji§tovana?

Odpovéd: Reknu pani vedouci, co by mé zajimalo, jestli to bude mozné zafidit.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd: Reknou nam, jaké Skoleni, kdy se bude konat a pfizpiisobi nam tomu sménu. Ne,
na nic jiného nez na téma se nas neptaji.

Otazka 6: Popiste, jak byste si predstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpovéd: MéEIl by je vést Clovek, ktery je z praxe, aby nam mohl dévat praktické ptiklady
a bylo vidét, Ze tomu opravdu rozumi.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nezZ se ji icastnite.
Odpovéd: Na jaké téma bude, kdo bude skolit, kde a jak dlouho to bude trvat.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k ¢emu ma smérovat.

Odpovéd’: Ano, pani vedouci nam to fekne dopiedu.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.

Odpoveéd’: Nekdy se stydim mluvit, spiSe radéji jen posloucham.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajiStovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpovéd: Skoleni vbudové domova mezi nami. Tieba ohroZeni seniorti zneuZzivanim
a tyranim, mikropolohovani. Nelibilo se mi (online Skoleni), délalo se, kdyz byl Covid,
protoZe jsme se museli vzdélavat i tak a nikdo k ndm nesmél. Bylo to takové divné.

Otiazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle VaSeho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potFebam uzZivatelu?

Odpovéd: Odpovidaji, vzdy se dozvim néco nového, co se mi hodi pfi mé praci s naSimi
uzivateli.

Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.
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Odpoveéd’: Naptiklad jsem se naucila 1épe porozumét lidem s demenci, a jak s nimi navazat
kontakt a 1épe komunikovat.

Otizka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpovéd: Tieba jak se vcitit do pocitli nemocného cloveka, co asi proziva po ptichodu do
nového prostiedi. Zacala jsem to vnimat az pozdéji.

Otizka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpoveéd’: Nekteti dobte, nékteti nechtéji nic menit.

Otazka 15: Zhodnot’te, jak bere Vas§ nadrizeny VaSi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Ocent to.

Otazka 16: Popiste, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se ztcastnila.
Dopliiujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jeSté i pozdéji po aktivité?

Odpovéd: Z nasi strany zucastnénych vétSinou dotaznikem v zéveru Skoleni a taky testem.
Dotaznik ma lektor, abychom mu fekli, jak jsme byli spokojeni s tématem, jeho projevem
a tak. Test je, jako test ve $kole, co jsme si zapamatovali. O ni¢em dal§im nevim.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.
Odpovéd: Dobte, vyhovuje.
Otazka 18: Popiste, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpovéd: Aby se uzivatelé citili jako doma, pfijemné a v klidu prozili v domové zbytek
Zivota.

Otazka 19: Zhodnot’te, zda miiZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd: Urciteé, ucime se, jak jim Iépe poméahat.

Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Odpovéd’: Ze jsou zafazovana témata, ktera nas zajimaji.

Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Nevim.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?

Odpovéd’: Ano byla.

Otazka 23: Popiste, co jste od supervize o¢ekavala. Bylo Vase ofekavani naplnéno?

Odpoveéd: Neméla jsem ocekavani. Na dopliujici otazku, jaky mél respondent ze supervize
pocit, odpovedé€l: Bylo to vlastné fajn, povidali jsme si o problémech, které jsme zrovna fesili.

Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéz pocit’ovanou v praci?

Odpovéd: Ne.
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Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaci.

Odpovéd: Kdyz potiebuju, popovidam si se svymi kolegy.

Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyZ jste nastupovala?

Odpovéd: Dobie, bylo mi sdéleno vse potiebné a poradili mi se v§im, co jsem se ptala.
Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?
Odpovéd: Dobie, docetla jsem se spoustu potiebnych informaci.

Otazka 28: Popiste, co byste zménila na zaucovani.

Odpovéd: Asi nic.

Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpovéd: 8 let
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Piiloha 13 Prepis rozhovoru s Respondentem 7
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpoveéd’: Na zakladé osobnich dotaznikii, osobni znalost pracovnikii vedoucimi pracovniky,
osobnim pohovorem o nedostatcich, v rdmci porady tymu.

Otazka 2: Popiste, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.
Odpovéd: Tym vedoucich pracovnikl na zaklad¢ porady tymu vSech pracovnik.

Otazka 3: PopiSte diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpovéd: Na zakladé osobniho z4jmu, na zadklad¢ potiebnosti doplnéni informaci v dané
oblasti konané vzd¢lavaci aktivity.

Otazka 4: Jak hodnotite moZnost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSou organizaci zaji§tovana?

Odpovéd: Jako velmi dobré, libi se mi, Ze je reagovano na navrzené téma a v ramci moznosti
je zatazeno.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliiujici otazka: Miizete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd: V ramci potieb organizace jsou planovany tak, aby se nasledn¢ proskolili v daném
tématu vSichni potfebni zaméstnanci.

Otazka 6: Popiste, jak byste si predstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpoveéd: Podoba vzdé€lavaci aktivity je Casto odvozena od daného tématu. Vyhovuje mi
ptredstaveni problematiky, kdyz vidim, Ze je lektor z praxe a je-li mozno, praktické piiklady
Z praxe anebo praktické ukazky.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pied tim, neZ se ji uicastnite.
Odpovéd: Mam informaci o tématu, lektorovi, nastinéni pribéhu a co si pfipadné pfipravit.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k é¢emu ma smérovat.

Odpovéd: Ano mam, pokud ne, mohu se zeptat vedouciho pracovnika.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.

Odpovéd’: Dobfte. Citim se dobfe s o¢ekavanim zisku novych nebo rozsifujicich informaci.
Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajisStovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpoveéd: Jsou zajistovany takové, které vychazeji z potfeb nas pracovnikil, organizace
V ramci potieb a zdjmi uZivateld, formou prednaSky nebo seminafe, osobn¢ s lektorem ¢i on-
line, vétSinou v rdmeci prostor organizace. Nelibilo se mi online $koleni. Nebylo bezprostiedni.

Otazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle VaSeho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potiebam uzivateli?
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Odpovéd: Jako velmi dobrd, aktudlni v rdmci pozadavkd. Myslim, ze vzdy jde o takova
témata, ktera vychazeji z denniho Zivota, problému a potieb uzivatell a prace zaméstnanct.

Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.

Odpovéd: Absolvovana vzdélavaci aktivita vzdy u mne slouzi k rozsifeni informaci a v rdmci
moznosti se poté snazim nahlizet na mou préci ¢i konkrétni tkon v §ir§im kontextu.

Otazka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisSly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpovéd: Razné teoretické 1 praktické poznatky a zkuSenosti predané lektorem, navody jak
jednat ¢i naopak nejednat, jakym zptisobem napiiklad komunikovat.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: VSe zéilezi na dané osobnosti pracovnika a jeho osobnim nadSeni v dané
problematice.

Otazka 15: Zhodnotte, jak bere Vas nadrizeny VaSi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: Nékdo pozitivné, n€kdo ani ne. Na doplitujici otdzku, pracovnik nechce sdé¢lit,
ktery nadfizeny nepfijima snahu pozitivné.

Otazka 16: PopiSte, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnila.
Dopliujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jeSté i pozdéji po aktivité?

Odpovéd: Pisemnou formou dotaznikem jako zpétna vazba a také testem, jesté na Skoleni.

Pak ustné, vramci pracovnich porad, co je pouzitelné, co ne. Dalsi hodnoceni pozdéji
neprobiha.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.
Odpoved’: Velmi vyhovuje.
Otazka 18: PopiSte, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpoveéd’: Cilem organizace je zajisténi prostiedi, sluzeb a podpory pro umoznéni dustojného
prozivani Zivota uzivatelim, ktefi vramci svého duSevniho onemocnéni a sniZzené
sobéstacnosti nemohou zlstat ve svych domacnostech.

Otizka 19: Zhodnot’te, zda miiZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd: Mize, protoze vhodnymi vzdélavacimi aktivitami podporuje zaméstnance ve
zkuSenostech, znalostech.

Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Odpoveéd: Vécnost, aktudlnost, prakticnost, zajimava témata, moZznost ovlivnéni témat
sdélenim nédvrhu.

Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.
Odpovéd’: Neshledavam negativa.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?
Odpoveéd’: Ne nebyla.
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Otazka 23: PopiSte, co jste od supervize ofekavala. Bylo VaSe ofekavani naplnéno?
Odpovéd’: Otazka nepolozena.

Otizka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéz pocit’ovanou v praci?

Odpovéd: Asi ano.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaoci.

Odpoveéd’: V piipadé spoluprace s takovymto odbornikem by §lo o ujasnéni postojii, mozna
také v ramci psychohygieny.

Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyZ jste nastupovala?
Odpovéd: Velmi dobré, konkrétni, praktické.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?
Odpovéd: Dobie a jasné zpracované, navodné.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.

Odpovéd: Myslim, ze nic.

Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpovéd’: 2 roky
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Piiloha 14 Ptepis rozhovoru s Respondentem 8
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpovéd: Kdyz mame na zacatku roku pracovni porady, bavime se tam o tom, co bychom
potiebovali za Skoleni, co by naim pomohlo. Vedeni s nami s kazdym také mluvi o nasem
hodnoceni, jaké jsou naSe nedostatky, a tak.

Otazka 2: PopiSte, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Odpoveéd: To hodnoti jednatel s vrchni sestrou, vlastné asi podle toho, co uz jsem fikala,
hodnoceni, problémy, co feSime na poradach a tak.

Otazka 3: PopiSte diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpovéd: Musime naplnit 24 hodin vzdélavani za rok. Také, abychom si dopliovali
informace, tfeba i novinky.

Otazka 4: Jak hodnotite mozZnost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSou organizaci zaji§tovana?

Odpovéd: Vzdy mame moznost si vybrat.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliiujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd: Planuje se na cely rok, to déla vedeni. Na doplitujici otdzku, respondent odpoveédel:
Ne.

Otazka 6: Popiste, jak byste si pfedstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpovéd: Nejradsi mam, kdyz si mizeme néco piimo vyzkouSet, nebo kdyz lektor néco
prakticky predvadi. Ur€ité by lektor vzdycky mél védét, o ¢em mluvi.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nezZ se ji icastnite.

Odpoveéd’: Vim, o ¢em to bude, tedy téma, kdo bude vést Skolenti, jak to asi bude probihat, kdy
piesné a kde bude Skoleni probihat.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k ¢emu ma smérovat.

Odpovéd: Ano, a kdyz ne, mizu se zeptat vedouci.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co proZivate.

Odpovéd’: Citim se dobfe.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajiSovany, jakou formou a kde?
Dopliujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpovéd: Viechno se uskuteGiiuje u nas v zafizeni, je to §koleni pfimo pro nas. Skolitel
pfijde, povida ndm o tématu, taky se tfeba pta, my se mlzZeme zeptat jeho. Kdyz byla
pandemie Covid-19, méli jsme i ptes pocitac. Ne to se mi nelibilo. To jsme vlastné hlavné
poslouchali a to mé nudilo.

Otazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle Vaseho niazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potiebam uzivateli?
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Odpovéd: Za me jsou dobrd, pro nas vhodna. Vzdyt si je taky mizeme sami vybirat. Ano
odpovidaji potfebam nasich uzivateli.

Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.

Odpovéd: Naucila jsem se lépe polohovat, taky uz nejsem takova zakiiknutd, kdyZz mam
jednat s rodinami, hlavné témi, které se nechovaji hezky.

Otazka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisSly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpoveéd’: Nevim, neuvédomuiji si.

Otizka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: Jak, kdy, jak, kdo. Nékdo si rad stoji na svém.

Otazka 15: Zhodnotte, jak bere Vas nadrizeny VaSi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Jak ktery. Na dopliiujici otazku, pracovnik nechce sdélit, ktery nadiizeny nepiijima
snahu pozitivng.

Otazka 16: PopiSte, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnila.
Dopliujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jeSté i pozdéji po aktivité?

Odpovéd: Kdyz Skoleni konci, dostaneme dotaznik, ktery méme vyplnit. Vzdycky také
musime projit pisemnym testem. No, dotaznik je pro skolitele, jak jsme byli spokojeni, a tak.
Test? Jsou v ném otazky o tom, co jsme probirali. Pozdéji? Jako po skonceni Skoleni? Ano,

jesté se nas vedeni ptd na pracovnich schiizkach, jak jsme byli spokojeni, jak se ndm a co
libilo. UZ dal pak nic.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.
Odpoveéd’: Mohli bychom si pii nich vice néco vyzkouset. Ale jsou celkem v pohodé.
Otazka 18: PopiSte, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpovéd’: Aby se uzivatelim u néas dobfe zilo a abychom jim sluZzby poskytovali tak, jak to
potiebuji.

Otizka 19: Zhodnot’te, zda miZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpoveéd: Asi muaze, jelikoz témata Skoleni jsou spojena s potfebami uzivatelli a s tim, jak
k nim mame pfistupovat.

Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Ze je skoleni pofadano jen pro nas a nejsou na ném cizi pracovnici.

Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Asi neptijemné pocity z dotazii Skolitele.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?

Odpovéd: Ne.

Otazka 23: Popiste, co jste od supervize o¢ekavala. Bylo Vase o¢ekavani naplnéno?

Odpovéd’: Otazka nepolozena.
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Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéz pocit’ovanou v praci?

Odpovéd: Ne.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaoci.

Odpovéd: Kdyz potiebuju, mizu piijit za vedouci nebo si popovidat s nékym z kolegil,
kterym davétuji.

Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyz jste nastupovala?

Odpovéd: Vsechno bylo v pohodé, ostatni mi pomohli, poradili.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?
Odpovéd: Bylo toho hodné, méla jsem problém vsechno si projit, natoz zapamatovat.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.

Odpoveéd’: Asi bych potfebovala delsi ¢as na ty papiry.

Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpovéd’: 2 roky
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Piiloha 15 Prepis rozhovoru s Respondentem 9
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’'uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpovéd: Dostavame od vedeni dotazniky, kde mame vyplnit, co si myslime, Zze bychom
potiebovali zlepsit, co miizeme v praci uplatnit, co bychom chtéli. Vzdycky z kraje roku se
nas vedeni na schiizce pté, s ¢im mame nejvétsi problém s uzivateli, co by nam pomohlo to
fesit.

Otazka 2: Popiste, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Odpovéd: Kdo hodnoti? Asi pan jednatel, ale asi se o tom bavi i s pani vrchni sestrou.
Myslim, Ze to je podle toho, s ¢im se nejvice potykame, s ¢im jsou problémy, aspon tak to
vypadd, kdyz se bavime na schiizkach.

Otazka 3: Popiste diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpoveéd’: Kazdy pracovnik musi mit povinné Skoleni za rok.

Otazka 4: Jak hodnotite moznost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSOuU organizaci zajistovana?

Odpoveéd’: Koluje mezi nami seznam, ze kterého si mame vybrat.
9

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Doplitujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd: Vedeni to rozvrhne na cely rok. Na dopliujici otazku, respondent odpovédél:
Myslim, Ze ne.

Otazka 6: Popiste, jak byste si piredstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpoveéd: Asi, aby vzdycky Skolitel fikal ptiklady, aby to bylo praktické, taky vyuZzivat
néjaké konkrétni ukazky.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nezZ se ji ucastnite.

Odpovéd’: Nejdiiv nam fekne pani vrchni, kdy to bude, abychom si mohli podle toho planovat
své véci. Pfed Skolenim dostaneme letdcek, na kterém je myslim, o ¢em to bude, jméno
Skolitele, program, Cas.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k ¢emu ma smérovat.

Odpovéd: Ano fekne ndm to vedeni.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co proZivate.

Odpovéd’: Je mi neptijemné mluvit pied ostatnimi.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajiStovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpovéd’: Skolitel ptijede k nAm na budovu a my se sejdeme. Pies poéitaé to bylo nudné,
nemohla jsem se na to soustiedit a neméli jsme moznost reagovat mezi sebou.

Otazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle Vaseho niazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potiebam uzivateli?
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Odpoveéd’: Asi jo, myslim, Ze jsou dobré. Jsou vybirana podle naSich uzivatelti a taky si je
podle toho sami vybirame.

Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.
Odpoveéd’: Vyuzila jsem péci o inkontinentniho, taky jsem se naucila polohovat.

Otizka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpovéd: Tak to nevim, nic si nevybavim.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Nesetkala jsem se, Ze by byli s néim proti.

Otazka 15: Zhodnot’te, jak bere Vas§ nadrizeny Vasi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: Myslim, ze dobfe.

Otazka 16: PopiSte, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnila.
Dopliujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jeSté i pozdéji po aktivité?

Odpoveéd’: Piseme testy, abychom prosli skolenim. A pak myslim, ze n¢kdy jesté testy, jestli
jsme byli spokojeni. Nevim (Otazka, zda probihd néjaké hodnoceni jest€¢ i pozdéji po
aktivite).

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.
Odpoveéd’: Vyhovuje.

