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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnim cilemtéto bakalaiské prace je stanovit ndvrhy na doporucenina zlepSeni v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancll V organizaci Bona 0.p.s.

2. Vyzkumné metody:

V bakalatské praci bylo pouzito nékolik metod. Teoreticka ¢ast vznikla na zakladé literarni reSerse z primarnich
a sekundarnich zdroja, které byli rovnéz komparovany. V analytické ¢asti prace byly vyuzity kvalitativni i
kvantitativni metody. V ramci kvalitativni metody byl proveden polo struktorovany rozhovor a kvalitativni
metodou prob&hlo dotaznikové $etieni. Tyto metody byly nasledné vyhodnoceny a graficky zpracovany a stavi
na nich podana doporuceni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zaklad¢é poznatkll z teoretické Casti prace byl sestaven dotaznik, jakozto hlavni néstroj vyzkumu. Vyzkumu
se Ucastnili zaméstnanci z organizace Bona, 0.p.s., celkem se dotaznikového Setfeni u€astnilo 62 respondentt.
RownéZz byla stanovena vyzkumna otazka a dil¢i otazky, které na vyzkumnou otazku odpovidaji. Vyzkumnou
otazkou bylo, zda je aktudlni stav vzdélavani zajiStované organizaci dostacujici pro potieby socialnich
pracovniki. Tuto vyzkumnou otazku mély potvrdit ¢i vyvratit navazujici dil¢i vyzkumné otazky, jezse ptali na
spokojenost zaméstnancti se stavem vzdélavani v organizaci, na to, co zaméstnanctim v oblasti vzdélavani a
rozvoje ze strany organizace chybi, co by uvitali pro rozvoj svych pracovnich ¢innosti a v jaké oblasti se radi
vzdélali. Ze zpracovanych vysledkll prace vyplyva, ze zaméstnanci jsou s dosavadnim stavem vzdélavani
spokojeni a to konkrétné (95%), avSak maji k nému urcité vyhrady. Respondenti ve vyzkumu uvedli, Ze jim
schazi ze strany organizace vys$$i financni podpora na vzdélavani, vét§i moznost vybéru vzdélavani a omezena
volnost ve vybéru. Pro rozvoj svych pracovnich ¢innosti by zaméstnanci uvitali zejménakurz krizové intervence,
psychoterapeuticky vycvik a kurz zaméfeny na manazerské dovednosti. Zaméstnanci by radi nacerpali znalosti
Vv oblasti psychologie a psychiatrického minima, dale také v hlubs$i socidlni praci a uméni motivacnich
rozhovort. Odpoveédi na vyzkumnou otazku tedy je, ze aktualni stav vzdélavani, je pro zaméstnance dostacuji,
avsak je mozné ho zoptimalizovat zapomoci navrhovanych doporuceni.

4. Zavéry a doporuceni:

Z vysledkll zpracovanych dat z dotaznikového Setfeni byla organizaci Bona, o.p.s navrhnuta nasledujici
Kdy je mozné i u financovani zahrnout zjiSténa data, Ze by si mohli zaméstnanci pfispét do urcité castky sami.
Dale by bylo vhodné rozsifit nabidku nabizenych vzdélavani ¢isnizit poZadovana kritériana povinna vzdélavani,
aby bylo mozné vytvofit vzdélavani vice na miru potfebam zaméstnanctim.

Organizaci Bona, o.p.s. bylo doporuéeno zazadat o &lenstvi v Ceské asociaci streetwork, ktera nabizi svym
¢lenim mnoho vyhod, véetné financni podpory organizaci a to 1 v segmentu vzdélavani, rozsifeni nabidky
nabizenych vzdélavani, protoze CAS spolu s Instituci kontaktni prace nabizi svi vzdélavani, s tim se poji také
vyhoda vyplyvajici z ¢lenstvi v asociaci v podobé slevna vzdélavani potradané asociaci. Dale mliZze organizace
skrze Enovation zazadat o dotace na vzdélavani i tfeba skrze projekt. Enovation navic nabizi poradenstvi tykajici
se dotaci. Spole&nost hodnoti projekty organizaci a propojuje je s riiznymi zdroji financovani z CR a EU, miize
pomoci s dafiovymi ulevami na vyzkum a vyvoj, investi¢nimi pobidkami, vefejnymi zakdzkami a soutézemi.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:
The main objective of this bachelor thesis is to establish suggestions for recommendations for improvement in
the area of employee training and development at Bona 0.p.s.

2. Research methods:

Several methods were used in the bachelor thesis. The theoretical part was based on a literature research from
primary and secondary sources, which were also collated. The analytical part of the thesis used both qualitative
and quantitative methods. The qualitative method involved a semi-structured interview and the quantitative
methodinvolved a questionnaire survey. These methods were subsequently evaluated and graphically elaborated
and build on the recommendations made.

3. Result of research:

Based on the findings from the theoretical part of the thesis, a questionnaire was designed as the main research
tool. Employees from the Bona, 0.p.s. organization participated in the research, a total of 62 respondents took
part in the questionnaire survey. The research question and sub-questions that answer the research question were
also determined. The research question was whether the current state of training provided by the organization is
sufficient for the needs of social workers. This research question was intended to be confirmed or refuted by
follow-up sub-research questions that asked about employee satisfaction with the state of training in the
organisation, what employees lacked in terms of training and development from the organisation, what they
would welcome for the development of their work activities and in what area they would like to be trained. The
results of the work show that the employees are satisfied with the current state of training, specifically (95%),
but they have some reservations about it. Respondents in the survey stated that they miss more financial support
from the organisation for training, more choice in training and limited freedom of choice. In particular,
employees would welcome a crisis intervention course, psychotherapeutic training and a management skills
course to develop their work activities. Employees would also like to gain knowledge in psychology and
psychiatric minimums, as well as in more in-depth social work and the art of motivational interviewing. The
answer to the research question is therefore that the current state of training is sufficient for the employees, but
that it can be optimised with the help of the proposed recommendations.

4. Conclusions and recommendation:

From he results of the processed data from the questionnaire surwey, the following recommendations were
proposedto Bona, 0.p.s. Increase funding in the field of education or seek alternatives in its financial support
from within and outside. When it is possible even with funding to include the data found that the employees
could contribute up to a certainamount themselves. Furthermore, it would be advisable to expand the range of
training offered or reduce the required criteria for mandatory training in order to create training more tailored to
the needs of employees. Bona, 0.p.s. was recommended to apply for membershipin the Czech Association of
Streetwork, which offers its members many benefits, including financial support to the organisation, including
in the training segment, expanding the range of training offered, as CAS together with the Contact Work
Institution offers its own training, with the associated benefitof membership in the form of discounts on training
organised by the association. Furthermore, through Enovation, an organisation can also apply for subsidies for
training, for example through a project. Enovation also offers advice on subsidies. The company evaluates
organisations' projectsand links them to various sources of funding fromthe Czech Republic and the EU, and
can help with R&D tax credits, investment incentives, public procurement and competitions.

KEYWORDS

Education, education system, employees, development, methods
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1 Uvod

Na vzdélavani lze obecné pohliZet, jako na celoZivotni cyklus, kdy se lidi neustale uci
arozvijeji. S timto se poji skutecnost, Ze dosaZeni ,,potfebného* vzdélani pro vykon daného
povolani neni pomysiné vyvrcholeni, a proto je nutno rozvijet své znalosti i nadale. Doba se
meni, lidstvo objevuje a nabyvd nové poznatky ve vSech smérech a oborech podnikéni.
Naskytuji senové piilezitosti, méni se podnikatelské prostiedi, zvySuje se konkurence a inovuje
se. Rovnéz se rozvijeji pracovni pozice, mnohdy se prohlubuji a rozsifuji jejich kompetence
ana to vSe je potfeba umet reagovat. Pro dosazeni uspéchu je potreba se neustdle zlepSovat,
inovovat, podporovat rozvoj, myslet na budouci vyvoj podniku a dbat na znalosti zaméstnanc .
Pouhé udrzovani soucasné urovné lidskych zdrojti bude nedostate¢né pro potiebnou vykonnost
a nové pracovni ulohy v budoucnu.

Lidsky kapital je vyznamny a nelze jej nahradit, podniky jsou si této skute¢nosti dobie védomy.
Vzd€lavani a rozvoj zaméstnanc jsou dillezitou soucasti péce o lidsky kapital, jedna se tak
0 prevenci syndromu vyhoteni, buduji a posiluji vztah zaméstnanci k organizaci, motivuji jej

a zvySuji wellbeing zaméstnanct, coz zapiicinuje také jejich vykonnost. Spokojenost
zaméstnanct se odréazi od jejich motivace.

Vzdélavani zaméstnanct a naklady na néj predstavuji pro organizaci velkou investici
s védomim, ze diky této vynalozené investici ziskaji odbornéjsi pracovni silu, kterd pomtize
podniku obhajit pozici na trhu a dosahovat vy3si konkurenceschopnosti. Uginné vzdélavani
ptispiva ke zvyseni vykonu zaméstnanct, jejich motivaci a prohloubeni znalosti v oboru, které
dokazi pti vykonu pracovnich ¢innosti vyuZit, proto chce-li byt organizace konkurenceschopna,
musi se zamétit 1 na lidsky kapital a péci a rozvoj svych zaméstnancii. Pfi sestavovani u¢inné
struktury vzdélavani je tfeba zohlednovat n€kolik faktorti, véetné ptani svych zaméstnancii.

V socialnich sluzbach je vzdélavani povinné. Zaméstnavatelé ho musi zajistit, tuto povinnost
zaméstnavatelim ukladd zdkon. S touto skutecnosti jsou vSichni socialni pracovnici
a pracovnici v socidlnich sluzbach obeznameni, a tak o svém vzdélavani mohou zaméstnanci
premyslet. Socidlni sluzby jsou proménlivé, neustdle se vyvijejia s tim ptichazeji nové metody
prace s lidmi, proto je zejména v téchto sluzbach neustalé vzdeélavani namisté. Pfi tvorbé
struktury vzdéldvacich aktivit a planu rozvoje je tieba ptihlizet ke znalostem a dovednostem
jednotlivych pracovniki, jejichz zkuSenosti a znalosti se mohou liSit. Proto je potieba ke
struktufe vzdélavani ptistupovat individudlné. Zaméstnavatel by mél provéfovat kompetence
a odbornost svych zaméstnancl, komunikovat s nimi, hledét na jejich potfeby a na zikladé
zjisténych dat vytvofit vzd€lavani na miru. V tymech tvofenych socialnimi pracovniky je
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s klienty.

Zaméstnancim by mél byt poskytovan dostateCny prostor k riistu a moznost vzdélavat se
Vv oblastech, kde ma jedinec nedostatky nebo by se rad vzdélal. To organizaci poskytne nejen
vzdélangj$iho a kompetentnéjSiho pracovnika, ale jedince, ktery bude k praci vnitiné motivovéan
a bude pracovat efektivnéji.

Bakalai'ska prace se déli na dve st€Zejni Casti, a to na teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast
obsahyje literarni reSer$i, jsou Vni definovany zakladni pojmy a vymezend dilezita
terminologie, jez se vztahuji k danému tématu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. V teoretické
¢asti je rovnéz popsana metodika prace. Praktickou ¢ast prace tvofi charakteristika organizace
Bona, o.p.s, v této Casti je také provedeno zpracovani a rozbor dat a vysledki z dotaznikového
Setfeni. Z vysledkd dotaznikového Setfeni jsou pak sestavena doporuceni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoretické Casti prace jsou podkapitoly, které detailn¢ popisuji procesy, metody a formy
vzdélavani a rozvoje zaméstnancll a prezentuji rizné perspektivy jednotlivych autort na téma.
V dalSich podkapitolach je uvedena tvorba systému a struktury vzdélavacich aktivit a planu
rozvoje, dalsi podkapitola pojima efektivitu vzdélavani a rozvoje pracovnikil a jeho nasledné
hodnoceni. Autorka se snazila koncipovat problematiku tak, aby ji kazdy jedinec dokézal
porozumét a utvoril si tak predstavu o dllezitosti vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti a ziskal
znalosti o této problematice. V zavérecné pasazi teoretické ¢asti je uvedeno shrnuti teoretickych
vychodisek a metodika bakalaiské prace.