Otazka 18: PopiSte, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpovéd’: Aby se uzivatelé citili dobfe, byli spokojeni.

Otazka 19: Zhodnot’te, zda miiZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd’: To nevim, nedokazu to posoudit.

Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Odpovéd’: ze se témata vztahuji k naSim uZivatelim.

Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd’: Asi zadna.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?

Odpovéd: Ne.

Otazka 23: Popiste, co jste od supervize o¢ekavala. Bylo Vase ofekavani naplnéno?
Odpovéd’: Otazka nepoloZena.

Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéZ pocit’ovanou v praci?

Odpovéd’: Ano.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaci.
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Odpoved’: Neékdy je to smutné, mohli bychom si 0 tom s nékym popovidat.

Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyZ jste nastupovala?
Odpoveéd’: Dobré. Sice mi to trvalo, ale vSichni na mé byli hodni.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?
Odpovéd: Bylo toho hrozné moc najednou. Viibec jsem to nezvladala.

Otazka 28: Popiste, co byste zménila na zaucovani.

Odpoveéd’: Kdyby toho bylo méné Kk projiti, myslim dokumenty, co jsem dostala.
Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpovéd: 3 roky
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Piiloha 16 Ptepis rozhovoru s Respondentem 10
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpovéd: Resime to na tymovych schiizkach, co jsou za problémy, stiznosti, a v &em bychom
se méli zlepsit. Musime vypliiovat sebehodnotici dotazniky, jak si myslime, ze na tom jsme
a co bychom asi potiebovali, v ¢em se zlepsit. Vedeni s nami taky déla pohovory, sdéluji nam
naSe hodnoceni prace a hlavné, co délame Spatné€ nebo nedostatecné.

Otazka 2: Popiste, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Odpovéd: Co pottebujeme, hodnoti jednatel zafizeni, nékdy s vrchni sestrou. Shrne vSechny
negativa z toho, co jsem fikala, a na to bychom se méli zamé&fit, aby se napravilo.

Otazka 3: PopiSte diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpovéd: Méli bychom se zlepSovat, abychom 1épe poskytovali sluzby uzivatelim. A kazdy
pracovnik v socidlnich sluzbach musi absolvovat urc¢ity pocet hodin Skoleni za rok.

Otazka 4: Jak hodnotite moZnost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Ktera
JSOuU organizaci zajistovana?

Odpovéd: Jsem spokojend, mame moznost si vybrat z nabidky, kterou ndm dava vedeni, ale
taky kdyz néco sami navrhneme, pokud je to v souladu s tim, co si mysli vedeni, ze by se
mohlo $kolit, je téma zatfazeno.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliiujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd’: Jsou stanovena témata, z téch si mliZeme vybrat a pak se pfizpiisobi smény,
abychom se vystfidali.

Otazka 6: Popiste, jak byste si predstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpoveéd: Hlavné by mély byt praktické, aby nam daval lektor ptiklady z praxe, které jsou
Z nasi cilové skupiny, aby byly zahrnuty praktické ukazky, a hlavné ma vést Skoleni Clovek,
ktery fakt vi, o ¢em mluvi, Ze praxi sam prosel, zaZil to.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nezZ se ji icastnite.
Odpovéd’: Vime, o ¢em to bude, kdy, kde, v kolik, jak dlouho.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k ¢emu ma smérovat.

Odpoveéd’: Ano vime, co je cilem Skoleni. Pfece se néco naucit (respondentka se sméje).

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.

Odpoveéd’: Nudu, kdyZ to neni zajimavé podavano, nebo lektor jenom mluvi a my jsme tplné
pasivni.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajiStovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpovéd: Skoleni probiha u nas na budovach a vsichni z nas, co jsou do ni zafazeni, se ji
ucastni. Jde hlavné o seminafe a nékdy prednasSky. Online Skoleni jsme méli v Covidu, pied
tim nikdy. Doufam, ze po, taky uz nebudou, byla to otrava.
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Otiazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle VasSeho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potfebam uZivateli?

Odpoveéd: Miizeme si je vybirat, takze ja je hodnotim kladné. Ano témata souvisi s problémy,
se kterymi se v praci s uzivateli setkdvame, a taky odpovidaji jejich potfebam.

Otazka 12: Popiste, v cem jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuzila ve své praci.

Odpoveéd’: Asi jsem zacala byt vice empatickd k uzivateliim, osvétlily se mi jejich problémy,
jejich chovani, zvlastnosti, vice rozumim tomu, co se d¢je.

Otizka 13: Popiste, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpovéd: Nemiizu si vybavit.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Na skoleni se to vSem libi, ale pak se vétSinou nic nenastane.

Otazka 15: Zhodnot’te, jak bere Vas§ nadrizeny Vasi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: Rekla bych, Ze vedouci a jednatel piijima dobte. Podporuji nasi iniciativu.

Otazka 16: PopiSte, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnila.
Dopliujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jeSté i pozdéji po aktivité?

Odpovéd: Kazdy kurz je zakoncen dotaznikem, ve kterém se mame vyjadfit, jak se nam to
libilo. Myslim, Ze taky pokazdé musime dé&lat testy, co jsme si zapamatovali. To
odevzdavame lektorovi, bez toho bychom nedostali osvéd¢eni. Vedeni se nas pak jesté pta,
jak jsme byli spokojeni s lektorem, jestli to mélo pro nas néjaky piinos a tak. Bavime se o tom
na tymovych schtizkach.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.

Odpovéd’: Kdyby byly Skoleni jesté vice praktické, bylo by to super. Tieba bychom mohli byt
vice na pracovisti, tfeba si vice zkousSet, co se u¢ime.

Otazka 18: Popiste, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpoveéd’: Poslanim organizace je zabezpecit sluzby uzivatelim kvalitn€, snazit Sse 0 jejich
spokojenost a naplnéni potieb.

Otizka 19: Zhodnot’te, zda miZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd: Nevim jiste, ale asponl se tomu mizeme snazit priblizit.

Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Témata se vztahuji k naSim uzivateliim a to, Ze si mizeme vybrat téma Skoleni.
Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpoveéd’: Vadi mi, Ze je lektor nezajimavy, jen monotonné mluvi, také mi chybi vice Skoleni,
kde bychom mohli si véci prakticky vyzkouSet nebo néco zazit. Vadi mi, zZe nékteti pracovnici
projevuji sviij nezdjem uz pti Skoleni.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?
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Odpovéd: Ne.
Otazka 23: Popiste, co jste od supervize o¢ekavala. Bylo Vase oekavani naplnéno?
Odpovéd’: Otazka nepolozena.

Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéZ pocit’ovanou v praci?

Odpovéd’: Ano.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl pfinést, v ¢em
pomaci.

Odpovéd: Myslim si, ze setkdni s psychologem by mohlo byt pro vSechny pracovniky
piinosné. Jsou naro¢né situace, smrt, bolest uzivatele, napjaté situace, ty by se mohly rozebrat.

Otazka 26: Jak hodnotite zauceni vV organizaci, kdyzZ jste nastupovala?
Odpovéd: Zvykla jsem si rychle, kolegyné mi pomohly.
Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?

Odpovéd: Dostala jsem postupy prace, to bylo v pohodé. Je to vSude obdobné. Pak jsem
dostala dalsi dokumenty standardy kvality sluzby, bylo hodné obsahlé, byl kratky ¢as na to, to
vSechno projit a jeSté se opravdu naudit.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.
Odpovéd: Asi upravit materialy, které je potieba si nastudovat.
Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpovéd: 4 roky
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Piiloha 17 Ptepis rozhovoru s Respondentem 11
Otizka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpovéd: Vedouci s nami probird, co mame S$patné v hodnoceni, které se déla, kdyz se
stanovuje odména za dany mésic. Pak spole¢né na provoznich schiizkach s nami vedeni fesi,
co se déla Spatné, nebo problémové situace s uzivateli nebo rodinnymi pfislusniky.

Otazka 2: PopiSte, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Odpovéd: Hodnoceni toho, co bychom potiebovali, provadi vedeni. Pouzije se vSech
vysledkti z hodnoceni, ze schlizek, a to co ndm jde nejhlf, nebo co jsou Casto problémové
situace, na to se zamétuje Skoleni.

Otazka 3: PopiSte diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpovéd: Pro nové informace, jejich doplnéni, pro nase zlepSeni v praci a taky se musime
povinng vzdelavat 24 hodin za rok.

Otazka 4: Jak hodnotite mozZnost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSOuU organizaci zajistovana?

Odpovéd: Jsem spokojend, miizeme ovlivnit, o ¢em budou Skoleni, Ze se nas viibec vedeni
pta.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliiujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, neZ téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd’: Daji se ndm védet témata, a podle toho se ndm naplanuji smény.

Otazka 6: Popiste, jak byste si piredstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.
Odpoveéd: Mély by obsahovat praktické ukazky. Taky by mél, skolitel mluvit o tématu
zajimavé.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nezZ se ji ucastnite.

Odpovéd: Nevim, asi je nam sdé€leno, kdy a kde to bude, na jaké téma, v kolik a taky jak
dlouho.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k é¢emu ma smérovat.

Odpovéd: Ano vime, vedeni nam to fekne.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.
Odpoveéd: Kdyz mluvi Skolitel nezajimavé, tak nudu asi.

Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajisStovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpovéd’: Organizuje se to u nas v zafizeni. Jsme na ném jenom my. Lektor pfijde a povida
o tématu, nékdy si piiveze n€jaké pomicky, pta se nas, jak tteba néco délame my nebo, €O Si
o tom myslime. Online $koleni bylo jen asi dvakrat, to jsme si to spi$ jen odsedéli.

Otazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici

otazka: Jak dle Vaseho niazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potiebam uzivateli?
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Odpovéd: Je to dobré, jsou uréena vétsSinou fakt pro nas, co potfebujeme. No, jak fikdm jsou
fakt pro nas, je to o tom, co tiecba zazivame s uzivateli nebo v ¢em jim pomahame, abychom
to délali spravné. Nekdy se ale zbytené v Case opakuji.

Otazka 12: Popiste, v cem jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuzila ve své praci.

Odpovéd: Urcité jsem vyuzila mikropolohovéni, taky jsem se dozvédéla véci o problémech
naSich uzivateld, které jsem diiv nevédéla.

Otizka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpoved: Jak jednat nebo naopak nejednat v urcitych situacich, to bych diiv Gplné nevédéla.

Otazka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: Myslim, ze to berou.

Otazka 15: Zhodnot’te, jak bere Vas§ nadrizeny Vasi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéed’: Vedeni to bere pozitivné.

Otazka 16: PopiSte, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zicastnila.
Dopliujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jeSté i pozdéji po aktivité?

Odpoveéd: Vyplnujeme dotaznik a pak taky pisemny test. V dotazniku jsou otazky, jak jsme
byli spokojeni s tématem, se zajisténim, s lektorem a tak. Vzdycky se to délé ke konci. Pak se
jesteé, kdyz mame provozni schlizku, vedouci ptd, jak se nam Skoleni libilo, co bylo tfeba
dobré, co se nam nelibilo.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.

Odpoveéd: Asi bych uvitala, kdyby byla Skoleni zaméfena vic prakticky, abychom si mohli
vice zkousSet, ne jen sedét a poslouchat.

Otazka 18: PopiSte, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.
Odpoveéd’: Aby se u nas uzivatelim zilo dobfe.

Otazka 19: Zhodnot’te, zda miZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpovéd: Tak to nevim.

Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.
Odpovéd: Mame volbu toho, o ¢em Skoleni bude.
Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Mame malo takovych Skoleni, kde bychom si mohli zkouset, co se u¢ime. Nékdy je
Skoleni v mistnosti, kde jsme potad ruseni uzivateli.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?
Odpoved’: Ano byla.
Otazka 23: PopiSte, co jste od supervize ofekavala. Bylo VaSe o¢ekavani naplnéno?

Odpovéd’: Nic jsem neocekévala. Na dopliujici otazku, jaky méla respondentka ze supervize
pocit, sdélila: Nic mi to nedalo.
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Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéz pocit’ovanou v praci?

Odpovéd: Ne

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaoci.

Odpovéd’: Snazim se véci si nebrat, nepocituju zatéz své profese.

Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyzZ jste nastupovala?
Odpovéd’: Uz je to davno, néjak si to nevybavuju.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?
Odpovéd’: Jasné, praktické, jsou navodem.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.

Odpoveéd’: Asi nic.

Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpoveéd: 7 let
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Piiloha 18 Ptepis rozhovoru s Respondentem 12
Otazka 1: PopiSte, jak organizace zjiSt’'uje, v ¢em byste potiebovala se vzdélavat nebo
rozvijet.

Odpovéd: Kdyz madme schizky tymu, bavime se o tom, co nds trapi, s ¢im mame problém
s uzivateli. Vzdycky na konci roku se mnou mluvi vedeni o tom, co je v mém hodnoceni
nejslabsi. Rikaji mi, Ze by bylo dobré se v tomhle néjak posunout, zlepsit.

Otazka 2: PopiSte, jak a kdo hodnoti, co by Vam ve Vasi praci pomohlo.

Odpoveéd: Myslim, ze to hodnoti pan jednatel, asi S pani vrchni sestrou. No nevim, tak asi
podle téch hodnoceni.

Otazka 3: PopisSte diivody toho, proc jste zarazovana do organizaci poradané vzdélavaci
aktivity.

Odpoveéd: Musime mit povinné 24 hodin Skoleni za rok, ale taky asi abych se zlepsila.

Otazka 4: Jak hodnotite moznost ovlivnit témata vzdélavacich aktivit, Kktera
JSOu organizaci zajistovana?

Odpovéd: Mluzeme si vybrat ze seznamu.

Otazka 5: PopiSte, jak jsou vzdélavaci aktivity planovany. Dopliiujici otazka: MiiZete
ovlivnit jeSté néco jiného, kdyzZ se planuji aktivity, nez téma vzdélavaci aktivity?

Odpovéd: Kdyz se vi terminy Skoleni, pfizptisobi se nam sména, abychom mohli jit. Ne,
myslim, Ze ne.

Otazka 6: Popiste, jak byste si piredstavovala, Ze by méla vzdélavaci aktivita vypadat.

Odpovéd: Libily by se mi rtizné praktické véci, pomiicky, ukazky. Kdybychom si mohli véci
vic n¢jak vyzkouset.

Otazka 7: Popiste, co se dovite o vzdélavaci aktivité pred tim, nezZ se ji ucastnite.

Odpovéd’: To, co potfebujeme védét, kde, na které nasi budové, kdy, s kym, kdo ptijde, o ¢em
to vlastné bude.

Otazka 8: Zhodnot’te, zda mate pred ucasti na vzdélavaci aktivité, informace o tom, co
je jejim cilem, k é¢emu ma smérovat.

Odpovéd’: Myslim, Ze ano.

Otazka 9: Jak byste ohodnotila Vasi ucast na vzdélavaci aktivité, popiste, jak se pri ni
citite, co prozivate.

Odpoveéd’: Nekdy nejisté, nékdy unavu, kdy je Skolitel takovy fadni a nezapojuje nas aktivné.
Otazka 10: Jaké vzdélavaci aktivity jsou organizaci zajisStovany, jakou formou a kde?
Doplitujici otazka: Jak byste ohodnotila online Skoleni.

Odpoveéd’: Lektor pifijede k nam, na jednu z nasich budov, tam se v§echno nachysta, abychom
se vesli. Je to skoro cely den, lektor ndm povida, pta se nds, my se miZzeme ptat jeho. Online
jsme méli loni a ptedloni, kdyZ bylo zatizeni uzavieno. Nebylo to ono.

Otazka 11: Jak byste ohodnotila témata volenych vzdélavacich aktivit? Dopliujici
otazka: Jak dle VaSeho nazoru, odpovidaji témata realizovanych vzdélavacich aktivit
problémiim, potiebam uzivateli?
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Odpovéd: Asi dobré, nékdy se dovime néco nového, co by se mohlo hodit, jelikoz jsou
zaméiené na nase uzivatele.

Otazka 12: PopiSte, v ¢em jste absolvovanou vzdélavaci aktivitu vyuZila ve své praci.
Odpovéd: Vice jsem schopna komunikovat suzivateli i1 jejich rodinami, nebo pii
individualnim planovani.

Otazka 13: PopiSte, co jste se dozvédéla, naucila béhem vzdélavaci aktivity, co by Vas
pripravilo na situace, které prisSly az pozdéji, byly pro Vas nové.

Odpovéd’: Dostala jsem se do situace, kdy mi to pomohlo vhodn¢ zareagovat.

Otizka 14: Zhodnot’te, jak berou Vasi spolupracovnici Vasi snahu néco nového, co jste
se dozvédéla ¢i naucila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd: Mam pocit, ze pozitivné.

Otazka 15: Zhodnotte, jak bere Vas nadrizeny VaSi snahu néco nového, co jste se
dozvédéla ¢i naudila béhem vzdélavaci aktivity uplatnit v organizaci.