2.1 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Na pracovnim trhu Ize najit mnoho vysoce kvalifikovanych pracovniki, jez se snazi vétSina
firem ziskat a udrzet. Bez aktivniho dopliiovani vzdélani a znalosti v oboru v pribéhu let budou
1 t1 zamestnanci, co byli ptivodné kvalifikovani a vzdélani, ztracet na hodnoté, proto je potieba
vénovat vzdélavani a rozvoji zaméstnancii pozornost. Spolecnosti jsou si tohoto faktu védomy,
av8ak mnoho z nich nevénuje vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancti velkou pozornost nebo
je neprovozuje efektivng, a tak ztraci na vyznamu.

Podle Koubka (2015, s. 253) se vzdélavani zaméstnanci definuje jako personalni aktivitu, ktera
zahrnuje prizpisobeni pracovnich dovednosti pozadavkim specifické pracovni pozice nebo
flexibilité prace. Vzdélavani zahrnuje také tradi¢ni metody rozvoje pracovnich dovednosti, coz
umoziiuje zaméstnanctim zdokonalit své schopnosti a prispét vétsi mérou k fungovani
organizace. Cilem vzdélavani je poskytnout zaméstnanclim nové znalosti a dovednosti, které
jsou pozadované pro vykon dalSich pracovnich pozic a zvySuji celkovou kapacitu organizace.
Toto rozsifeni miize v budoucnu uleh¢it mozné rekvalifikacni procesy v organizaci. Pracovnici,
ktefi se ocitnou na pracovni pozici, kterd jiz neni pro organizaci potiebnd, budou po sléze
rekvalifikovani na profesi nebo danou pracovni pozici, kterou organizace vyzaduje. Pro
rekvalifikaci téchto pracovnikii je organizovano Skoleni. Autor dale uvadi, ze organizace
nemusi ziskat pouze pracovniky, kteti jsou jiz odborné pfipraveni k vykonu préce, ale také
pracovniky, ktefi sipotiebuji doplnit potiebné vzdélani nebo urcitou kvalifikaci. Nové piichozi
zaméstnanci potiebuji byt Skoleni nebo rekvalifikovani v mechanismu a kultufe organizace.
Proces orientace na zaméstnance je dulezity a spadd do oblasti vzd€lavani zaméstnanct.
Moderni personalni prace klade diraz na rozvoj jak pracovnich dovednosti, tak osobnostnich
vlastnosti zaméstnancti. Osobnostni vlastnosti ovliviyji mezilidské vztahy a mohou mit dopad
na pracovni chovani zaméstnanct. Individualni i kolektivni pracovni vykon je znacné
ovlivilovan potfebami, hodnotami, zdjmy a motivaci zaméstnanc.

Podle Carberryho a Crosse (2019, s. 164) maji vzdélavaci a rozvojove aktivity vyznamny dopad
na rozvoj a prosperitu jednotlivel, tymi, organizaci a spolecnosti jako celku. Na uUrovni
jednotlivet se uceni a rozvoj zabyvaji vybavovanim lidi znalostmi, dovednostmi ¢i dalSimi
schopnostmi, které jim mohou byt atributy potiebnymi k tomu, aby mohli hodnotné ptispivat
do svych tymt, organizace anebo spole¢nosti. V dneSnim rychle se ménicim svété je uceni
arozvoj dialezity. Rozvojové procesy pomahaji jednotlivem udrzet krok se zménami, ke
kterym dochazi v pracovnim prostiedi, a ptizptisobit se vyvijejicim se regulacnim pozadavkim
a novym technologickym postupim. Mohou také podpoftit motivaci jednotlivce a jeho davéru
ve své schopnosti. Schopnosti, diky nimz dokaZe jedinec efektivné vykonavat praci, a mize se
tak pfipravitna kompetentni praciv tymech. Pokud je vzdélavani a rozvoj spravné strukturovan,
aktivity Casto zapadaji do SirSiho ramce plant kariérniho rozvoje. Autofi dale uvadi, ze na
urovni tymu by vzdélavani a rozvoj mélo véstk ziskavani, sdileni a rozSifovani novych znalosti
a dovednosti, budovani skupinové sebedivéry a soudrznosti ve vztahu k plnéni tkoll



a stanoveni skupinovych standardii a Urovné vykonu. Prostfednictvim moci vzdélavacich
a rozvojovych aktivit by jednotlivci méli byt schopni plnit tikoly s vétsi rychlosti, efektivitou
a presnosti a efektivnji vyuzivat zdroje. Cinnosti v oblasti ueni a rozvoje mohou také zlepsit
komunikaci v tymu, jedinci tak mohou nabyt dovednosti, které jim pomohou zvladat tymové
konflikty, spolecné rozhodovani a tymovou spolupréci. Jednotlivei mohou byt také odolnéjsi
pii zvladani netispéchi a selhani. Na urovni organizace je uceni a rozvoj zadsadni pro dosazeni
lepsi vykonnosti prostfednictvim identifikace efektivity a zvySovani trovné produktivity.

Carberry a Cross (2019, s. 166) uvad¢ji pojmy k rozvojovym aktivitim. K popisuuceni avyvoje
se pouziva celd fada pojmi: rozvojové aktivity v organizacich vcetn¢ Skoleni, vzdélavani,
uceni, rozvoje a rozvoje lidskych zdroji. Autoti dale uvadéji jednotlivé definice t€chto pojmt
a také klic¢ové rozdily mezi nimi. Skoleni 1ze povazovat za tradiéni zptisob vzdélavacich aktivit
v organizacich. Do zna¢né miry se zabyva procesem ziskavani znalosti, dovednosti a postojli
potiebnych k vykonu tak, aby jedinec mohl také efektivné plnit organizacni roli. Autoti uvadi,
7e je Skoleni povazovdno za Uzky pojem, ktery se zaméfuje na zaméstnance a na dosaZeni
lepsiho pracovniho standardu v kratkém &asovém obdobi. Skoleni mize probihat formalng,
Vv ucebné nebo Skolici mistnosti, nebo neformalné na pracovisti. Na pracovisti miize byt Skoleni
vysoce strukturované, polostrukturované nebo méné strukturované. Zaméteni Skoleni miize byt
obecné, jehoz obsahem je ptiprava jednotlivce na rizné situace, nebo specifické, které je
zaméfené na urCity soubor znalosti, dovednosti a chovani a ¢asto vyzaduje uspokojivy vykon
ve vztahu k predepsanému souboru cilti. Autofi dale uvadéji, ze se vzdélavani tyka ziskavani
znalosti, dovednosti a zkuSenosti v priibéhu obdobi trvalého studia, jez mnohokrat vede
k ziskani kvalifikace.

Noe (2022, s. 7) pohlizi na vzd€lavani jako na planované usili spole¢nosti usnadnit
zaméstnanciim uceni se kompetencim, znalostem, dovednostem a chovani souvisejicim s praci.
Cilem vzdélavani je, aby si zaméstnanci osvojili znalosti, dovednosti a chovani, na které je pfi
vzdélavani kladen diiraz, a uplatiiovali je ve své kazdodenni ¢innosti. Tradicné se spolec¢nosti
spoléhaly na formalni Skoleni ve formé kurzu, programu nebo urcité akce, v ramci kterych
zamestnance ucCily znalostem, dovednostem a chovani, které je potieba k uspéSnému vykonu
prace. Autor dale uvadi, ze vzde€lavani by mélo prispivat ke konkurenéni vyhod¢ spolecnosti
tim, Ze zlepSuje vykonnost zaméstnancii a podporuje obchodni strategie, rovnéz pozitivné
prispiva k vysledkiim podnikani, coz se odrazi na kvalité, produktivité, vyvoji novych produktii
¢1 udrzeni kliCovych zaméstnanct. Dle autora se lidsky kapital tykd znalosti (know what),
pokrocilych dovednosti (know how), porozuméni systému a kreativity (know why) a motivace
k poskytovani vysoce kvalitnich vyrobki a sluzeb (care why). Lidsky kapital miize byt cennéjsi
nez fyzicky kapital (zatizeni nebo technologie) nebo financni kapital (penézni aktiva, hotovost),
protoze poskytuje podniku vyhodu pied jeho konkurenty, jelikoZ je obtizné jej napodobit nebo
koupit a je pro podnik jedinecny.

Noe (2022, s. 7) tika, Ze rozvoj je podobny vzd€lavani s tim rozdilem, ze byva vice zaméfen na
budoucnost, tykd se vzdélavani, a to i formalniho, pracovnich zkuSenosti, vztahti a hodnoceni
osobnosti, rovnéz také dovednosti a schopnosti, jeZ pomahaji zam&stnancim se pfipravit na
budouci préaci ¢i pracovni pozici.

Bartak (2023, s. 178) uvadi, Ze investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci by mély byt pro
organizaci zpétné ziskové. Pfi vytvareni systému a struktury vzd€lavacich aktivit a planu
rozvoje je dulezité porovnat analyzy vychoziho stavu a skute¢nych potieb organizace. Od toho,
se odrazi realistické pozadavky pro vznik systému struktury vzdélavani a jeho planovani.

Dle Raudenské a Vec€ernika (2019, s. 93) dosazeni vyssiho vzdélani, prestiznéjSiho zaméstnani
a lepSiho platu predstavuje v soucasné dobé dilleZitou podminku Zivotniho Gspéchu. Autofi dale
poukazuji na aktualni studie, z nichz vyplyva, ze v soucasné dobé¢ se ztraci dulezitost tradi¢nich



proménnych, jako jsou vzdé€lani, socidlni ptivod nebo kognitivni dovednosti, které byly diive
povazovany za rozhodujici faktory pro urceni platu a zaméstnaneckého postaveni. Naopak se
zdlraziyje individudlni profil pracovnika, v€etné jeho osobnostnich vlastnosti, motivace,
sebevédomi a atraktivity. Zaméstnavatelé hodnoti tyto schopnosti, protoze oc¢ekavaji, ze zvysSuji
produktivitu zaméstnancl. Vyzkum naznacuje, Ze lidé s vys§i motivaci jsou ochotnéjsi
k dal$imu vzdélavani, pracovnimu pieséasim a samostatné praci, coz v kone¢ném disledku
zvysuje jejich plat a pracovni zatazeni.

Urbancova (2023, s. 60) uvadi, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancii je soucast organizaéni
strategie a podporuje udrzitelny rozvoj. Systém vzdélavani a rozvoje je vSak potfebné nastavit
v souladu s dil¢imi personalnimi strategiemi véetné celoro¢ni organizace. Mezi predispozice
vzdélavani a rozvoje patii osvojeni si uritych zplisobli mysleni, rozhodovani a chovani
zaméstnance, jezbudou vést k udrzitelnému jedndni zejména v préci a nasledné i v soukromém
zivoté. V tomto pripad¢ jej lze oznacit za spolecensky piinos. V kazdé organizaci je potieba
vytvofit idedlni strategii vzdélavani a rozvoje, kterd bude ladit i se strategii celé organizace.
Autorka dale uvadi, ze diky strategii vzdélavani a rozvoje mize organizace dosahnout nejen
kontinualniho rozvoje kompetenci svych zaméstnanct, ale rovnéz prohloubeni chéapani
vzajemné souvislosti ekonomickych, socidlnich a environmentalnich hledisek rozvoje celé
organizace, které jsou na lokalni, narodni, ale rovnéz také na globélni Grovni. Proto vhodné
zvolena strategie vzdélani a rozvoje podporuje riist celé organizace, ktery smétuje smérem k jeji
udrzitelnosti.

Urbancova (2023, s. 58) uvadi, Ze moderni technologie, které se neustale vyvijeji a zlepSuji, se
dnes objevuji i v oblasti vzdélavani, kde se fadi k t€m popularnéjsim. Oblibena je zejména e-
learningova forma vzdélavani ¢i kombinovana forma vzdélavani, coz nabizi napiiklad webinate
nebo forma virtudlni ucebny. Vyhodou je snadny pfistup k technologiim, kdy si vzdélavani
jedinci mohou zvolit, co se kdy a kde nauci, coz miize mit pozitivni vliv na snadnou pfistupnost
ke vzd€lavani pro vSechny pracovniky.