Odpovéd’: Kladnég, podporuje to.

Otazka 16: Popiste, jak probiha hodnoceni vzdélavaci aktivity, které jste se zucastnila.
Dopliiujici otazka: PopiSte, co je predmétem hodnoceni v ramci dotazniku. Probiha
néjaké hodnoceni jesté i pozdéji po aktivité?

Odpovéd: Musime projit pisemnym testem, ktery vyhodnocuje lektor. Obvykle vypliiujeme
jesté 1 dotaznik na spokojenost se Skolenim. V dotazniku jsou otazky, jak se nam to v podstaté
celé libilo. Ptaji se nas pak nadfizeni, co na $koleni bylo.

Otazka 17: Ohodnot’te, jak Vam vyhovuje forma realizovanych vzdélavacich aktivit.

Odpoved’: Ale jo, ale mohli bychom si vice néco zkouset, teba jak byl gerontooblek. Ne jen
mluveni.

Otazka 18: PopiSte, jaky ma organizace cil, ¢eho chce dosahnout.

Odpovéd: Aby bylo v zafizeni domaci prostiedi pro uzivatele. Vedeni tika, abychom
poskytovali kvalitni sluzby podle potieb uzivatel.

Otizka 19: Zhodnot’te, zda miZe organizace dosahnout tohoto cile diky realizovanym
vzdélavacim aktivitam.

Odpoved’: Asi ano, mohly by nam ptinést informace, které by zlepSovaly nasi praci.
Otazka 20: Uved’te pozitiva vzdélavani v organizaci.

Odpoveéd: MiZzeme si zvolit, co se nam zda pro nas dobré za téma.

Otazka 21: Uved’te negativa vzdélavani v organizaci.

Odpovéd: Nevim.

Otazka 22: Byla jste u¢astna supervize v organizaci?

Odpoved’: Ano byla.

Otazka 23: PopiSte, co jste od supervize ofekavala. Bylo VaSe o¢ekavani naplnéno?

Odpovéed’: Nic konkrétniho. Na dopliujici otazku, jaky mél respondent ze supervize pocity,
tento odpovedél: Bylo to pfijemné popovidani zrovna o tom, co se v organizaci d¢lo.
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Otazka 24: Hodnotite, Ze byste potiebovala néjakého odbornika, ktery by Vam pomohl
zvladnout zatéz pocit’ovanou v praci?

Odpovéd’: Ano.

Otazka 25: PopiSte, co by Vam kontakt s takovymto odbornikem mohl prinést, v ¢em
pomaoci.

Odpovéd: Mozna by se nam libil vS§em. Pomohl by nam fesit slozité situace, se kterymi se
musime potykat.

Otazka 26: Jak hodnotite zauceni v organizaci, kdyZ jste nastupovala?

Odpoveéd: Myslim, Ze vSechno bylo, jak mélo byt.

Otazka 27: Jak hodnotite materialy, které jste dostala pro zauceni v organizaci?
Odpovéd: Bylo toho najednou hrozné€ moc.

Otazka 28: PopiSte, co byste zménila na zaucovani.

Odpoveéd’: Asi, aby toho v dokumentech nebylo najednou tolik. Stejné jsem to nestihala.
Otazka 29: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Odpoved: 9 let
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Ptiloha 19 Zkracena podoba standardd kvality Domova XY pro pracovniky

Tato zkracena podoba standardl kvality socidlnich sluzeb Domova sv. Jana Kititele, s. 1. 0. je
uréena jeho pracovnikim pro ziskani zdkladniho ptehledu o organizaci. Pracovnici jsou
povinni se s ni seznamit v den nastupu do pracovniho poméru. V zavéru tohoto dokumentu je
uveden harmonogram sezndmeni se s plnym znénim jednotlivych zékladnich dokumentt
a souvisejicich pravidel a pracovnich postupt Domova XY V navaznosti na konkrétni
pracovni pozici. Pracovnik je povinen se s nimi dle uveden¢ho harmonogramu obeznamit, coz
stvrzuje svym podpisem na pfislu§ném seznamu, ktery mu pieda vedouci piimé péce na konci
uvedeného ¢asového obdobi.

Zakladni informace o Domové XY

Domov XY poskytuje sluzbu dle § 50 Zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, jako
domov se zvlastnim reZimem. Poskytuje socialni sluzbu pobytovou, celoro¢ni.

Domov XY poskytuje svym uzivatelim nasledujici ¢innosti - sluzby:

— Poskytovani ubytovani — zahrnuje ubytovani, uklid, prani a drobné opravy lozniho
a osobniho pradla a oSaceni, zehleni.

— Poskytovani stravy — ptedstavuje zajiSténi celodenni stravy odpovidajici véku,
zdsadam raciondlni vyzivy a potfebdm dietniho stravovani.

— Poskytovani pomoci pri osobni hygiené — zahrnuje pomoc pii tkonech osobni
hygieny, pomoc pii zdkladni péci o vlasy a nehty, pomoc pii pouziti WC.

— Pomoc pii zvladani béZnych ukonu péce o vlastni osobu — zahrnuje pomoc pii
oblékani a svlékani, v¢. specialnich pomticek, pomoc pii pfesunu na ltizko nebo vozik,
pii vstavani z lizka, uléhani, zméné poloh, pomoc pii podavani jidla a piti, pomoc pfi
prostorové orientaci, samostatném pohybu ve vnitinim i vnéjSim prostoru.

— Zprostiredkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim — zahrnuje ¢innosti v ramci
podpory a pomoci pii vyuzivani bézné dostupnych sluzeb a informacénich zdrojd,
pomoci pii obnoveni nebo upevnéni kontaktl s rodinou a pomoci a podpory pii dalsich
aktivitach podporujicich socialni zaclenovani osob.

— Socialné terapeutické ¢innosti — vedou K rozvoji nebo udrZeni osobnich a socialnich
schopnosti a dovednosti podporujicich socidlni zaclefiovéani osob.

— Aktivizacni cinnosti, které zahrnuji pomoc pii obnoveni nebo upevnéni kontaktu
S pfirozenym socialnim prosttedim, a dale nacvik a upeviiovani motorickych,
psychickych a socialnich schopnosti a dovednosti. Organizovdni a poskytovani
kulturnich zajmovych, aktivizacnich Cinnosti, zajiStovani uspokojovani duchovnich
potieb.

— Poskytovani pomoci pfi uplatiiovani prav, opravnénych zajmi a pri obstaravani
osobnich zaleZitosti uZzivatelii, véetné¢ pomoci pfi komunikaci vedouci k uplatiovani
prav a opravnénych zajmi.

— Poskytovani oSetfovatelské péce (vlastnimi pracovniky, pifipadné ve spolupraci
s jinymi fyzickymi ¢i pravnickymi osobami, které maji odbornou zpusobilost).

— Fakultativni sluzby — jsou poskytovany dle potieb uzivateld. Je mozno poskytnout
pouze fakultativni sluzby, které jsou uvedeny v Tabulce thrad za poskytované socialni
sluzby. Jsou jimi doprava uzivatele ¢i jeho véci do mista urceni (po piedeslé domluvée
Vv dohodnuté dob¢), pausalni poplatky za uzivani vlastnich elektrickych spottebict.

XLIX



Rozsah a podoba poskytovanych sluZeb, ¢innosti jsou u kaZzdého uZivatele upraveny
ve Smlouvé o poskytnuti sluzeb socialni péce v Domoveé XY a Vv jeji ptiloze Individualnim
planu poskytovani socidlni sluzby - Nastaveni prubéhu poskytovani socidlni sluzby.
V pribehu poskytovani sluzeb uzivateli jsou dale poskytované Cinnosti formovany na zakladé
potieb uzivatele v ramci individudlniho planovani.

Poslani zarizeni

Poslanim zafizeni je zajistit uzivatelim, ktefi vzhledem ke svému duSevnimu onemocnéni
a snizené sobéstacnosti nemohou ziistat v prirozenych podminkéch vlastniho domova,
distojny a plnohodnotny Zivot. Blize:

Uzivatelim, ktefi maji snizenou sobéstac¢nost z diivodu chronického dusevniho onemocnéni
nebo zdvislosti na navykovych latkdch, a osobam se stafeckou, Alzheimerovou demenci
a ostatnimi typy demenci.

Dustojné prozivani zivota v domove se zvlaStnim reZimem pro nds znamend zajiSténi
vhodnych a bezpeénych podminek pro zivot uzivatele tak, aby v co nejvétsi mozné miie
odpovidaly jeho specifickym potifebam a pokud mozno béznému zptisobu Zivota.

Cile poskytované sluzby
Vymezeni cili:

— DosazZeni zabezpeCeni béZného zpiisobu Zivota uZzivateli, a to S ohledem na snizené
schopnosti v oblastech sobé&sta¢nosti, sebeobsluhy, orientace, verbalni i neverbalni
komunikace, jeZ jsou disledkem jejich onemocnéni.

— Uspokojeni potieb uZivatelii:

- socialnich potteb, potieb bezpeci a jistoty;
- fyziologickych potteb;
- kulturnich, spole¢enskych a duchovnich potieb.

— Podpora uZivatele v udrZeni jeho télesného, duSevniho a socialniho zdravi, pohody,
snizovani negativniho vlivu onemocnéni a zmirnéni utrpeni, a to prostfednictvim
umoznéni béznych dennich aktivit (zapojovani se do chodu zatfizeni), aktivizaCnimi
¢innostmi, individualnimi kontakty s uZivateli.

— Zajisténi bezpe¢nych sluZeb (s ohledem na snizenou orientaci, schopnost objektivniho
posouzeni situace uzivatelll €i na rizika vyplyvajici z jejich alkoholové zavislosti).

— Vytvoreni atmosféry skute¢ného domova a rodinného zazemi v zafizeni,
s pfihlédnutim k individudlnim poZadavkim a zvyklostem wuzivatelli, zohlednéné
stavajicim technickym zazemim.

— Zachovani piirozené vztahové sité — kontakt s ptibuznymi, rodinou a znamymi.

Cilova skupina
Uzivatel zafizeni musi spliiovat nésledujici kritéria:

— Uzivatel musi byt star$i 50 let.

— Ma snizenou sobéstacnost a schopnost sebeobsluhy, ktera je disledkem:
- chronického dusSevniho onemocnéni vyplyvajiciho z demence;
- starfecké demence ¢i jiného typu demence;
-~ Alzheimerovy choroby;



— duSevniho onemocnéni na podkladé alkoholové zavislosti (uzivatel neni v akutni
fazi alkoholové zavislosti, abstinuje).

Uzivatel ma potfebu pomoci a podpory z diitvodu nepiiznivé socialni situace vzniklé
v disledku nepiiznivého zdravotniho stavu, ktery je nasledkem chronického dusevniho
onemocnéni, stafecké demence ¢i jiného typu demence, Alzheimerovy choroby,
dusevniho onemocnéni na podklad¢ alkoholové zavislosti.
Uzivatel neni schopen zajistit si zdkladni Zivotni potieby ve vlastnim domovském
prostiedi, potfebnou pomoc nemize zajistit rodina, ani terénni socidlni sluzba.
Uzivatel neni v akutni fazi alkoholové zavislosti, abstinuje.

Zasady poskytovani sluZeb:

Rozsah a forma pomoci a podpory poskytnuté uzivatelim prostfednictvim naSich sluzeb
musi zachovavat jejich lidskou diistojnost.

Zatizeni dba na to, aby sluzby byly poskytovany v zajmu uzivateli a v nélezité kvalité
takovymi zplsoby, aby bylo zajisténo dodrzovani lidskych prav a ziakladnich svobod
uZivatelii, nebot’ sluzba je poskytovana uzivatelim, ktefi jsou vzhledem ke svému
zdravotnimu stavu ohrozeni jejich porusovanim.

Ucta ke staii a onemocnéni, zachovani distojnosti uzivatele, ale i1 pracovnika,
ohleduplny, vstticny, laskavy postoj personalu.

Ochrana osobnich tdaji, dat a informaci ze sluzby.

Poskytnuta pomoc vychazi z individualné uréenych poti'eb uzivatell, ptisobi na né
aktivné, podporuje rozvoj jejich samostatnosti, posiluje jejich socidlni zaclefiovani.
Individualni ptistup k uzivateli, respekt ke svobodné wvuli, pianim, (napomaha
individualni plan, klicovy pracovnik — viz metodika Individualni planovani).

Na prvnim misté¢ je uzivatel, jeho potieby a zdjmy, zachovani rovnopravného
postaveni /uZivatel x pracovnik/.

Podporujeme uZivatele ve vyuzivani bézné dostupnych sluzeb a pii vytvafeni
a udrZovani pfirozenych mezilidskych vztaht.

Podpora uZivatele v uplatnéni jeho vlastni vile.

Vzhledem Kk cilové skuping zafizeni (0soby ohrozeny zavislosti nebo zavislé na
navykovych liatkach) a stanovenym zasadam poskytovani sluzeb: ,,Snaha o bezpecnou
socialni  sluzbu, Motivace uzivateli k takovym cinnostem, které nevedou
K prohlubovani jejich nepfiznivé situace, Zajisténi dodrzovani lidskych prav
a zékladnich svobod uzivatel(,* pracovnici nepodporuji napliiovani potieb
spojenych s opatfenim a uzivanim navykovych latek.

Podporujeme spolupraci uzivatele i pracovniki S osobami blizkymi uZivateli.

Podpora uzivatele v uplatnéni jeho vlastni vile

Vzhledem k tomu, Ze uzivateli domova jsou osoby, které maji omezené schopnosti, a to
piredev§$im schopnosti rozumové, mentalni, pracovnici si musi, pfi poskytovani sluzeb
a ¢innosti uzivatelim, uvédomovat, Ze jsou uZzivatelé odkazani na jejich pomoc. Musi mit na
paméti, Ze uzivatel, ktery ma sniZzenu sobéstacnost v diisledku duSevniho onemocnéni, zlstava
dospélym, a takto k nému musi pracovnici zatizeni piistupovat. Neschopnost komunikovat
¢i zmatena komunikace neznamena, Ze uZivatel neni schopen se rozhodovat. Rozhodovat
sdm o sob¢ a svych zalezitostech je jednim ze zakladnich prav dospélé osoby. Navic moznost
rozhodovat se, je pro kazdého Clovéka a tedy i uzivatele, velice dilezitd. Pokud uZivatel
nema dostateény prostor pro vlastni rozhodovani, miZe to zpusobit vyznamnou
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frustraci, neklid a leckdy také problémové jednani, chovani a vystupovani uZivatele.
Pracovnici tedy musi uzivateli pomoci, svym pfistupem k nému (v kazdodennim kontaktu,
V ramci planovani sluzby), aby se mohl rozhodovat, a byt tedy panem svého Zivota, a to vzdy
s ohledem na schopnosti uzivatele.

Pristup pracovniki musi spocivat v aktivizaci vSech prostfedkl, které umozni zachovat
a rozvijet samostatnost uzivatele. Zakladem je vSak vZdy co nejlepSi mira poznani
uZzivatele (viz Individualni planovani). Pracovnik nemtize zménit ¢lovéka, ale mize vytvotit
takové podminky, aby uzivatel, jestlize si to v hloubi duSe pfeje, mohl znovu nalézt svou
samostatnost.

V této souvislosti se predpoklada, ze pracovnici se snazi zjednodusSit mnohdy komplikované
situace a snazi se pomoci uzivateli je pochopit. Vyuzivaji k tomu napft. ptiklady, porovnani,
alternativni komunikaci, ndzorné¢ pomicky, modelové¢ situace apod. I zdanlivé jednoducha
rozhodnuti, maji pro uzivatele obrovsky vyznam. Mohou to byt rozhodnuti o béznych
zalezitostech zivota, obleceni, které si vezme dany den na sebe, barva kalhot, zda ptijde ven

apod.

To vSe plati i u uzivateli, ktefi maji omezenu svépravnost. I jim musi byt zachovan
dostate¢ny prostor pro samostatné rozhodovani. Rozhodovani o tom, co bude délat ve svém
volném case, kam ptjde, co si vezme na sebe, s kym se bude ptatelit, co bude jist a pit apod.
neni pravnim ukonem. Znamend to tedy, ze uzivatel s omezenou svépravnosti se v téchto
vécech mize rozhodovat samostatné podle své viile, tedy bez pomoci ¢i podpory opatrovnika.
Pracovnici dbaji na to, aby opatrovnik, ¢i pfipadné jind osoba, nerozhodoval za uzivatele
Vv roving osobnich cild, pfani, ocekdvani, uplatnéni vlastni vile ¢i zdkladnich lidskych prav.

Béhem poskytovani sluZzeb mohou samoziejmé nastat situace, kdy uzivatel nemiiZze dostatecné
uplatiiovat svou vili. Tyto situace jsou definovany v rdmci vymezenych situaci, kde by mohlo
dojit k poruSeni prav a svobod uzivatelti. Pracovnici napomahaji uzivateli také v tom, aby
byla rozhodnuti pro né&j bezpeéna. Ponechavaji mu vsak prostor pro pfimétené riziko (viz
Rizikové planovani).