Zékon 108/2006 Sb. v odstavci o vzdélavani jsou uvedeny jednotlivé parametry, které se vazou
ke vzdélavani v socialnich sluzbach, jehoZ je povinna se kazda socialni sluzba na tizemi Ceské
republiky drzet. Zakon dale wukladd, Ze socialni pracovnici musi byt vzdélavani
zamestnavatelem minimalné 24 hodin ro¢né€, aby si obnovili, upevnili a rozsifili své odborné
znalosti. Pokud je pracovni pomér na ¢astecny uvazek, pocet hodin vzdélavani se stanovi jako
jedna dvanactina z 24 hodin za kazdy kalendarni mésic, kdy je zaméstnanec v aktivnim
pracovnim poméru. Avsak, tato povinnost neplati pro zaméstnance, kteti jsouve zkuSebni dob¢.

Zékon ¢. 108/2006 Sb. obsahuje definice riznych forem dalSiho vzdélavéani, naptiklad
specializacni vzdélavani poskytované vysokymi a odbornymi Skolami, které nasleduji po
ziskdni odborné kvalifikace pro danou oblast, jako je socialni prace. Dalsi formy dalSiho
vzdélavani zahrnuji Ucast na akreditovanych kurzech, odbornych stazich a Skolenich
a konferencich. V souladu se zdkonem musi byt dal$i vzdélavani akreditovano prostiednictvim
schvalenych vzdélavacich programi, které ministerstvo schvalilo pro vysoké Skoly, odborné
instituce, a také pro pravnické a fyzické osoby, které spravuji vzdélavaci zatizeni. K provadéni
odborné prace je nutné uzaviit pisemnou dohodu mezi zaméstnavatelem a zatizenim, které
poskytne odbornou staz. Zaméstnavatel ¢i organizace, k niz zaméstnavatel patii, mohou potadat
vzdélavaci akce pro socialni pracovniky, ale pouze omezen¢ a maximalné osm hodin ro¢né. Je
nutné, aby vzdélavaci akce byly specializované a zamétené na obor socialni prace. Soucasné je
mozné roz$ifit svou kvalifikaci absolvovdnim dal§iho vzdélavani v souladu se zvlaStnim
pravnim piedpisem

Zékon €. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach urc¢uje minimalni troven vzdélani potiebnou pro
vykon povoléani socialniho pracovnika nebo pracovnika v oblasti socialnich sluzeb, nicméné



ma 1 dalsi pozadavky. Vzdélavaci potieby by mély odpovidat pozadavkim konkrétni oblasti
a cilové skupiny socialni sluzby, ve které se pracovnik pohybuje, coz vyzaduje dalsi kontinudlIni
vzdélavani. Dalsi, ndvazné vzdélavani by se mélo odvijet od objednavky konkrétniho
vzdélavani, jez by mélo odpovidat poptavce daného tymu pracovniki. Aby mohl
zaméstnavatel, jehoZ povinnosti, kterd vyplyva ze zakona o socidlnich sluzbach, je umozZnit
svym zaméstnancim dalSi vzd€élavani a vybrat odpovidajici vzdélavaci programy, musi zjistit,
jaké jsou potieby jeho zamé&stnanct.

2.1.1 Tvorba systému a struktury vzdélavacich aktivit a planu rozvoje

Bartak (2023, s. 179) dokézal zformovat strukturu vzdélavacich aktivit a planu rozvoje. Ve
struktufe je popsan postup tvorby pldnu rozvoje zaméstnancl. Aby byla préce v rlznych
oblastech a na riznych mistech co nejefektivnéjsi, je tieba se fidit organizacni strategii a cili
a provést analyzu pozadavkl. Déle je nezbytné zhodnotit kvalitu soucasnych zaméstnanct
a urcit jejich potieby v oblasti vzdélavani, aby byl vytvofen plan pro rozvoj lidskych zdrojt.
Klicové je také vybrat spravnou metodu, formu, techniku a zdroje pro planovani a jeho
realizaci. Je dilezit¢ ur¢it odpoveédné osoby pro kazdou ¢ast planu a pribézné¢ monitorovat
a hodnotit jeho provadeéni. Po celkovém zhodnoceni vysledkt je mozné upravit plan, metody
nebo formy jeho realizace na zakladé zpétné vazby z hodnoceni. Poté se ptipravuje na dalsi
cyklus planovani.

Bartak (2023, s. 179), popisuje proces planovani rozvoje, pii jehoz tvorbé je dulezité se ptat
ptat na nasledujici otazky ,,Kde jsme ted’?, ,, Kam chceme jit?*, ,Jak tam dojdeme?* a ,,Jsme
opravdu na cesté k cili?*. Situacni analyza, stanoveni cilli, definice procesu a alokace zdroji
a jejich nasledna kontrola jsou odpovédi na tyto otazky.

Bartak (2023, s. 180) uvadi, Ze kroky k dosaZzeni cile rozvoje by méli byt postupné.
uroven znalosti a dovednosti. Dale je tfeba vytvofit plany na rozvoj nebo vzdélavani a stanovit
kroky k jejich splnéni. Autor zdlraziuje, ze organizacni zabezpeceni je klicové pro realizaci
plant a postupll a pro pfifazeni odpovédnosti a pravomoci.

Podle Bartaka (2023, s. 180) je dulezité vytvofit strukturu pro vzdélavaci a rozvojové aktivity.
Na zacatku je nutné urcit, kdo bude vzdélavan, a stanovit kritéria pro vybér ucastnikd. Poté je
tieba popsat obsah dil¢ich vzdélavacich aktivit, zpsob, jakym budou realizovény, a vyuzité
metody, techniky a formy. Autor rovnéz zdiraziuje, ze je dulezité urCit termin realizace
vzdélavaciho projektu a pfipravit casovy plan. Je nezbytné disponovat informacemi tykajicimi
se nakladi na projekt, zahrnujici jak pfimé, tak nepfimé ndklady. Kromé toho je dulezité
stanovit kritéria, podle kterych bude posuzovana efektivita vzdélavacich aktivit a sledovat
vynosnost projektu.

Bartak (2023, s. 180) zdUraziuje, Ze kritéria pro Uspé$nost vzdélavaciho projektu musi byt
Vv souladu s cili, které byly stanoveny pro obsah, rozsah a kvalitu projektu. Tato kritéria musi
byt ucinna, hospodarnd a relevantni, a musi plnit stanovené funkce. K tomu je tfeba vyuzit
vSechny dostupné zdroje vcetné financi, lidské prace, znalosti, didaktickych technik, materiala
a vybaveni, a zaroven dodrzet stanovena ¢asova a finanéni omezeni, aby nedoslo k naruseni
behu organizace. Projekt by mél byt ptizptisoben firemni kultufe a zaroven mize oteviit nové
ptilezitosti.

Podle Bartdka (2023, s. 181) se plany na rozvoj manazeri a specialistil skladaji z nckolika
kroka, které zahrnuji identifikaci soucasnych a budoucich cilti organizace a analyzu schopnosti
stdvajicich manazeri a specialisti. Poté je nutné piedpoveédét jejich budouci vyvoj
a identifikovat persondlni rezervy organizace. Nasledné je tfeba vypracovat plany pro Skoleni



nebo nabor. Autor zdiraziuje, Zze pfi planovani rozvoje manazerii a specialistl je dllezité
vytvorit 1 individudlni plany, které zohlediuji jejich profesni cile a ambice. Synchronizace cila
organizace s manazery a specialisty zahrnuje planovani zpusobd, jak dosahnout téchto cild,
a dohodu o podminkach realizace, které zahrnuji kontrolni a hodnotici mechanismy.

Dle Sikyie (2014, s. 124) je cilem systematického vzd&lavani zaméstnancti formovat
a prohlubovat jejich schopnosti, at’ uz to jsou znalosti ¢i dovednosti anebo jejich chovani, aby
byli schopni plnit své pracovni povinnosti a dosahovat stanovenych vykonl. Diky
systematickému vzdélavani jsou zaméstnanci piipraveni na neustalé zmény v pracovnich
podminkach a dokazi reagovat na pozadavky organizace. Schopnosti vyuzivat zmény jako
prilezitosti a motivace ke zménam jsou klicové pro konkurenceschopnost organizace. Kromé
toho systematické vzdélavani také pomaha s osobnim rozvojem zaméstnancl, coz mize vést
K postupu v jejich kariéte, a organizace miize vyuzivat své vlastni zaméstnance jako zdroj pro
plnéni svych potieb. Talent management, tedy proces ziskdvani, udrzovani, vyuzivani
talentovanych lidi, je dlleZitou soucasti procesu systematického vzdélavani a Gspé$ného fizeni
lidskych zdrojt v organizaci. Naproti tomu je spravedlivé hodnoceni, odménovani a vzdélavani,
coz tvoti klicové faktory pro ucelné ziskavani a rozvoj talentli v organizaci.

Sikyt (2014, s. 126) hovoii o cyklu vzdélavani, na jehoZ zadatku stoji identifikace potieb
vzdélavani. Potfeba vzdélavani zaméstnance plyne z nesouladu v dosavadnich schopnostech
pracovnika s pracovnimi pozadavky, které vyplyvaji z jeho pracovni pozice. Tato identifikace
je realizovana formou extrahovanych dat, které se tykaji pracovnich pozic a zaméstnanci.
VsSechna data shromdzdénd o zaméstnancich a pracovnich pozicich poskytuje analyza
pracovnich pozic a hodnoceni pracovniki.

Podle Sikyie (2014, s. 126) je nejdiive dilezité uréit divod pro vzd&lavani zaméstnancl, coz
nasledné ptechazi do planu vzdélavani, jenz ma n€kolik klicovych prvki. Hlavnim cilem planu
vzdélavani je splnéni specifickych potieb v této oblasti. Nezbytnym krokem je identifikace
konkrétni skupiny zaméstnancti, pro které je plan vzdélavani uréen. Samotny plan by mél
zahrnovat Sirokou Skalu vzdélavacich metod, jak internich, tak externich, a mél by zahrnovat
Skoleni na pracovisti i mimo n¢j. Kromé toho je rozhoduyjici zvolit pfisluSnou instituci, ktera
bude zodpovédnid za realizaci vzdélavani, coz mize byt externi tym ale také samotny
zamestnavatel. K nalezeni u¢inného vzdélani je potfeba najit vhodného lektora, at’ uz interniho
nebo externiho, a také vhodné misto pro kondni vzdélavani, bud’ v organizaci, nebo mimo ni.
Pt planovani vzd€lavani je nutné stanovit Casové a prostorové parametry, napiiklad kdy a jak
bude vzdélavani probihat a jak dlouho bude trvat. Déle je nutné urcit poZzadavky na materialni
a technické vybaveni, jako jsou ucebni pomicky, pocitatova technologie, doprava, ubytovani
a stravovani, v zavislosti na metod¢, ¢ase a mistu konani. Dulezité je také vybrat vhodné metody
pro hodnoceni vysledkii vzdélavéani, jako naptiklad hodnoceni vysledkli zvolené metody
S ptvodnimi daty, a prubézné monitorovani vzdélavaciho programu a kvantifikace ptinost za
pouziti ekonomickych ukazatell.

Dle Sikyie (2014, s. 127) je po planovani nutné piejit k uskuteénéni samotného vzdélavani.
Nejprve je tfeba vybrat vhodnou metodu, kterd odpovida cilia ptislusné skupiné zaméstnancl.
Pro uspésné vzdélavani je kliCové najit spravné misto a ¢as pro jeho konani, jakoz i vhodnou
instituci a lektora. Poté je nezbytné zajistit veSkeré nutné vybaveni a dojednat podminky
S organizaci pro realizaci vzdélavani. DalSim dulezitym krokem je informovat ucastniky
a ptipadné zajistit jejich dopravu na misto konani, stejn¢ jako jejich zakladni potieby, jako je
ubytovani a strava. Na zavér je nutné zvolit metodu hodnoceni a stanovit naklady na vzdélavani.
Vlastni uskutecnéni vzdélavani se tyka pouziti efektivniho vzdélavaciho postupu, ktery umozni
ziskani nezbytnych znalosti, dovednosti, chovani a schopnosti nezbytnych pro kvalitni vykon
v praci. Existuji dva rizné zplsoby organizace pracovniho vzdélavani: prvni zahrnuje uceni
pfimo na pracovisti, coz zahrnuje naptiklad prichod jednotlivymi pracovnimi pozicemi,



poskytovani pokyni b&hem prace a poskytovéani asistence. Druhym zplsobem je u¢eni mimo
pracovisté, coz zahrnuje venkovni aktivity a pfednasky. Pi1 hodnoceni vhodnosti vzdélavaciho
programu na pracoviSti ¢i mimo n¢j se bere v Uvahu jeho Ucel a potieba, organizacni
predpoklady a dalsi faktory. Dodrzovani planu vzd€lavani je dilezité a nasledné hodnoceni
ucinnosti je klicové pro efektivni pouziti metod vzdélavani v praxi. Je nutné zjistit, jak mnoho
novych dovednosti si zaméstnanci skute¢né osvojili a jak byly tyto dovednosti uplatnény
V jejich pracovni ¢innosti.