Ochrana osob pred predsudky a negativnim hodnocenim

V zafizeni je kladen diraz na ochranu uZzivatelt pied predsudky a negativnim hodnocenim, ke
kterym by vuci uzivatelim mohlo dojit v diisledku toho, Ze jsou jim poskytovany socialni
sluzby ¢i jsou sniZzeny jejich schopnosti. Nize je uvedeno, jak postupovat, aby uZzivatelé
byli chranéni pied piredsudky a negativnim hodnocenim:

— Pracovnici respektuji dastojnost uzivateli a oslovuji je dle jejich pfani. Zpiisob
oslovovani uZivatele se dohodne pifi néstupu v ,Individudlnim planu poskytovani
socialni sluzby - Nastaveni pribéhu poskytovani socidlni sluzby*. Toto oslovovani se
muze ménit v prub¢hu individudlniho planovani uzivatele; vSe se fidi jeho pranim ¢i
potiebou.

— Pracovnici se chovaji K uZivatelim jako k rovnocennym partnerim. Dodrzuji
pravidla, jeZ jsou stanovena v ramci Manudlu pracovniki Domova XY pro pristup
k uzivateli.

— Pracovnici se vyvaruji nalepkovani uZivatelii ve své Fe€i, tzn. oznacovani uzivatelt
podle jejich chovani ¢i postizeni vyrazem, ktery se pak uziva v hovoru o nich, nebo
také oznacovani uzivateli diagnézou (napi. lezdk; ta zmatend; ta dementni, ten
alzheimer atd.). Brani tak i1 vytvafeni soucitu a predstavy zévislosti uzivateli na
poskytované socidlni sluzbé.
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— Uzivatel¢ individuélné pouzivaji osobni obleceni, a to v zavislosti na jejich zdravotnim
stavu a prani. Obleceni neni 0znacovano na viditelném misté.

— Pracovnici, ktefi doprovazeji uzivatele mimo zafizeni, jsou obleceni v odévu, ktery se
podoba civilnimu odévu.

— Pracovnici podnécuji vyjadieni vlastni viile, nazoru, informace ze strany uzivatele,
a to nejen v ramci zarizeni, ale také mimo néj. Tzn. napf. pii navstévé kadernika —
vyjadfeni viuci kadefnici o ucesu, pii navstéve l€kare vyjadieni o bolestech, dotaz na
zpusob lécby. To vSe vzdy s ohledem na schopnosti uzivatele. Pracovnik nesmi
uzivatele stavét do situace, o které vi, ze by nezvladdl. Na druhou stranu se vSak
nenechava ,,manévrovat do pozice mluvciho za uzivatele (tzn. pokud se na n¢j napf.
1¢kat, kadefnice obraci s dotazem na pracovnika a nikoli na uzivatele, snazi se zavést
rozhovor na uzivatele, neodpovida za uzivatele, ovSem s ohledem na vétu predchozi,
tzn. schopnosti uzivatele).

— Pracovnici pomahaji se stejnym usilim a bez jakékoliv formy diskriminace v§em
uzivatelim (viz Manual pracovnikti Domova XY pro pfistup k uZzivateli). Takto k nim i
pristupuji.

— Verejnost je informovana o Zivoté v zarizeni.

— Zavizeni se snazi o zaclenéni uzivateli do bézné spole¢nosti. Mohou se zapojovat do
kulturnich akci potfddanych obcanskymi sdruzenimi a skupinami (vylety, besedy,
divadlo, kino, msSe, atd.), mohou nakupovat v béznych obchodech, chodit ke
kadefnikovi, holi¢i mimo zatizeni, do cukrarny, kostela apod.

— Zarizeni se snaZi rozSiFovat socialni kontakty uZivateli i s osobami, které nejsou
pracovniky zafizeni. Tzn. podporovat kontakty sosobami blizkymi, znamymi ¢i
navazovat kontakty snovymi lidmi, napf. vyuzivanim sluzeb mimo zafizeni, napf.
kadefnik, obchody.

— Po¥adani kulturnich akei v zafizeni, napft. spoluprici se ZS apod.

— P#i skupinovych aktivitaich mimo zaFizeni (napf. navstéva kostela, kadetnice), je
dbano na to, aby na ,,skupince“ nebylo na prvni pohled vidét, Ze je tvorena uzivateli
socialnich sluzeb (obleceni, obuv, auto neni oznaceno, oslovovani, jednani za uzivatele
apod.). Pokud se uzivatel ucastni skupinové aktivity mimo domov je to v souladu s jeho
pfanim (je o tom obeznamen). I v béZzném Zivoté se lidé Ucastni skupinovych aktivit
nebo se vrstevnici, pratelé schazeji (pfi navstéveé cukrarny apod.). Zatizeni se vSak snazi
o to, aby skupinové aktivity nepfevaZzovaly nad individualnimi.

— Navstévy mohou uZivatele navstévovat Vv zafizeni v dobé, jak by to bylo vhodné
I vV pfirozeném prostiedi.

Zakladni lidska prava a svobody
Zakladni lidska prava nalezi kazdému bez rozdilu!

Zakladni lidska prava a svobody vymezuji prostor, v némz muze ¢loveék jednat na zéklade
svobodné vile, a do n¢hoZ neni opravnén zasahovat nikdo jiny, tedy vetfejnd moc, instituce
nebo jednotlivec. Na prava se vSak vazou také povinnosti napf. vyvarovat se jednani, které by
mohlo zasahovat do prava druhého. Kromé zakladnich prav a svobod maji uZivatelé¢ rovnéz
skupinu dalSich vyznamnych prav, jako je napf. pravo na sluzby vefejnych instituci, pravo na
zdravotni pé€i, pravo na kvalitni péci a péci ,,na miru® aj.

Svépravnost

Zakladni lidska prava nalezi kazdému ¢loveku bez rozdilu. A to i tomu, ktery ma omezenu
svépravnost. Omezeni svépravnost znamena to, Ze tato osoba nemiize samostatné ¢init pravni
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ukony, to vSak neznamend, Ze je zcela zbavena svych prav. V zaleZitostech, které pravnim
ukonem nejsou, ma ¢lovék s omezenou svépravnosti stejna prava jako kterykoli obcan.

Uzivatel sluzby musi byt za kazdych okolnosti respektovan jako rovnocenny partner!

Lidska prava a zakladni svobody v souvislosti s poskytovanim socialni sluzby:

%

Ustanoveni § 2 Zakona ¢. 108/2006 Sb, o socidlnich sluzbach mimo jiné stanovi
povinnost poskytovatelii, Ze socidlni sluzby musi byt poskytovany tak, aby bylo
zajiSténo dodrzovani lidskych prav a zakladnich svobod uzivatelii. Tento pozadavek je
zde zakotven proto, ze nékteré skupiny uzivateld, jsou schopny realizovat sva prava
pouze s pomoci ostatnich lidi. Jde Casto o prava, kterd povazujeme za samoziejmou
soucast zivota, vétSinou si je ani neuvédomujeme. Jsou to napi. moznost vybrat si, kde
budu bydlet, s kym se budu stykat, jak budu travit sviij volny ¢as apod.

Zatizeni klade diraz na ochranu opravnénych prav a zajma svych uzivatell, téch
nejohrozenéjsich, tedy téch, kteti se zdtvodu obtizi v komunikaci, nemoci,
nepohyblivych nebo z divodu rozumového ¢i psychického omezeni nemohou bez
pomoci ucinng¢ branit a jsou z€asti nebo zcela odkdzani na péci pracovniki.

Pracovnici zafizeni jsou ndpomocni pii naplilovani prav a z4jmu uzivateli.

Pracovnici zatfizeni angazujici se na péci o uzivatele ve vSech tsecich se snazi zaclenit
uzivatele do bézného prostiedi, pii vytvofeni zivotnich podminek, které jsou
srovnatelné s podminkami lidi bez socidlniho a zdravotniho znevyhodnéni — srovnatelné
jako maji jini dospéli a seniofi naptf. vyzdoba chodeb, pokoji, jidelny, spoleCenské
mistnosti, pfiméfena veéku atp.

Vsichni pracovnici bez ohledu na pracovni zatazeni pfistupuji k uzivatelim jako
k dospélym — rovnocennym partnertiim, vViz Manual pracovnikii Domova XY pro piistup
Kk uzivateli.

Situace, kde by mohlo dojit k poruseni prav a svobod uZivateli

Domov XY ma definovany situace, ve kterych by mohlo dojit k poruSeni prav a svobod
uzivateld:

Pravo na soukromi, nedotknutelnost obydli:

Pracovnik vstupuje do pokoje, bez klepani, a neuvédomuje si, ze vstupuje do soukromi
uZivatele.

Pracovnik vstupuje do pokoje uzivatele, kdyz tam uzivatel neni, aniz by ten k tomu dal
souhlas.

Pracovnik provadi ukony (napt. uklid) v rdmci pokoje uZzivatele, aniZz by k tomu m¢l
jeho souhlas.

Pracovnik ukazuje pokoj uZivatele cizim osobam.

Uzivateli neni umoznéno vlastnit kli¢, u jednoltizkového pokoje.

Uzivatel nema kli¢ k uzamykatelnym prostoram ve svém pokoji, kde by mohl uschovat
své veéci.

Pravo na zachovani distojnosti, nedotknutelnost osoby a na distojné zachazeni:

Pracovnik uzivateli tykd, bez souhlasu uzivatele (informovaného, tzn. uzivatel chape
jeho vyznam).

Pracovnik jedna s uZivatelem jako nerovnocennym partnerem (Nepiipustné chovani
popsané Manual pracovnikii Domova sv. Jana Kititele, s. r. 0. pro pfistup k uzivateli,
napf. jedna snim, jako s ditétem, pii poskytovani pomoci jedna s uZzivatelem jako
s veci).
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Pravo rozhodovat o svém vzhledu:

Pracovnik u uzivateli rozhoduje o jeho vzhledu bez ohledu na mozné ptani, zvyklosti
uzivatele.

Pravo na soukromi pri osobni hygiené a pouziti WC:

Pracovnici pfi pomoci uzivateli s osobni hygienou a vyméSovanim nerespektuji soukromi, tzn.
nechavaji oteviené dvefe, na vicelizkovych pokojich nepouzivaji zasténu, uzivatele
pfemist'uji do koupelny, na toaletu odhaleného.

Pravo na kvalifikovanou péci:

- Jednotlivé sluzby nejsou uzivatelim poskytovany pracovniky s ptisluSnou kvalifikaci.

- Pracovnici nevyuzivaji vSech znalosti a schopnosti k tomu, aby sluzba byla poskytovéana
uzivateli v nélezité kvalité, pracovnici nepostupuji dle danych postupti.

- Pracovnici nevyuzivaji v§ech znalosti a schopnosti k tomu, aby sluzba byla poskytovana
uzivateli dle stanovenych zasad. Jednou ze zéasad je také nepodporovani naplnovani
potieb spojenych s opatienim a uzivanim navykovych latek. Vzhledem k cilové skupiné
zafizeni by mohlo dojit k tomu, Ze pracovnici budou k situaci uzivani navykovych latek
uzivatelem pfistupovat benevolentné.

Pravo stézovat si:

- UZivatelé a jejich blizci nemaji k dispozici postup, podle kterého by védéli, jak si
stéZovat.
- Uzivatelé a jejich blizci nemaji k dispozici schranku pro moznost anonymniho podani
stiznosti.
- UZivatelé, ktefi nejsou schopni projevit sviij nesouhlas, si nemohou stéZovat.
Pravo svobodné se rozhodnout a nést piiméiené riziko:

Pracovnici ptistupuji ke vSem uZivatelim stejné, a to navic zpisobem, jako by nebyli schopni
se sami rozhodovat.

Svoboda pohybu:

Pracovnici pfistupuji ke vS§em uZivateliim stejné, a to navic zptisobem, jako by nebyli niceho
schopni.

Listovni tajemstvi:

Pracovnici prebiraji poStu za uZivatele a jednaji univerzalné u vSech, jakoby nebyli ni¢eho
V oblasti pfebirani a vyfizovani korespondence schopni. Nerespektuji, Ze veSkera posta je
stale uzivatele a pracovnici zafizeni jsou povinni pouze uZivateli pomahat, byt rtiznou
formou, s jejim piebiranim a vyfizovanim.

Pravo vlastnit majetek:
Pracovnik nenecha uzivatele samotného hospodafit s financemi, mit na pokoji své véci.
Pravo na informace:

- Pracovnici nesd€luji uzivateliim informace o tom, co se d¢je ve sluzbé, jaké jsou jejich
préva a povinnosti, co jim bylo ,,vzkazano“ apod. Cini tak v pfesvédéeni, Ze uzivatel by
,»stejn€ nerozumél ¢i je mu to jedno. Neberou ohled na individualitu uzivatele.

- Pracovnik se nepfizplisobuje schopnostem uZivatele pifi podavani informaci.

K témto vySe uvedenym situacim ma zafizeni stanovena preventivni opatfeni a nasledna
feSeni situaci, ktera jsou uvedena konkrétné v metodice Ochrana prav uzivatela Domova XY.
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PoruSeni prav a postup v pripadé zjiSténi poruSovani prav uZivateli ze strany
pracovnika

Cim v¢tsi je mira zévislosti uzivatele na sluzbé, tim pravdépodobnéjsi je mozné porusovani
jeho prav. Zavislost je zvySovana vékem, zdravotnim stavem, délkou poskytované socidlni

sluzby. Pracovnici jsou povinni ohlasit nadfizenému pracovnikovi porusovani prav uzivatele
nekterym z kolegu. V zafizeni jsou realizovany namatkové kontroly vedoucimi pracovniky.

Je tesen kazdy podnét, ktery informuje o mozném porusovani prav uzivatell. Konkrétni
postup feSeni podezieni na poruSovani prav uzivateli ze strany pracovnika a sankce za
porusSeni prav uzivatele je postizen V metodice Ochrana prav uzivatelit Domova XY.

Vnitini pravidla pro stiet zijmu poskytovatele se zajmy uZivatele

Stiet zajmii:

Jedna se o rizikové oblasti a situace, v nichz maji pravo ob¢ strany, a ocekava se uvédomely
postup pracovnikli k odvraceni hrozby za uZiti objektivniho jedndni, k zabranéni ziskani

neopravnéné vyhody a zisku pro jednu ze stran. Zafizeni méa definovany situace, kdy by
mohlo dojit ke stietim zajmi zafizeni ¢i pracovnikil, jez jsou uvedeny nize:

— Uzivatel je rodinny ptislusnik pracovnika.

— Milenecké vztahy mezi pracovnikem zafizeni a uzivatelem.

— Vylouceni navstévy uzivatele, kterd naruSuje svym chovanim klidny chod zatizeni, maji
rusivy vliv na potadek a bezpecnost chodu zatizeni ¢i nedodrzuji Domaci fad, soukromi
uzivateld a pokyny pracovniki zatizeni.

— VyuzZivani dopravy poskytované zatfizenim x doprava jiného poskytovatele.

— ,,Nepfiméfené” koufeni uZivatele, které jej ohroZuje na zdravi, coz uZivatel neni
schopen posoudit.

— Rodinny pfislusnik ¢i osoba blizka uzivateli zasahuje do potieb, pfani uzivatele
zpusobem, ktery je v rozporu s potfebami, ptanimi uzivatele.

— Osoby blizké uZivatele se snaZi vtahovat zatizeni do vzajemnych rozpori.

Konkrétni postupy pro predchazeni stfetu zajml jsou postizeny v metodice Ochrana prav
uzivatelt Domova XY.

Vyse uvedené situace moznych stfetli z4jmi nemusi byt konecné, nebot’ se vzdy mohou
vyskytnout nové okolnosti, kdy by mohlo dojit ke stfetim zajmi mezi uZivatelem
a zafizenim, popf. pracovnikem. V pfipadé¢ nov€ vzniklé situace postupuje pracovnik dle
svého nejlepSiho svédomi a v co nejbliz§i mozné dobé informuje o vzniklé situaci svého
nadfizeného pracovnika. Na poradé tymu je diskutovano o mozném feSeni a nasledn¢ je nové
definovana situace doplnéna do metodiky.