Ross (2018) hovoiti o vyukovych metodach a jejich ptinosu. Dle autora lze tyto metody oznacit
rovnéz jako metody uCeni nebo vyukové strategie. Kazdy z té€chto terminii oznaluje totéz.
Instruktazni metody piedstavuji postupy pouzivané Skoliteli a uCiteli ke stimulaci uceni
Skolenych osob/studentll. Instruktdzni metody nepiedstavuji mista vyuky, jako je naptiklad
online nebo ucebna. Mista predstavuji prostory, kde dochazi k u€eni. Jejich cilem je pomoci
vyukovych metod stimulovat uceni, které vede k odlisSnému chovani Skolenych osob nebo ke
zméné jejich vykonu. Ve formalnim $kolicim programu ma uceni svij Gcel a jednou z hlavnich
povinnosti tvlircli takovych programi je vybrat ty vyukové metody, které umozni ucastnikiim
Skoleni dosdhnout cild u€eni stanovenych skoliteli.

Dle Rosse (2018) zavisi piinos spravné zvolené vyuky piedevsim na vyukovych metodach. To
jsou metody, které piimo propojuji uCeni s piislusSnymi ,,realnymi“ pozadavky Skoliciho
programu. Tyto pozadavky redlného svéta souviseji s tim, Ze umoziji ucastniklim Skoleni
jednat v praci jinak, aby se zlep$il pracovni vykon. Vysledkem by mél byt pfinos pro organizaci.
Autor uvadi, ze Skoleni vSak musi byt oboustranné¢ vyhodné jak pro organizaci, tak pro
Skoleného. Pro Skolené osoby je ptinosem ziskani povySeni, pozitivniho hodnoceni vykonu,
finanénich vyhod nebo rozsifeni kariérnich moznosti. Skoleni musi vnimat pfimy piinos, aby
doslo k uceni. Jednoduse feceno, Skoleny je motivovan k uceni diky modelu ,,WIIFM* (j. Co
z toho budu mit?). Autor dale uvadi, ze metody vyuky spojené se stimulaci meta kognitivnich
dovednosti studujiciho jsou pro proces uceni dualezité, protoze meta kognitivni dovednosti
studujiciho ptedstavuji jeho intelektudlni schopnosti, které slouzi k usnadnéni uceni. Tyto
schopnosti udrzuji soustfedéni a pozornost zdka, coz vede k tomu, Ze zpracovava informace
smysluplnym zplsobem. Kone¢nym vysledkem pouzivani meta kognitivnich dovednosti je
zrychleni uceni a uchovani naucenych informaci. K uceni dojde, protoze ptedmét je relevantni,
uzce zaméteny a netlaci na zaka nad ramec jeho schopnosti uceni.

2.1.2 Efektivita vzdélavani a rozvoje a jeho hodnoceni

Bartak (2023, s. 184) uvadi, ze organizace, které efektivné vzdélavaji své zaméstnance, mohou
vyznamné zkratit dobu jejich vzdélavani. Efektivni vzdélavani ma klicovy vliv na rozvoj
profesionalnich dovednosti zaméstnancti a zvySuje jejich atraktivitu na trhu prace. Dale mize
pozitivné ovlivnit jejich pracovni vykon a umoznit plné vyuziti jejich potencialu. Pro organizaci
je dulezité, aby se pfi vzdélavani zaméstnanci zaméiila na jejich spokojenost, coz vede
k dosazeni strategickych a obchodnich cili. Podle autora je nezbytné uplatiovat promysleny
a systematicky pfistup, ktery zahrnuje analyzu souCasného stavu, stanoveni cild, postupné
planovani, realizaci a hodnoceni. Rozpoznani potieb vzdélavani a rozvoje vyplyva z analyzy
pozadovanych kompetenci, poté nasleduje stanoveni cila.

Bartak (2023, s. 185) popisuje, ze identifikace potieb vychazi z komparace redlnych metod
s kompetencemi pozadovanymi na pracovisti. Odchylky od zjisténych pozadavki jsou klicem
pro vytvoreni planu na rozvoj dovednosti pracovnika. V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji
fizeni nedosahuje pouze pozadovanych standardl, ale snazi se u pracovniki rozvijet
dovednosti, v nichZ zaméstnanci dominuji a v nichZ by mohli, jak ve vlastnim zdjmu, tak
i V zajmu organizace, dosahnout co nejvétsiho posunu. Jakmile je jasné, koho, kdy, v ¢em, jak,



s jakymi naklady a s poZzadovanymi vysledky je potfeba Skolit, pfistoupi se k vypracovani planu
Skoleni. Dle autora by se mél kazdy individudlni plan se zaméstnancem projednat a ten by se
mél na ném podilet, resp. jak zaméstnanec, tak personalni a liniovy manaZer. Osoba
z personalniho oddé€leni nebo jiného odd€leni zaméfeného na rozvoj zaméstnancii je
zodpovédna za realizaci planu vzdélavani, v€etné organizovani vzdélavacich kurzi a jinych
akci, sledovani jejich pribéhu a ziskdni zpétné vazby. Jejim tkolem je rovnéz upravovat
vzdélavaci plany, vést zdznamy o vzdélavacich aktivitich a zaznamenavat vysledky do
osobnich spisi zaméstnancl. Kontroluje také vyuziti finanCnich prostiedkii na vzdélavani
arozvoj zaméstnancl. Autor dale uvadi, Zze hodnoceni ucinnosti realizace vzdélavacich
a rozvojovych aktivit ma nékolik podob. Miize byt realizovano bezprostiedné¢ po instruktazi,
ukdzce nebo skoleni, aby se ovétilo osvojeni dovednosti a nacerpani informaci a znalosti. Je
forem vzdélavani a rozvoje, u nichz je tieba v pribéhu casu zjistit, jakym zplisobem vzdélavaci
akce ovlivnila postoje, ndzory, hodnoty nebo samotnou vykonnost vzdé€lavaného zaméstnance.
V neposledni fad¢ autor uvadi hodnoceni, které probiha prostfednictvim Skolitelt, vedoucich
Skoleni a tcastnikll. Dle autora hodnoceni vychazi ze strukturovanych rozhovort ¢i dotaznikd.
Vysledky hodnoceni nabizi zdsadni informace pro mozna zlepSovéani vzdélavani v organizaci
Vv dalsi fazi planovani.