PouzZivani omezujicich prostiedkii v péci o uzivatele
Pracovnici se musi snazit o to, aby u uzivateli nedochazelo k problémovému jednani, které by

vedlo K nutnosti pouzit opatfeni omezujici pohyb osob. Problémové jednani mize
predstavovat (vzhledem k cilové skuping zatizeni):

— agrese (vuci lidem, verbalni, fyzickou), nasili, ni€¢eni majetku;
pokusy 0 sebeposkozovani nebo sebevrazdu;

zneuzivani navykovych latek;

chovani bez sexualnich zabran;
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— kradeze, lhani, vyhruzky, zastraSovani, kfivé obvinovani;
— obtézovani, pokiikovani, uporné vyzadovani pozornosti od pracovnikii.
Podstatou prevence je dukladné poznani uzivatele a nastaveni sluzby individudlné tak, aby

pfedchazela vzniku jeho problémového chovani. Pokud se i pfesto objevi u uzivatele
problémové jednani, pracovnici postupuji dle nasledujicich postupti:

Snaha pracovnika, aby uZzivatel nepokracoval v problémovém jednéani, napt. slovni

zklidnéni (domluva), odvraceni pozornosti (rozptyleni), aktivni naslouchéni.

Pokud to u uzivatele nezabira, musi byt vhodnym zptsobem informovan, ze miize byt

vic¢i nému pouzito opatifeni omezujici jeho pohyb.

Opatieni omezujici pohyb osob je pouzivano jen ve zcela vyjimecnych ptipadech a to

u piimého ohrozeni zivota a zdravi uzivatele nebo jinych osob, po dobu nezbytné

nutnou.

- Pfi pouziti opatieni se fidime etickymi zdsadami a hleddme moznosti, jak od jejich

pouzivani ustoupit. Dodrzujeme a chranime zakladni lidska prava a svobody.

Pracovnik je povinen pii pouziti opatfeni omezujici pohyb osob zvolit vZzdy nejmirné;si

opatieni, tzn. zasahnout lze nejdiive pomoci fyzickych tchopt, poté umisténim osoby

do mistnosti k bezpecnému pobytu, a poptipadé podanim lé€ivého piipravku. Blizeji:

Fyzicky tichop — je nutno se fidit pravidlem, Ze chranime sebe samého i uzivatele.

Uchop nema byt pracovnikovi pomocnikem k naprostému znehybnéni uZivatele, ale

pomocnikem k vyjadfeni uzivateli pomoci, podpory. S uzivatelem udrzujeme neustale

slovni kontakt.

Mistnost k bezpeénému pobytu — jelikoz v ramci budov zafizeni neni zfizena mistnost

k bezpeénému pobytu, ma kazdy uZivatel ve svém Kkrizovém planu stanoven prostor,

ktery by pro néj mohl a mél byt bezpecnym prostorem.

Podani 1é¢ivého pripravku — 1éCivy pripravek lze pouzit pouze na zdkladé ordinace

privolaného I¢kaie a za jeho pfitomnosti.

- O pouziti opatieni je vedena evidence.

- Pracovnici mohou pii feSeni krizové situace, jez hrozi vyvrcholit pouZzitim opatieni
omezujiciho pohyb osob, pfivolat asistenci Policie CR z diivodu ochrany zdravi, Zivota
1 prav ptitomnych osob.

- Pracovnici by méli dodrzovat pravidla pfi jednani s agresivnim uZivatelem, ktera jsou

postiZzena v metodice Ochrana prav uzivateli Domova XY. Ta obsahuje dal$i souvisejici

piesné postupy k této problematice.

Jednani se zajemcem o socialni sluzbu

O podminkach, které je nutno splnit pro poskytovani socialni sluzby informuje socialni
pracovnik. Zajemce je také nalezne na internetovych strdnkach domova.

Prvnim krokem potiebnym pro budouci poskytovani sluzeb zafizenim je podani Zadosti
o poskytovani sluzby v Domové XY. K této Zadosti zdjemce dolozi Vyjadreni lékare
o zdravotnim stavu Zadatele, a to pfipadné s potfebnymi piilohami. K Zzadosti je dale nutno
dolozit vyplnény Dotaznik pro zajemce o umisténi v Domové XY. Na zaklad¢ n¢j ziskava
zafizeni informace o potfebach uZivatele, které¢ jsou vyznamné pro budouci poskytovani
socialni sluzby.

Socidlni pracovnik jiz v této fazi informuje zdjemce o povinnostech, které budou pro n¢j
jako uzivatele sluzeb zavazné a také o tom, jak bude sluzba poskytovana. Zajemci je vzdy,
pokud méa zajem, umoznéna prohlidka verejnych prostor zafrizeni, to po dohodé se
socidlnim pracovnikem.
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Zadost je zaevidovana a nasledné posouzena. Zadateli je po posouzeni zaslano ,,Sdéleni
0 zafazeni Ci nezatrazeni do evidence zadatelti*.

Zadost zadatele, kterému nemtize byt sluzba bezprostiedné poskytnuta z kapacitnich divoda
zafizeni, je zafazena do evidence Zadateli. Zadatel je v pfipadé, Ze mu zafizeni muize
nabidnout poskytovani sluzby (,,ma volné misto®), kontaktovan socidlnim pracovnikem
zatizeni.

Smlouva o poskytovani socialni sluzby

Sluzby v zafizeni jsou poskytovany uzivateli na zdkladé¢ pisemné uzaviené Smlouvy
o poskytovani sluZeb socialni péce v Domové XY (dale jen Smlouva).

Pted podpisem smlouvy:

— Dochézi k vzajemnému seznamovani zatizeni a budouciho uzivatele.

— Socialni pracovnik zafizeni informuje o moZnostech poskytovatele. Budouci uZivatel je
sezndmen se vSemi moznostmi a sluzbami, které mu muze zafizeni nabidnout. Vybizi
budouciho uzivatele, aby vyslovit své pozadavky na sluzbu.

— Budouci uzivatel je sezndmen se vSemi povinnostmi, které pro n¢j budou zavazné po
podpisu smlouvy. Socidlni pracovnice predkladd a probird s budoucim uzivatelem
a ponechdna k podrobnému prostudovani Smlouvu v podobé névrhu, Domaci tad,
Informace o nami poskytované socialni sluzbé, Tabulky thrad za poskytované socialni
sluzby v Domové XY spolu s pravidly pro vyuctovani thrad za poskytované zakladni
sluzby v Domové XY, Informace k nastupu pobytu (Jde o seznam toho, co je potieba
Vv souvislosti se za¢atkem poskytovani sluzby zatidit a doloZit, co se doporucuje piinést
si s sebou do zafizeni, ¢im si zpiijemnit nové prostiedi a Zivot v ném, co se naopak
nedoporucuje ¢i neni mozné brat sebou.).

— Cilem jednani pfed uzavienim smlouvy je dospet k dohod¢ mezi budoucim uZivatelem
a poskytovatelem o podobé& poskytované sluzby, ke sladéni ptedstav, potieb budouciho
uZzivatele a moZnosti poskytovatele.

Individualni planovani priitbéhu socialni sluzby

Sluzby, které zafizeni jednotlivym uzivatelim poskytuje, jsou planovany. To znamena, ze je
individualné planovan (dojednavan) pribéh a podoba poskytované sluzby kazdého
uzivatele na zékladg jeho cile, potieb a schopnosti. Planovanim sluzby je povéfen pracovnik
zafizeni, ktery je nazyvan kli¢ovy pracovnik.

Kli¢ovy pracovnik zjiStuje potieby, zajmy, cile a pfani uZivatele, a na zaklad¢ toho spolu
S uzivatelem planuje, a pak néasledn€ hodnoti sluzby uZzivateli poskytované. Snazi se o to, aby
byla sluzba co nejvice ptizpiisobena uzivateli a také o to, aby sluzba méla charakter podpory.
Vzdy se snazi zachovat v co nejvetsi mife samostatnost uzivatele, podporovat jeho nezéavislost
a aktivitu. (Za uZzivatele nejsou délany véci, ¢innosti, jez si je schopen zajistit sam, ¢i pouze
S dopomoci).

Uzivatel se miize na svého klicového pracovnika kdykoli (pokud je na smén€) obratit se
svymi problémy, dotazy, pfanimi. Klic¢ovy pracovnik pak ptedklada potieby, ptani uZivatele
svym spolupracovniktim, aby doslo ke sladéni pfedstav uzivatele s moznostmi domova.

S uzivatelem je socidlni pracovnici vyplnén Individudlni plan uZivatele, a to jesté¢ pied
podpisem smlouvy. Cilem tohoto prvniho planu je zakladni, konkrétnéjsi, nastaveni sluzby
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a sladéni predstav uzivatele s moznostmi nasi sluzby. UZivatel, ptipadné i jeho doprovod, jsou
seznameni se smyslem individualniho planovani.

O planovani sluzby jsou klicovym pracovnikem vedeny zaznamy. KliCovy pracovnik
pravidelné navstévuje uzivatele po celou dobu jeho pobytu v zafizeni, upravuje s nim, jak mu
maji byt sluzby poskytovany.

Dokumentace o poskytovani socidlni sluzby

O kazdém wuzivateli jsou shromazd’ovany ty osobni (véetné citlivych) udaje, které jsou
stanoveny jako nezbytné pro poskytovani bezpecénych, odbornych a kvalitnich sluzeb.
Zatizeni shromazd’uje a zpracovava udaje o uzivateli v oblasti:

— identifika¢nich udaji a kontaktnich udaju;

— 1udajl o ¢innosti uzivatele v rdmci socialni sluzby a jemu poskytovanych sluzbach;

— udaji o zdravotnim stavu a dalSich udaji souvisejicich s poskytovanou zdravotni
a oSetiovatelskou péci;

— udajii o omezeni svépravnosti, zdkonnych zastupcich ¢i osobach blizkych;

— udajti pro uhrady a vratky.

Osobni udaje o uzivatelich jsou vedeny v pisemné a v elektronické formé. Jsou vedeny
dokumentace zdravotnickd a oSetfovatelskd (vede zdravotnicky persondl), socidlni
dokumentace (vede socialni pracovnik), dokumentace individualniho planovani (vede klicovy
pracovnik, na zapisech v ni spolupracuji vSichni pracovnici v piimé péci).

S udaji o uzivateli nakladaji pracovnici zatfizeni dle svych pracovnich povinnosti, pfi¢emz
o nich musi zachovdvat mlcenlivost. UZivatel ma pravo nahlizet do jakékoliv
dokumentace, ktera obsahuje jeho osobni tdaje, a to v dobé a za pfitomnosti pracovnika,
ktery dokumentaci vede.

StiZnosti na kvalitu nebo zpiisob poskytovani socialni sluzby

Stiznost je vyjadiend nespokojenost s kvalitou a zplisobem poskytovani sluzeb zafizeni,
sorganizaci a fizenim prace v zafizeni nebo s poruSovanim zakladnich lidskych prav
a svobod uzivateli. O stiznost se jedna vzdy, pokud stéZovatel kontaktuje zafizeni s tim, ze
ma stiznost, bez ohledu na obsah jeho stiznosti. Moznost podat stiznost je piistupna vSem, a to
I vV pfipadé, ze se konkrétni osoba rozhodne podat stiZznost anonymni. Zaftizeni je povinno se
zabyvat jakymkoliv podnétem, pfijimat a zajiStovat v€asné vyfizeni stiZznosti. Opravnéné
stiznosti slouzi jako podklad pro dalsi rozvoj a zkvalitiiovani sluzeb.

Stiznost miiZe byt podana Uustné¢ (je moznost obratit se na kteréhokoliv vedouciho
pracovnika, pisemné (formulaf ,,Zaznam o podani stiznosti,* ktery je k dispozici v kancelafi
socialniho pracovnika ve stojanu na jednotlivych domovech, dopis, e-mail), anonymné (na
jednotlivych domovech jsou umistény Schranky na stiznosti a ptipominky).

Stiznosti jsou pfedavany jednateli zafizeni, ktery stanovi konkrétni zplisob vytizeni stiznosti.
Lhata k vyfizeni stiznosti €ini nejdéle 30 dnli, pouze Vv mimotadnych piipadech, kdy
Z objektivnich diivodl nelze v béZzné 1huté stiznost diisledné vysettit, 1ze lhiitu prodlouZit.

Pro kazdou vyfizenou stiznost je mozno podat vzdy odvolani pfi nespokojenosti stézovatele.
Kam je mozno Se obratit, je uvedeno na informac¢nich nasténkach.
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Navaznost poskytované sluzby na dalsi dostupné zdroje

Socialni sluzby maji za cil umoznit lidem zit béznym Zzivotem podle jejich schopnosti
a moznosti, zachovat nebo obnovit jejich pivodni zivotni styl a také umoznit rozvoj pro
udrzeni kvality jejich zivota. V této souvislosti zafizeni podporuje uzivatele ve vyuzivani
vetejnych sluzeb, které jsou v daném misté dostupné, podporuje uzivatele ve vyuzivani
vlastnich pfirozenych siti jako je rodina, pratelé apod. Uzivatelé zafizeni jsou vedeni
k aktivizaci ptredevSim zapojovanim do aktivit, které by dé€lali béhem dne ve vlastni
domadcnosti, navstévou spoleCenskych akci i mimo zafizeni.

V piipadé z4jmu a potieby je uzivateli zprostfedkovana ¢i zajiSténa pomoc ve formé
doprovodu k zajisténi navazné sluzby. Na pfani je mozno vyuzit auta zafizeni a dopravit
uzivatele k odbornému 1ékafi, kterého si zvolili, pokud neni schopna tuto volbu zajistit rodina.
Zatizeni nenahrazuje instituce, které poskytuji bézné sluzby vetejnosti, s témito institucemi je
schopno spolupracovat a vytvaret prilezitosti pro jejich vyuzivani. Zatizeni spolupracuje
s pravnickymi a fyzickymi osobami, které uZzivatel potfebuje v zdjmu dosahovani jeho
osobnich cilt a podle jeho individuélnich potieb.

Personalni a organizacni zajiSténi socialni sluzby

Zatizeni poskytuje své sluzby prostfednictvim pracovnikd, jejichz struktura je postizena nize:

Jednatel
P[ikﬁi:ky'].ék!l", / / \ ; 1 jednatele
preventista =
..
l R
Vrchni sestra Sociilni pracovnice Provorni dsck
b ialni . Kuchafl
Odbomy pracovnik Pomocna kuchatka
Zasobovini
Udrzba
F Pomocnd ndrzba
Pracovnik v socidlnich sluzbach
P ik v socidnich shizbach aktivizaeni
pracovnik
Zdravotni sestra

Domov XY ma stanoveny u vSech pracovnich pozic osobnostni pfedpoklady pracovnika,
kvalifika¢ni pfedpoklady pracovnika, dal$i poZadavky (beztthonnost, zdravotni zplsobilost
k vykonu povolani) a samoziejmé konkrétni povinnosti pracovnika v pracovni pozici.

V ramci osobnostnich predpokladii je kladen diraz na spolehlivost, empatii, pohotovost,
samostatné rozhodovani, lidskost, schopnost tymové spoluprice, zdatnost komunikace
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verbalni i nonverbalni, vyrovnanost, pfijemné vystupovani, diskrétnost, loajalitu, orientaci na
emoce uZivatele.

Jelikoz je nezbytné praktikovat poskytované sluzby kvalitn¢ a v souladu s zadanymi postupy
a principy celym pracovnim tymem, provadi se zacvik novych zaméstnanci. Za ten
zodpovida, vedouci ptimé péce pridéleny, zkuseny zaméstnanec. Novy zaméstnanec pracuje
pod dohledem zkuSenégj$iho zaméstnance po dobu 1-3 mésict. Pii zaskolovani je vénovana
zvlastni pozornost principim, které zafizeni uplatituje v oblasti ochrany prav uzivatel
a zpusoblim napliovani specifickych potfeb jednotlivych uzivatel, se kterymi ma novy
zaméstnanec pracovat.

Zaskolujici zaméstnanec je pro nového zaméstnance oporou a radcem, se znalosti svych
kompetenci, se kterymi nového ¢lena pracovniho tymu sezndmi. Vedouci pifimé péce
pribézné informuje o vyvoji zaskolovani nového pracovnika. Vedouci piimé péce rozhoduje
o délce zaskolovani.

Profesni rozvoj zaméstnancii Domova XY

Kvalita poskytovanych sluzeb domova je zavisla pfedevS§im na téch, ktefi se na ni pfimo
podileji, tedy na jeho zaméstnancich. S ohledem na to, jsou stanoveny:

Postupy pro pravidelné hodnoceni zaméstnancii, které¢ jsou vychodiskem pro stanoveni
odmeény ke mzd¢, jez se provadi kazdy mésic. Zahrnuje hodnoceni, jak se pracovnik chova ke
spolupracovnikim, jak se chova k uzivatelim (dodrzuje pravidla jednani k uzivatelim sluzby,
dodrzuje slusné chovani, vstficnost vi¢i potfebam uzivatele a respektovani zvlastnosti
v chovéani a jednani uzivatele), zda pracovnik zpusobem vykonéavani ¢innosti podporuje
udrzovani dobrého jména organizace, zda pracovnik aktivné vyhledava a navrhuje zlepSeni
vykondvané prace, zda pracovnik po absolvovéani vzdélavaci/rozvojové aktivity se snazi
piedat ziskané znalosti, uplatiiuje nové dovednosti ve své praci, zda pracovnik se aktivné
podili na prostiedi organizace, na zvySovani kvality ¢innosti poskytovanych uzivateliim, zda
pracovnik plni svédomité a v terminech nafizeni vedeni, spolupracuje s kolegy na plnéni
pracovnich povinnosti, podporuje spolupraci mezi kolegy, déale je hodnocena jeho
samostatnost, iniciativa, plnéni cinnosti dle danych pracovnich postupti, hospodarnost
(pracovnik neplytva prostfedky organizace), vedeni povinné dokumentace, a dalsi.

Postupy pro zpracovani programu dalSiho vzdélavani zaméstnanci, ktery je zalozen na
vzdélavacich potfebach, které byly v zafizeni odhaleny. Vzdélavaci potieba je spojena
s deficitem znalosti, schopnosti, dovednosti, nevhodnych zplsobl jednani pracovnika na
strané jedné nebo tendence pracovnika k vlastnimu rozvoji védomosti, dovednosti,
schopnosti, navyki ¢i zptisobu jednani.

Vedle vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro zaméstnance, ktefi se vénuji pfimé praci
suzivateli socialni sluzby, je v pfipad¢ potieby zajisStovana podpora nezavislého
kvalifikovaného odbornika, napt. psychologa.

Domov XY ma stanoven systém finan¢niho a moralniho ocefiovani zaméstnanci. Mzda za
praci je slozena ze dvou casti: zakladni ¢ast mzdy (Zaméstnanci jsou zafazovani do
jednotlivych skupin praci dle slozitosti, odpovédnosti a naméahavosti vykonavanych praci,
podle kterych jim nalezi mzda.) a odmény (K zékladni ¢asti mzdy je stanovovéana pohybliva
slozka mzdy, ktera se mlize pohybovat ve vysi 0-50% zakladni ¢astky mzdy. Tato Castka je
kazdy mésic urovana jednatelem zafizeni jako ,,odména®, a to na zakladé Hodnoceni
zaméstnance pro stanoveni odmény za dany meésic.). Zafizeni poskytuje svym zaméstnanctim
zaméstnanecky benefit ve formé stravenkového pausélu.
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Usilim zafizeni jako zaméstnavatele je podpofit pracovniky tak, aby byli schopni vykonavat
praci odborn¢ a kvalitné. Je pro n¢j dilezité, aby pracovni tym byl staly, vzhledem k cilové
skupin¢ zafizeni.

Mistni a ¢asova dostupnost poskytované socidlni sluzby

Zatizeni je umisténo ve dvou samostatnych objektech, které jej déli na Domov I a Domov II.

Rozsah, misto a ¢as poskytovani socialnich sluzeb

Zakladni Cinnosti - ubytovani se uzivateli poskytuje 24 hodin dennég, stravovani, dalsi
zékladni c¢innosti jsou upifesnény v Individualnim plénu poskytovani socialni sluzby
(Nastaveni prab¢hu poskytovani socialni sluzby). Sluzby jsou uzivateli poskytovany po dobu
trvani smlouvy, predevsim v zafizeni poskytovatele a dle potieb uzivatele.

Fakultativni sluzby - uzivateli mohou byt fakultativné poskytovany dalsi ¢innosti, a to pouze
takové, které jsou uvedeny v ,, Tabulkéch thrad za poskytované socialni sluzby*, dle moznosti
poskytovatele a za Ghradu. Uhrada za fakultativni sluzby je stanovena v Tabulkach thrad za
poskytované sluzby.

Zdravotni péce (oSetfovatelska) - pokud ji bude uzivatel potiebovat, bude poskytovana
prostfednictvim pracovnikli poskytovatele, kteti maji odbornou zpusobilost k vykonu
zdravotnického povolani (v pfipad¢ oSetfovatelské péce), prostiednictvim zdravotnického
zafizeni a piipadné prostfednictvim jinych fyzickych nebo pravnickych osob, které maji
odbornou zpuisobilost.

Informovanost o poskytované socialni sluzbé
Informace pro verejnost, zijemce o sluzbu:

Zakladni informace o poskytované sluzb& jsou uvetejiiovany: telefonicky (socialni
pracovnik), osobné (socialni pracovnik), na webovych strankach.

Vlastni prezentace sluzby probihd na Dni zdravi a socidlnich sluzeb, zapojenim do
komunitniho planovani rozvoje socialnich sluzeb, uvefejnénim v adresaii poskytovateld
socialnich sluzeb, medialni prezentaci zejména v regionalnim tisku, rozmistovanim letakt na
vefejnych mistech jako jsou ¢ekarny lékaiti, zdravotnicka zatizeni, socialni Ufady a instituce,
obecni trady a dalsi.

Informace pro uzivatele jSou zvefejiovany na nasténkach na jednotlivych Domovech ,,Co
by Vas mohlo zajimat*.

Prostiedi a podminky poskytovani sluzeb

Zatizeni zajiSt'uje materidlni, technické a hygienické podminky pfiméfené druhu poskytované
socialni sluzby a jeji kapacité, okruhu uzivatell a individualn€ uréenym pottebam uZivatelil.
Zatizeni se snazi vytvaret prostfedi s domaci atmosférou, kde se uzivatelé, citi jako doma.

Domov | - jedna se o tfipodlazni budovu. V objektu se nachazi kuchyné a vydejna stravy,
spolecenskd mistnost, kancelai pro vedeni domova, provozni koutek pro pracovniky, Satna
pro pracovniky, sklad a ptiru¢ni sklad, uklidova a Cistici mistnost, dilna udrzby. Zatizeni je
vybaveno 5 koupelnami a 10 toaletami. V zafizeni se nachazi 4 tiilizkové pokoje,
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8 dvoultizkovych pokoji. Pokoje jsou vybaveny nabytkem a jsou pfizpiisobeny maximalné
mozné pohodlnosti a predevsim bezpeCnosti uzivatelli s moznosti dovybavenim vlastnim
drobnym nabytkem a dopliikky. Samoziejmosti jsou elektricky polohovatelna Iuzka.
Na chodbach je zabudovano nouzové osvétleni pro piipad bezproudi. Pro lepsi orientaci
a prostfedi uzivdme doplnénou malbami a dekoracemi. Venkovni prostory maji upraveny
odpocinkovou zénu, zahradku, v posezeni jsou umistény lavicky a houpacka.

Domov Il - v zafizeni se nachazi 4 dvoulizkové a 1 jednolizkovy pokoj. Pokoje uzivatell
jsou vybaveny nabytkem a zafizenim, které je mozné doplnit i vlastnimi dopliikky. Na chodbé
je téz zabudovéano nouzové osvétleni pro piipad bezproudi. Samoziejmosti jsou elektriky
polohovatelna lazka. V objektu se nachazi zazemi pro personal, ¢ajova kuchynka, tklidova
a Cistici mistnost, provozni mistnost, sklad 1é¢iv, spolecenskd mistnost. Zatizeni je vybaveno
2 koupelnami a 3 toaletami.

Uzivatelim je nabidnuto, aby se dle svych moznosti podileli na zafizovani jednotlivych
prostor. Chodby jsou vyzdobeny obrazy, popt. vyrobky samotnych uzivateld, Zivé kvétiny, na
stolcich noviny, Casopisy, nabytek je vhodné¢ volen k okolnimu prostoru, rizné barevné
odli$nosti. To vSe pfispiva k ptijemnému prostfedi pro uzivatele, které nasledné ovliviiuje
celkovou naladu v zafizeni.

UZivatel ma moZnost zpestfit si svilj pokoj dle svého uvazeni tak, aby se v ném citil dobie
(m& moznost vzit si do zafizeni véci a predméty, které jsou mu blizké, aby uzivateli
ptipominaly domov — obrazy, kvétiny, lampu, sosku, fotografie v rdmeccich aj).

Z hygienického hlediska je zafizeni denné uklizeno vcetné vikendl a svatkll. Snazime se, aby
bylo bez nepifijemnych zapachd, casto se vétrd s ohledem na uzivatele a dle pocasi.
V prostorach se pfimétene pouzivaji osvézovace viing.

Vnitini pravidla pro nouzové a havarijni situace

Zatizeni poskytuje své sluzby tak, aby byly bezpecné. Tato bezpecnost mize byt ohroZena
vznikem mimofadnych, pfedem neocekavanych a nebezpecnych situaci, jejichz vzniku se
neda zabranit. Zatizeni se snazi témto mimofadnym situacim pfedchazet. Ma definovany
mimotadné havarijni a nouzové situace (uvedené nize), ke kterym by mohlo dojit, a ma
pfipraveny postupy pro jejich feseni:

- ztrata uzivatele (Ut€k, odchod, uzivatel se nevrati v predem avizovanou dobu);
- umrti uZivatele za nevyjasnénych okolnosti, pokus uZivatele o sebevrazdu;
- napadeni uZivatelem, agrese;

- napadeni uzivatele pracovnikem;

- uzivatel neotvird dvete pokoje;

- uraz uzivatele, Uraz pracovnika, nadhlé zhorSeni zdravotniho stavu uzivatele;
- umrti uzivatele;

- Umrti pracovnika;

- vloupéani do zafizeni;

- vyskyt MRSA;

- pozar;

- vypadek elektrického proudu;

- vypadek topeni, dodavky teplé vody;

- Zivelna pohroma — potopa, vichfice apod.;

- vyskyt scabies.
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ZvySovani kvality socidlni sluzby

vvvvvv

a jejich blizkych. Zatizeni zjistuje spokojenost uzivateli se zptisobem poskytovani socidlni
sluzby a zapojuje do hodnoceni poskytované socidlni sluzby také zaméstnance a dalsi
zainteresované fyzické a pravnické osoby. Zatizeni prubézné kontroluje a hodnoti, zda je
zpusob poskytovani socidlni sluzby v souladu s definovanym poslanim, cily a zasadami
socialni sluzby a osobnimi cily jednotlivych osob.

Zatizeni k tomu vyuziva dotaznikového Setfeni mezi uzivateli, mezi pracovniky zafizeni na
vSech urovnich, mezi blizkymi uZzivatell, a tfetimi stranami, vyhodnoceni pisemnych
pfipominek, podnéti a také podanych stiznosti, schiizky vedeni s osobami blizkymi
uzivatelaim, prabézné a namatkové kontroly sluzby. Negativni vysledky vyse uvedenych
hodnoceni a kontrolnich zjiSténi jsou zatizenim chdpany jako podnét ke zlepSeni a jsou na
zéakladé nich ¢inény kroky k odstranéni dalsiho vyskytu negativnich udalosti.

Harmonogram seznameni s dokumenty zarizeni dle pracovnich pozic

Dle nasledujiciho harmonogramu jsou pracovnici povinni seznamit se s celym znénim
uvedenych metodik, pravidel a pracovnich postupti.

Vedouci primé péce: V prvnim mésici po néstupu veskeré metodiky ke standardiim kvality
socialnich sluzeb Domova XY, v¢etné jejich pridruzenych pravidel a veskeré postupy prace.

Socialni pracovnice, asistent socialni pracovnice, odborny pracovnik:
— V prvnim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

- Cile a zpiisoby poskytovani socialnich sluzeb Domova XY

—  Ochrana prav uzivatelt Domova XY

- Pravidlo o darech

- Jednani se zajemcem o socialni sluzbu v Domové XY

- Smlouva o poskytovani socialni sluzby v Domové XY

- Individuélni planovani pribéhu socialni sluzby v Domové XY
- Manual pracovnikti Domova XY pro pfistup k uzivateli

-~ Manual pro tvorbu osobnich cilti uzivatelit Domova XY

- Nouzov¢ a havarijni situace

- Pravidlo pro vedeni evidence penéZnich a vécnych depozit uZivatel
- Harmonogram prace

— V druhém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

- Dokumentace o poskytovani socialni sluzby

- Navaznost poskytované sluzby na dalsi dostupné zdroje

- StiZnosti na kvalitu nebo zplsob poskytovani socidlni sluzby v Domové XY

- Profesni rozvoj zaméstnanci Domova XY

- Mistni a ¢asova dostupnost poskytované socidlni sluzby

- Informovanost o poskytované socidlni sluzbé

- Prostiedi a podminky poskytovani sluzeb Domova XY

- ZvySovani kvality sociélni sluzby

- Pracovni postup poskytovani pomoci pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmu a
pi1 obstaravani osobnich zalezitosti uzivatelii

- Pracovni postup pouzivani postranic

- Pracovni postup systém piedavani informaci, predavani smény

LXIV



— Ve tietim aZ ¢tvrtém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Pracovni postup jak psat dokumentaci

Pracovni postup pouzivani karet k nakuptim

Spisovy a skartacni fad, spisovy a skartac¢ni plan

Pracovni postup socialné terapeutické ¢innosti

Pracovni postup specifika prace s osobami s demenci

Pracovni postup zprostiedkovani kontaktu se spole¢enskym prosttedim
Pracovni postup aktiviza¢ni ¢innosti

Manual k myti a dezinfekci rukou

Pracovni postup podavani stravy v zatizeni

Pracovni postup pomoc pii zvladani béznych tkonii péce o vlastni osobu
Pracovni postup poskytovani pomoci pti osobni hygiené

Pracovni postup uloZeni a podavani 1éCiv

— V patém az Sestém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Pracovni postup dezinfekce a nakladani s dezinfekénimi prostiedky
Pracovni postup manipulace s pradlem

Manual nakladani s odpady

Pracovni postup predchézeni a feSeni zacp

Pracovni postup uklid v zafizeni

Pracovni postup umirani a smrt uzivatele

Pracovni postup zdravotni a oSetfovatelska péce

Provozni fad

Ptirucka systému HACCP

Vrchni sestra:

— V prvnim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Cile a zpisoby poskytovani socialnich sluzeb Domova XY
Ochrana prav uzivatelt Domova XY

Pravidlo o darech

Manual pracovnikii Domova XY pro pfistup k uzivateli

Nouzové a havarijni situace

Harmonogram prace

Pracovni postup pouZivani postranic

Pracovni postup systém predavani informaci, ptedavani smény
Pracovni postup jak psat dokumentaci

Pracovni postup specifika prace s osobami s demenci

Pracovni postup dezinfekce a nakladani s dezinfekénimi prostiedky
Manual nakladani s odpady

Pracovni postup podavani stravy v zafizeni

Pracovni postup ptfedchazeni a feSeni zacpy

Pracovni postup pomoc pii zvladani béznych ukonti péce o vlastni osobu
Pracovni postup poskytovani pomoci pii osobni hygiené

Pracovni postup uloZeni a podavani 1é¢iv

Pracovni postup Gmirani a smrt uZivatele

Pracovni postup zdravotni a oSetfovatelské péce

— V druhém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Individuélni planovani pribéhu socialni sluzby v Domové XY
Manual pro tvorbu osobnich cilt uzivateld Domova XY
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Dokumentace o poskytovani socidlni sluzby

Stiznosti na kvalitu nebo zpiisob poskytovani socialni sluzby v Domové XY
Navaznost poskytované sluzby na dalsi dostupné zdroje
Profesni rozvoj zaméstnancti Domova XY

Mistni a asova dostupnost poskytované socidlni sluzby
Informovanost o poskytované sociélni sluzbé

Prostfedi a podminky poskytovani sluzeb Domova XY
Zvysovani kvality socialni sluzby

Pracovni postup manipulace s pradlem

Manual k myti a dezinfekci rukou

Pracovni postup uklid v zatizeni

— Ve tietim az ¢tvrtém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Pracovni postup poskytovani pomoci pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmu
a pii obstaravani osobnich zalezitosti uzivatela

Pracovni postup pouzivani karet k nakuptim

Spisovy a skarta¢ni tad, spisovy a skartacni plan

Pracovni postup socialné terapeutické ¢innosti

Pracovni postup zprostiedkovani kontaktu se spole¢enskym prosttedim

— V patém az Sestém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Pracovni postup aktiviza¢ni ¢innosti
Provozni fad
Ptirucka systému HACCP

Zdravotni sestra:

— V prvnim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Ochrana prav uzivatelt Domova XY

Pravidlo o darech

Manual pracovnikti Domova XY pro pfistup k uzivateli

Nouzové a havarijni situace

Harmonogram prace

Pracovni postup pouZivani postranic

Pracovni postup systém predavani informaci, ptedavani smény
Pracovni postup jak psat dokumentaci

Pracovni postup specifika prace s osobami s demenci

Pracovni postup dezinfekce a nakladani s dezinfekénimi prostiedky
Pracovni postup podavani stravy v zatizeni

Pracovni postup pfedchdzeni a feSeni zacpy

Pracovni postup pomoc pii zvladani béznych tkontl péce o vlastni osobu
Pracovni postup uloZeni a podavani 1é¢iv

Pracovni postup imirani a smrt uzivatele

Pracovni postup zdravotni a oSetfovatelské péce

— V druhém az tfetim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Individuélni planovani pribéhu socialni sluzby v Domoveé XY

Manual pro tvorbu osobnich cili uzivateld Domova XY

Stiznosti na kvalitu nebo zpiisob poskytovani socialni sluzby v Domové XY
Pracovni postup manipulace s pradlem

Manual k myti a dezinfekcei rukou
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Manual nakladani s odpady
Pracovni postup poskytovani pomoci pii osobni hygiené
Pracovni postup uklid v zatizeni

— Ve tietim az ¢tvrtém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Pracovni postup poskytovani pomoci pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmi
a pfi obstaravani osobnich zalezitosti uzivatela

Pracovni postup socialné terapeutické ¢innosti

Pracovni postup zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim

— 'V patém az Sestém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Pracovni postup aktiviza¢ni ¢innosti
Provozni fad
Ptirucka systému HACCP

Pracovnik v socialnich sluzbach:

— V prvnim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Ochrana prav uzivatelt Domova XY

Pravidlo o darech

Manual pracovnikti Domova XY

Nouzové a havarijni situace

Harmonogram prace

Pracovni postup pouzivani postranic

Pracovni postup systém piedavani informaci, ptredavani smény
Pracovni postup specifika prace s osobami s demenci

Pracovni postup manipulace s pradlem

Manual k myti a dezinfekci rukou

Pracovni postup podavani stravy v zafizeni

Pracovni postup pomoc pii zvladani béZnych ukont péce o vlastni osobu
Pracovni postup poskytovani pomoci pti osobni hygiené

— V druhém az tfetim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Individualni planovani pribehu socialni sluzby v Domové XY

Manual pro tvorbu osobnich cili uzivateli Domova XY

StiZznosti na kvalitu nebo zplsob poskytovani socialni sluzby v Domové XY
Pracovni postup dezinfekce a nakladani s dezinfekénimi prostfedky

Manual nakladani s odpady

Pracovni postup uklid v zafizeni

Pracovni postup uloZeni a podavani 1é¢iv

— Ve tietim az ¢tvrtém tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Pracovni postup poskytovani pomoci pii uplatiovani prav, opravnénych zajmu
a pii obstaravani osobnich zélezitosti uzivatelti

Pracovni postup jak psat dokumentaci

Pracovni postup aktiviza¢ni ¢innosti

Pracovni postup imirani a smrt uzivatele

— Ve druhém mésici po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace

Pracovni postup socidlné terapeutické ¢innosti
Pracovni postup zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim
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Pracovni postup pfedchdzeni a feSeni zacpy
Pracovni postup zdravotni a oSetfovatelska péce
Provozni ad

Ptirucka syst¢ému HACCP

Asistentka jednatele:

— V prvnim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Personalni a organizacni zajisténi socidlni sluzby v Domove XY
Profesni rozvoj zaméstnancti Domova XY

Pravidlo o darech

Manual pracovnikii Domova XY pro pfistup k uzivateli

— V druhém az tfetim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Stiznosti na kvalitu nebo zptisob poskytovani socialni sluzby v Domové XY
ZvySovani kvality sociélni sluzby
Pracovni postup ke smérnici o ucetnictvi

Ostatni pracovnici v prvnim tydnu po nastupu metodiky, pravidla, postupy prace:

Manual pracovnikii Domova XY pro pfistup k uzivateli

Pravidlo o darech

Nouzové a havarijni situace

Pracovni postup dezinfekce a nakladani s dezinfekénimi prostiedky
Manual k myti a dezinfekci rukou

Manual nakladani s odpady

Uklizecka v prvnim tydnu po nastupu postupy prace:

Pracovni postup manipulace s pradlem
Pracovni postup uklid v zatizeni

Kucha¥, pomocny kucha¥f v prvnim tydnu po nastupu postupy prace:

Pracovni postup podéavani stravy v zafizeni
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Ptiloha 20 Program dal$iho vzdélavani zaméstnanctii Domova XY

Program dalSiho vzdélavani zaméstnanci Domova XY

Odpovédnost za cely proces vzdélavani a rozvoje pracovnikii v pfimé péci je stanovena
vedouci piimé péce. Je piimo nadiizena vSem pracovnikiim v piimé péci. Jejim ukolem je
zajisténi jednoznacné podpory vzdélavani a rozvoje pracovniki a uplatiovani ziskanych
dovednosti a znalosti do praxe organizace. Pro vzd€lavani a rozvoj vedouci piimé péce je
vymezena kooperace jednatele zafizeni a vedouci ptfimé péce.

Systém vzdélavani a rozvoje se dotyka vSech pracovniki v organizaci, ktefi jsou pro tyto
ucely rozdéleni do tii skupin:

- pracovnici, ktefi jsou nadfizeni jinym pracovniklim - vrchni sestra, socialni pracovnice,
asistent socialni pracovnice, odborny pracovnik, jednatel;

- pracovnici v pfimé péci, ktefi nejsou nadfizeni jinym pracovnikim — pracovnik
V socialnich sluzbach, zdravotni sestra;

- ostatni pracovnici — kuchat, pomocny kuchat, uklizecka, adrzbat, pomocny udrzbar.

Vedouci pfimé péfe provadi s pracovniky nadiizenymi jinym pracovnikim na pocatku
kalendainiho roku rozhovory, jejichz naplni bude rozebrani standardti vykonnosti pracovnika,
motivace téchto pracovnikt Kk podpoie celého systému vzdélavani a rozvoje.

Vedouci piimé péfe zpracovava program dalSiho vzdéldvani pracovniki na zakladé
identifikace potieb vzdélavani a rozvoje, kterou provadi vzdy na ptelomu roku v oblastech:

- potieb pracovniki;
- potieb pracovnich pozic;
- potieb organizace.

Vzdé€lavaci potieba - je spojena s deficitem znalosti, schopnosti, dovednosti, zpusobi jednani
pracovnika na stran¢ jedné ¢i tendence pracovnika K vlastnimu rozvoji védomosti, dovednosti,
schopnosti, ndvyki ¢i zpisobu jednani.

Pro identifikaci potieb v jednotlivych oblastech jsou pouZiviany nasledujici zdroje:
Identifikace potteb pracovniki:

- Roc¢ni hodnoceni zaméstnance - vychazi ze srovnani pravidelnych mési¢nich hodnoceni
zaméstnance pro stanoveni odmeény. Potfeba je spojena s oblasti, u které¢ je hodnoceni
pracovnika nevyhovujici vice jak dvakrat v pribéhu roku, hodnoceni dostacujici vice
jak Ctyfikrat v priibéhu kalendainiho roku. Ro¢ni hodnoceni provadi vedouci pifimé péce
ve tfetim prosincovém tydnu.

- Revize splnéni kvalifika¢nich pozadavkli u jednotlivych pracovniki — provadi
asistentka jednatele, ktera je odpovédna za vedeni osobnich spisti pracovnikli. Ta si
vede evidenci kvalifikaénich pozadavkli na pracovni pozice, eviduje plnéni
kvalifikacnich pozadavku u jednotlivych pracovnikl. Vysledky revize predlozi vedouci
pfimé péce v prvnim prosincovém tydnu. Potieba spojena s nesplnénim kvalifika¢nich
poZadavki u konkrétniho pracovnika.

- Sebehodnoceni pracovnika prostfednictvim sebehodnoticiho formulare, ktery je mu
piedlozen v prvnim prosincovém tydnu vedouci pifimé péce. Pracovnik jej odevzda
nejpozdéji do sedmi dnli vedouci ptimé péce. Vedouci pfimé péce provede analyzu
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sebehodnoticich dotaznikii do konce tfetiho tydne mésice prosince. Vyhledava
vyjadiena slaba mista pracovnika a pracovnikem urcené vlastni potieby dalsiho
profesniho rozvoje. K sebehodnoticimu dotazniku ptiklada vedouci piimé péce nabidku
témat pro vzdélavaci aktivity, ze kterych si pracovnik vybere 2 - 5 témat s urenim
jejich hierarchie pro néj, o ktera by mél zajem ¢i je navrhne sdm. Volena témata jsou
piifazena k pracovnikovi. Vedouci pifimé péCe povéti asistentku socidlni pracovnice,
ktera zpracuje seznam volenych témat s uvedenim jejich Cetnosti volby.

Rekapitulace obsahu porad v souvislosti s diskutovanymi potiebami pracovnikii —
vedouci piimé péce zpracuje analyzu problémovych oblasti, a to v prvnim prosincovém
tydnu.

Rozhovory s jednotlivymi pracovniky nad vysledky hodnoceni a pracovniky
pocitovanymi slabinami, potfebami, které provadi vedouci pifimé péCe v prvnim
a druhém tydnu mésice ledna. Potfeba spojena se spoleCnym pojmenovanim slabych
mist pracovnik ¢i jeho vlastnich pocitovanych potteb rozvoje ¢i vzdélavani.

Identifikace potieb pracovnich pozic:

Revize postupii prace v souvislosti s pozadavky platnych pravnich ptedpist - vedouci
pfimé péce provede prezkoumani, a to v prvnim prosincovém tydnu. V ptipad¢ zjisténi
zmén, tyto stanovi jako potieby vzdélavani pro konkrétni pracovni pozici.

Analyza pozadavki pravnich predpisti na vzdélavani a rozvoj pracovnikii v jednotlivych
pracovnich pozicich — vedouci pifimé péce provadi v tietim prosincovém tydnu.

Revize organiza¢niho schématu, systému komunikace a pfedavani informaci — provadi
vedouci piimé péce prostiednictvim skupinovych diskusi s piisluSnymi pracovniky
V poslednim listopadovém tydnu.

Analyzy adekvatnosti postupl prace - provadi vedouci pfimé péce na zéklad€ rozhovort
s pracovniky v rdmci pracovnich porad v prubéhu listopadu.

Analyza dokumentl individudlniho planovani, které jsou v zafizeni socialnich sluzeb
zpracovavany na zakladé potieb uzivatelii v navaznosti na vykonavané cinnosti
pracovnikii — zpracovava koordinator individudlniho planovani, ktera vyhledava
potieby, které nejsou podchyceny v postupech prace v poslednim prosincovém tydnu.

Identifikace potieb organizace:

Rekapitulace obsahu porad s ohledem na potieby uzivatelti — koordinator individualniho
planovani zpracuje analyzu oblasti spojenych s potfebami uZivatell, a to v poslednim
prosincovém tydnu.

Dotazniky spokojenosti s uzivateli, jejich blizkymi a tfetimi stranami — distribuci
a nasledné pisemné vyhodnoceni provadi socidlni pracovnice V prubéhu mésice
listopadu. Socidlni pracovnice pieddva vyhodnoceni vedouci piimé péce, a to do
jednoho mésice od realizovaného dotaznikového Setfeni. Potieby jsou spojeny
S negativnim hodnocenim v dotaznicich.

Vyhodnoceni stiZznosti - provadi vedouci piimé pé€e ze stiznosti, pfipominek podanych
vS§emi moZnymi zplsoby, v poslednim prosincovém tydnu.

Analyza dokumentli individualniho planovani, které jsou v zafizeni socialnich sluZzeb
zpracovavany na zakladé potieb uzivateli v ndvaznosti na tyto potieby — provadi
vedouci piimé péce s koordindtorem individudlniho planovani v pribéhu mésice
prosince, piicemz davaji do souvislosti potfeby uZzivatell, uplatnéné postupy pracovnikli
a cile a zasady poskytovani socidlnich sluzeb zafizenim deklarované.
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Stanoveni programu dal§iho vzdélavani zaméstnanci

Na zacatku kalendainiho roku vedouci pifimé péce zpracuje ,,Program dalSiho vzdélavani
zaméstnanci™, jehoz vychodiskem jsou identifikované vzdé€lavaci a rozvojové potieby.
Program dalSiho vzdélavani bude tvoien shrnuti stanovenych vySe uvedenych potieb
a nasledujicimi body.

Cil vzdélavani a rozvoje — ziskani védomosti, osvojeni dovednosti, osvojeni ¢i zména
zpusobl chovani, zména navyki, zména postoji dle identifikovanych potieb.

Cilova skupina vzdélavani a rozvoje - Vndvaznosti na stanovené vzdélavaci potieby
a potazmo stanovené cile vzd€lavani a rozvoje, jsou urCovany, kdo se bude vzdélavat. Je
mozno stanovit skupiny pracovnikii, u nichz byly identifikovany stejné, obdobné vzdélavaci
a rozvojové potieby a také jednotlivce, ktefi maji individudlni vzdélavaci ¢i rozvojovou
potiebu ¢i je vhodnéjsi u nich realizovat proces vzdelavani a rozvoje jednotlivé. Do skupiny
pracovnikll jsou pracovnici zafazovani tak, aby to odpovidalo jejich identifikovanym
potfebam. Zamé&stnanec je povinen absolvovat dal$i vzdélavani v daném rozsahu.

Metody pro vzdélavani a rozvoj pracovniki — konkrétni vzdélavaci aktivity jsou voleny
s ohledem na identifikované potieby, na to, jaky cil md byt v ramci procesu vzdélavani
a rozvoje dosazen a také S ohledem na snahu pomoci pracovnikiim zpracovat a srovnat se
s psychickou naroc¢nosti jejich préce.

- Metody, které¢ mohou byt pouzity pro individualni podporu pracovnika, jsou:

— Instruktdz pii vykonu prace — vedouci piimé péfe uréi pracovnikovi z tad
zkuSenych pracovnikti Skolitele, od kterého se pracovnik u¢i pozorovanim
a napodobovanim jeho prace. Smétuje k rychlému zacviku pracovnika k urcitym
pracovnim postuptim.

- Asistovani — vedouci pfimé péce urci pracovnikovi zkuSeného skolitele, kterému
pracovnik asistuje pii vykonu prace. Sméfuje k osvojeni potiebného pracovniho
postupu.

-~ Mentoring — vedouci pfimé péce uré¢i mentora pracovnikovi, jenz je odbornikem
Vv urcité oblasti a je schopen predat pracovnikovi zkuSenosti a poradit mu pfi
osvojovani si znalosti, dovednosti a chovani v pracovnich procesech.

- Exkurze — staz — Domov XY spolupracuje s poskytovateli stejnych sluzeb v ramci
vzajemné spoluprace pro zajisténi stazi pro pracovniky v socialnich sluzbach.

- Seminaf — zajistuje vedouci pfimé péce.

- Metody, které mohou byt pouzity pro skupinovou formu podpory pracovnika, jsou:

- Semindaf — zajistuje vedouci piimé péce.

— Hrani roli — zajistuje vedouci piimé péce, pod vedenim odbornika je smétovano
k rozvoji interaktivnich dovednosti, uc€astnici se uc¢i rychle a vhodné reagovat
a zvladat své emoce.

- Pfipadova supervize — je zaméfena na konkrétni situace, které vznikaji pii praci
s uzivateli, napt. obtizna témata, lepSi porozuméni uzivateli, uvédomovani si svych
reakci na uZivatele (podpora sebereflexe a z ni pramenici nové porozumeéni situaci
nebo nova reakce v konkrétni interakci s uzivatelem), emoc¢ni zvladani prace,
zkoumani dalSich zplisobll prace s uzivatelem, pojmenovavani dilezitych témat
k feSeni, vzajemna podpora, ¢innost tymu jako celku.

- Workshop — zajistuje vedouci ptimé péce, pod vedenim odbornika jsou v tymu
spolecné feSeny problémy, se kterym se pracovni tym potyka.
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Instituce, lektor, ktef'i budou realizovat vzdélavani — vedouci piimé péce provadi vybér na
zakladé zkuSenosti lektora, jakych vyuziva pomucek, aktivnich metod, referenci s ohledem na
co nejvetsi propojeni s praxi.

Misto realizace vzdélavaci aktivity — vzdélavaci aktivita se miize konat v zasedaci mistnosti,
kde pracovnici mohou absolvovat vzdélavaci a rozvojové aktivity, bez toho aniz by byli pfi ni
ruSeni. Muze se konat, vzhledem k jejimu charakteru, pfimo na pracovisti. MiZe se konat také
mimo prostory Domova XY, napft. v ptipadé staze.

Casovy plan vzdélavacich aktivit, vcetné¢ casového harmonogramu jednotlivych
vzde¢lavacich ¢i rozvojovych akei.

Stanoveni nakladi — vychazi vzdy z jednotlivych planovanych vzdélavacich aktivit. Vedouci
pifimé péce pracuje scenami vzdélavacich a rozvojovych aktivit. V obdobi, kdy jsou
provadény ptredpoklady rozpoctu na nésledujici rok, tyto ceny aktualizuje. Pfedkladd pak
finan¢ni plan ke schvaleni jednateli Domova XY.

Zpisob vyhodnoceni vysledkii vzdélavani — sestaveni planu hodnoceni realizovanych
aktivit, jez je zaméten na 5 oblasti.

— Spokojenost se vzdélavaci aktivitou — cilem je zjistit spokojenost ucastnika/ti
S lektorem a obsahem vzdélavaci aktivity a provadi se 3 dny po konani, ukonceni
vzdélavaci aktivity vedouci ptimé péce. Zdrojem pro toto hodnoceni budou dotazniky,
které bude mit Domov XY pro tento ucel vytvoren a které budou obsahovat otazky na
spokojenost s osobou, ktera vedla, realizovala vzdélavaci ¢i rozvojovou aktivitu, jejim
obsahem, pouzitou metodou, pomickami, technickym vybavenim, ¢asovym planem
ptislusné vzdélavaci aktivity, s tim, co Gc€astnikim chybélo ¢i co by naopak vypustili.
Ty vyhodnoti vedouci piimé péce. U skupinové realizovanych vzdélavacich
a rozvojovych aktivit se miZe vedouci piimé péce rozhodnout pro hodnoceni formou
skupinové diskuse s Uc€astniky, kterd je realizovana v rozmezi 3 — 7 dni od ukonceni
aktivity a jsou pro ni pouZity jako osnova otazky z hodnoticiho dotazniku. Vysledky
diskuse vedouci piimé péce pisemné zachyti a nasledné analyzuje.

— Co se pracovnici naudili — cilem je ovéfit, jaké védomosti pracovnici diky realizované
vzdélavaci aktivité ziskali, jaké si osvojili dovednosti, ¢i k jakym zméndm postoji,
navyku u pracovnikl doslo. Zdrojem pro toto hodnoceni budou dotazniky, které provadi
lektor vzdélavaci aktivity pifi ukonceni vzdé€lavaci aktivity. Vedouci pfimé péce si je
vyzadd od lektora. U aktivit typu workshop, pfipadova supervize, hrani roli bude
v ramci dojednané zakazky pozadavkem, aby takovéto hodnoceni ptedlozil v zavéru
aktvitiy jeji realizator. U stazi ¢i metod vzdélavani a rozvoje na pracovisti provede
hodnoceni u doty¢ného pracovnika popisem realizator aktivity v navaznosti na cile
vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity.

- Vyuziti vzdélavaci aktivity — smétuje k posouzeni, zda pracovnici uplatiiuji znalosti,
dovednosti a postoje, které si osvojili, pfi vykonu své prace. Vedouci piimé péce ve
spolupraci s pracovniky, ktefi jsou nadfizeni jinym pracovnikiim, bude provadét cilené
pozorovani, které se odrazi nasledn¢ v kazdomésicnim hodnoceni pro stanovovani
odmény ke mzd¢. Realizovat se bude po dobu minimalné¢ 1 — 3 mésici po ukonceni
vzdélavaci aktivity. Pfi hodnoceni postojii ¢i navykl vedouci piimé péfe mize vyuzit
metodu 3600 zpétné vazby, ktera se realizuje po uplynuti 2 meésicti po ukonceni
vzdélavaci aktivity.

- Vysledky vzdélavani — cilem je posouzeni, zda byly dosazeny stanovené cile
vzdélavacich aktivit. Provadét bude vedouci ptimé péce v zavéru roku. Zdrojem budou
vysledky oblasti, co se pracovnici naucili a jak vyuzivaji vzdélavaci aktivity. Budou
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také pouzity vysledky dotaznikli spokojenosti uzivatelt, jejich blizkych, tfetich stran
a analyza stiznosti, které budou srovnany s vysledky z piedeslych Setieni a analyz.

- Hodnoceni procesu vzdélavani a rozvoje — cilem je ohodnotit, jaky mél v daném roce
realizovany vzd¢lavaci proces piinos pro Domov XY. Provadi vedouci piimé péce
v zavéru kalendainiho roku. Bude vychazet z vysledkll pfedeslé pojmenované oblasti.
Domov XY si stanovi, Ze pokud bylo dosaZeno napt. alespoii z 50 % stanovenych cild,
byly naklady na vzdélavani a rozvoj vynalozeny efektivné. DalSim zdrojem pro
hodnoceni budou sebehodnotici dotazniky zahrnujici také otazky zaméfené na zjisténi
spokojenosti pracovniktl se vzdélavacim a rozvojovym procesem v organizaci.

Vedouci piimé péce po sestaveni Programu dalSiho vzdélavani s nim sezndmi jednatele
Domova XY a pracovniky, jez jsou nadfizeni jinym pracovnikiim na spole¢né schiizce. Cilem
bude seznameni s programem, spolecné odsouhlaseni programu, zaroven také revize platnosti
samotného procesu vzdelavani a rozvoje v organizaci.

Pred realizaci vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity vedouci pfimé péce informuje pracovniky
0 misté, ¢ase konani, tématu, a to minimalné dva mésice predem. Nasledné¢ minimaln¢ dva
tydny ptedem informuje o jejim obsahu, harmonogramu, o tom, jaky je jeji cil, jak se na ni
pracovnici maji pfipravit. V pifipadé, ze pracovnik byl zatazen do aktivity na zaklade
identifikovanych potieb z pohledu organizace, tedy pracovnik pti sebehodnoceni neprojevil
vlastni uvédoméni si napf. nejistoty, deficitu, potieby rozvoje, vedouci piimé péce jej seznami
S tim, pro¢ byl na danou vzdélavaci aktivitu zafazen ¢i pro¢ byl zafazen opakované. Napft. ze
tomu tak je z divodu, jelikoz u né& nedoslo k osvojeni potifebnych znalosti, dovednosti ¢i
schopnosti, ovlivnéni postojii. Snahou je, aby si pracovnik mohl byt védom potieby dané téma
absolvovat pted samotnou aktivitou.
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Ptiloha 21 Prizkum cen vzdélavacich a rozvojovych aktivit

Pro ptiklad v soucasné¢ dobé se vzdélavaci aktivity pohybuji v nize uvedenych cenach za
akreditované 8 hodinové kurzy za skupinu:

Institut vzdélavani APSS CR:

- Komunikace v pé¢i o umirajici, Promény stafi a gerontooblek 16.490 K¢
- Emoce v obrazech, Komunikace v obrazech 16.990 K¢

Hartmann akademie:

— Problémy starnuti a prace se starnoucimi uzivateli 15.000 K¢

- Specifika komunikace s uzivateli s vybranymi diagnézami 15.000 K¢
Seduca-CZE s.r. 0.

— Jak Gspésné jednat s klientem s problémovym chovanim 12.600 K¢

- Bariéry v komunikaci v podminkach socialnich sluzeb 12.600 K¢
Rozpéti cen vzdélavacich aktivit typu seminaria 12.600 — 16.990 K¢

Ceny supervizorit a psychoterapeutii se pohybuji, dle ovéfeni vefejné prezentovanych
cenovych nabidek, napf. v nize uvedenych cenach. Kazdy zuvedenych supervizori
a psychoterapeutli pocitd navic s tthradou cestovného. Z uvedenych zdroji uvadi cenu
cestovného pouze Mgr. Iveta Stastkova, a to ve vysi 6,80 K&/km. P¥i vypodtu cestovného je
vychazeno z tohoto zdroje u vSech ostatnich. Aktivity jsou realizovany 2 — 4 hodinové.

Bfetislav Kantor (Ostrava):

- Tymova supervize 60 min. 1.500 K¢ (45 min/1.125 K¢)
- Tymové koucovani 60 min.1.500 K¢ (45 min/1.125 K¢)
- Cena za 8 vyucovacich hodin 9.000 K¢
- Cestovné 1 setkani 52 km * 6,8 K& 354 K¢

— Cestovné 2 — 4 setkani
— Celkova cena

Mgr. Jan Kolat, Ph.D. (Brno):

708 K¢ —1.416 K¢
9.708 K¢ — 10.416 K¢

- Piipadova, tymovy supervize, workshopy, tréninky 50 min. 1.000 K¢ — 1.200 K¢

- Cena za 8 vyuc€ovacich hodin

8,000 K¢ —9.600 K¢

- Cestovné 1 setkani 372 km * 6,8 K¢ 2.530 K¢

- Cestovné 2 — 4 setkani

5.060 K¢ —10.120 K¢

- Celkova cena 13.060 K¢ — 19.720 K¢

Mgr. Petr Hyl (Opava):

— Supervize tymova, koucovani 45 min. 1.400 K¢ —2.000 K¢.
- Cena za 8 vyucovacich hodin 11.200 K¢- 16.000 K¢
- Cestovné 1 setkani 118 km * 6,8 K¢ 802 K¢

- Cestovné 2 — 4 setkani

1.604 K¢ — 3.208 K¢

— Celkova cena 12.804 K¢ —19.208 K¢

Mgr. Iveta Stistkova (Slusovice):

- Ptipadova, tymova supervize
- Cena za 8 vyucovacich hodin
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- Cestovné 1 setkani 176 km * 6,8 K& 1.197 K¢
— Cestovné 2 — 4 setkani 2.394 K¢ —4.788 K¢
- Celkova cena 8.794 K¢ - 11.188 K¢

Rozpéti cen supervizoru a psychoterapeuti vcéetné cestovného 8.794 K¢ —19.720 K¢
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Priloha 22 Prezentace zavére¢né prace

Management vzdélavani a rozvoje
pracovnikl v primé péci v'pobytové

socialni sluzbe

Mgr. Michaela Balejova / DMBA46

Redena

problematika

uvod

Predmétem zavérecné
prace je systém
vzdélavani

a rozvoje pracovnikd
v pfimé péci

v konkrétni pobytové
socialni sluzbé.

problém

Zefektivnéni systému
vzdélavani a rozvoje
pracovnik{ v piimé péci
zvolené organizace

pobytové socialni sluzby.

VSEM

pristup

Zjisténi soucasného
stavu vzdélavani

a rozvoje pracovnikd
v pfimé péci ve
zvoleném zafizeni,
a to prostrednictvim
identifikace jeho
nedostatkd

a formulaci
doporuceni k jejich
odstranéni.
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NVSEM
Postup reseni

zdroj ziskavani Zpracovani
Teoretickd vychodiska Polostrukturované Zpracovani vychazi ze
s odbornych publikaci rozhovory ziskanych
a zdrojd. Rozbor s vedoucimi teoretickych znalosti
stavajiciho systému pracovniky a vysledkd zjigténych
vzdélavani odpovédnymi za z praxe. Identifikace
a rozvoje zvolené vzdélavani a rozvoj nedostatkd procesu.
organizace pobytové pracovnikd Doporuceni k naprave
socialni sluzby. a pracovniky v pfimé nedostatkd.

péci zvolené

organizace.

Wysokd Ekola ekonomie a managementu Prezentacs WSEM 3
LVSEM

Vysledky prace

Stavajici systém vzdélavani a rozvoje ve zvolené organizaci ma radu
nedostatku, které snizuji jeho efektivitu. Vedle toho vsak byla identifikovana
také pozitiva, diky nimz Ize predpokladat tspeésnou realizaci potirebnych zmen.

Silné stranky, o které se mohou potirebné zmény systému oprit:
» Pracovnici jsou motivovani pro osvojovani si dovednosti a zkusenosti.

» Nejvyssi vedeni organizace je motivovano k tomu, aby efektivné pracovalo na
zlepseni systému vzdélavani a rozvoje v organizaci (Volba témat vzdélavacich
aktivit je vhodna z pohledu aktudlnosti v rdmci pozadavkl pracovnikd,
problém0 a potieb uZivatell. Pracovnici mohou ovlivnit témata vzdélavacich
aktivit, které se jich tykaji. Vedeni organizace v soucasné chvili jiz pracuje
s celou radu metod pro ziskani zpétné vazby v oblasti potieb vzdélavani a pro
hodnoceni efektivity vzdélavani.).

2 ¢/SEM
Wysokd 3kola ekonomie a managementu Prezentace VSEM 4
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NVSEM
Vysledky prace

Slabé stranky systému vzdélavani a rozvoje:

« Pracovnici odpovédni za vzdélavani a rozvoj pracovnikd nejsou rovhocenné
zasveceni do systému vzdélavani a rozvoje.

« Management organizace neni jednotny v podpote pracovnikt v zavadéni
novinek do praxe v organizaci.

» Organizace si nestanovuje strategické cile vzdélavani a rozvoje, ani konkrétni

’ vy ’ ’ . .0 ’ . s ’ vy e

cile vzdélavani a rozvoje pracovniku v ramci planovanych vzdélavacich
a rozvojovych aktivit.

« Volba metod vzdélavani a rozvoje je jednostranna.

« Stavajici systém vzdélavani a rozvoje nema postizen hodnoceni efektivity
vzdelavani a rozvoje.

i3 Prezentace VSEM 5
Wysokd Ekola ekonorrie a managementu rezentace

NVSEM
Doporuceni

Na zékladé vysledk( |ze doporucit nasledujici aktivity a zmény:

1.Ze strany jednatele zafizeni jednoznacné projeveni podpory vzdélavénia rozvoje pracovnikl v organizaci
vramci pracovnich porad.

zapojena do poskytovani pfimé péce a je pfimo nadfizena viem pracovnikim v pfimé péci. Stanoveni jeji
zékladni odpovédnosti realizaci pravidelnych dialogt s pracovniky nadfizenymi jinym pracovniktm, jejichz
nédplni je motivace téchto pracovnikt k podpofe celého procesu vzdéldvéni a rozvoje.

@ 2. Stanoveni kompetenci a odpovédnosti vedouci pfimé péce v ramci vzdéldvéni a rozvoje, kterd je pfimo

3. Doplnéni standardl vykonnosti pracovnika organizace o oblast zohledfiujici uplatiiovani ziskanych
dovednosti a znalosti po absolvovéni vzdéldvaci/rozvojové aktivity, o oblast motivace podfizenych ze strany

nadfizenych pracovniku.

” /3
Wysokd 3kola ekonomie a managementu Prezentace VSEM 6
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\VSEM
Doporuceni

4. Komplexni pristup k identifikaci potreb vzdélavani a rozvoje, které jsou spojeny, jak s deficitem znalosti,
schopnosti, dovednosti, zptsobt jednani pracovnikd, tak s tendenci pracovnikt k vlastnimu rozvoji
védomosti, dovednosti, schopnosti, nédvykt ¢i zptsobu jednéni. Zdroje pro identifikaci potfeb mit v oblasti
potieb pracovnikd, v oblasti potieb pracovnich pozic, v oblasti potfeb organizace.

5. Cil vzdélavani a rozvoje pro dany rok, i vzdéldvaci aktivitu, definovat jako konkrétni ziskani védomosti,
osvojeni dovednosti, osvojeni ¢i zménu zpusobu chovéni, zménu navykul ¢i zménu postoju dle
identifikovanych potreb.

6. Rozéifit volené metody vzdélavani a rozvoje tak, aby zohlednovaly potfebu rozvijet sociélni, emocionalni

a praktické kompetence pracovnikt, napf. o hrani roli, workshop, pfipadovou supervizi, odborné stéze ¢i
metody vzdéldvénina pracovisti.

% Prezentace VSEM 7
Wysoka gkola ekonomie a managementu © A

IVSEM
Doporuceni

7.Na danou vzdélavaci ¢i rozvojovou aktivitu pracovniky zafazovat v souvislosti se zjisténymi potiebami,
které se vztahuji k danému pracovnikovi.

8. Minimalné dva tydny pred vzdéldvaci ¢i rozvojovou aktivitou informovat pracovnika o jejim obsahu,
harmonogramu, o tom, jaky je jeji cil, jak se na ni pracovnici maji pripravit. V pfipadé, ze pracovnik byl zafazen
do aktivity na zékladé identifikovanych potieb z pohledu organizace, tedy pracovnik pfi sebehodnoceni

neprojevil vlastni uvédomeéni si napf. nejistoty, deficitu, potreby rozvoje, sezndmit s tim, pro¢ byl na danou
vzdélavaci aktivitu zafazen.

9. Do programu dalsiho vzdéldvéni zpracovat systém vyhodnoceni vysledkd vzdélavéni a sestavit plan
hodnoceni realizovanych aktivit. Zaméfit jej na zjisténi spokojenosti se vzdéldvaci aktivitou,co se pracovnici
naucili, na posouzeni, zda pracovnici uplatiuji znalosti, dovednosti a postoje, které si osvojili, pfi vykonu své
préce, na posouzeni, zda byly dosazeny stanovené cile vzdélavacich aktivit, na hodnoceni, jaky mél v daném
roce realizovany vzdéldvaci proces prinos pro Domov XY po stanoveni kritéria pro urceni, zda prostiredky byly
na vzdélavéni a rozvoj vynalozeny efektivné.

Prezentace VSEM 8
Vysokd Ekola ekonomie a managementu -
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VSEM

Zaver

Prace ptinesla odhaleni nedostatkd, které snizuji efektivitu systému vzdélavani a rozvoje ve
zvolené organizaci.

@D Problematika byla posunuta diky konkrétnim doporucenim na zefektivnéni stavajiciho
systému, které pro organizaci neprinaseji zvysené naklady a jsou realizovatelné
prostiednictvim vlastnich zdrojd organizace.

ola ekonomie a managementu
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