Evangelu a kol. (2013, s. 7) poukazuji na to, z¢ v momenté, kdy dochazi k vyhodnoceni
efektivity vzdélavacich procest, je az 30 % nakladl na vzdélavani zbyteénych. Tyto zbyte¢né
ndklady zpisobuji chyby, jako jsou neznalost metodik, neuvazena rozhodnuti ¢i nedostate¢na
pfiprava a demotivace ucastnikii vzdélavani. Uroven samotnych znalosti a dovednosti
zam¢stnancli organizace je dualezitym ukazatelem, ktery mize vyrazn¢ odliSit jednotlivé
organizace v daném odvétvi. Autofi dale uvadi, Ze movity nebo nemovity majetek neni pro
vnéjsi okoli organizace zarukou, Ze ,,firma si vede dobfe*. V mnohych odvétvich se vyuziva
virtudlni prostredi, které nema velké pozadavky na hmotny majetek. Ti, kteti se rozhodnou zacit
podnikat, maji usnadnénou cestu, protoze maji moznost se poucit z chyb jinych. Mohou se tak
lehce dostat k dilezitym informacim, které mohou pouzit, a tak svym zaméstnancim nabidnout
relativné podobné podminky jako stfedni nebo velké firmy.

Dle Evangelu a kol. (2013, s. 8) jsou pro organizace dulezité znalosti, dovednosti a schopnosti
jejich zaméstnancll. Zejména menSim organizacim nepfijde Ucelné ziizovat personalni
oddéleni, jsou si védomy vyznamu vzd€lavani a mezi svymi zaméstnanci shledavaji zastupce,
kteti podporuji rozvoj zaméstnanci. Pristupy k uskutectiovani vzdélavacich programi se
V jednotlivych organizacich odliSuji. Mnoho organizaci vychdzi ze svych dosavadné ziskanych
zkuSenosti, financnich moznosti a miry propracovanosti planti do budoucna. Dle autorti jsou
tyto plany zaklad efektivnich vzdé€lavacich projektl. Autor tika, Ze chybi-li v organizaci tyto
plany, neni diivod se vzdélavat, pokud neni zndma cesta, jiZ se organizace bude ubirat, ¢i smér
profesniho rozvoje zaméstnanctl. Umérné k velikosti organizace se uvadi, Ze ¢im je firma vétsi,
Organizace potfebuji mit piehled o svych zaméstnancich, aby mohli koordinovat jejich praci
uspésné. K tomu potiebuji mit pfipravené a vypracované plany, diky nimz budou procesy
funkéni. Jakmile jsou plany rozvoje a kontrolni mechanismy hotové, méli by byt vyuzivany
naplno. Personalisté, ktefi jsou zodpovédni za vzdélavani zaméstnancli, obdrzi na zacatku roku
finanni prostfedky na realizaci vzdélavacich aktivit. Personalist¢é by pak méli dokazat
zdivodnit vyuziti investic, kdy se do vzd€lavacich programi, a to zejména v nadnarodnich
spole¢nostech, investuji vysoké &astky. Ukolem personalistd je piesvédéit o jejich potiebnosti
a navratnosti.

Evangelu a kol. (2013, s. 10) ptichazi s tezi, kdy u vypovédi u zkoumaného vzorku lidi,
u kterych zjistovali, jak ptistupuji ke svému rozvoji a co povazuji za efektivni ziskdvani novych



znalosti, nejvice lidi udava, Ze jim hodn€ pfindsi predavani zkusenosti od kolegii. Podle autorti
vzdélavaciho procesu se odbornici shodyji na tom, ze zaméstnanci v ramci vzdélavacich kurza
ziskavaji jen omezené mnozstvi svych znalosti a dovednosti, a to pouhych 10 %. Autofi uvadi,
ze 70 % se lidé uci prostiednictvim feseni novych a slozitych problémit, zatimco zbyvajicich
20 % ziskavaji od svych kolegh nebo nadfizenych tim, ze si osvojuji jejich styl préace
a komunikace. VySe zminénych 10 % je vSak povazovano za rozhodujici ukazatel. Je-li
vzdélavaci program uskuteciiovan spravne, odrazem byvaji zaméstnanci, ktefi jsou inspirovani
a motivovani k uplatnéni novych znalosti v praxi. Naproti tomu nizkad hodnota vzdélani
vypovida o tom, Ze pouze mala ¢ast vzde€lavacich aktivit je provedena spravné. Dle autord na
osobu, jez je odpovédna za vzde€lavani zaméstnancii, piipada dalsi kompetence, kterou musi
umet dobie ovladat, atou je umet ziskat potirebné financni prostredky. VSechny organizace maji
sva specifika, avSak v§echny by mély vychdzet z aktudlni trzni a vnitini situace, rozvojovych
plant, potfebnych kompetenci a finan¢nich moznosti. Dilezitym krokem, kterym by mél kazdy
projekt na vzdélavani projit, je proces hodnoceni, aby bylo mozné zdvodnit jeho naro¢nost
V jeho jednotlivych ¢astech. To samé ve své literature uvadi také Armstrong (2019).

Sikyt (2014, s. 130) uvadi, 7¢ ohodnoceni vysledkii vzd&lavani nasleduje po procesu
vzdélavani, coz mize byt pomérné slozité, jelikoz vysledky vzdélavani jsou obtizn¢ métitelné
a Casto se nepiimo projevuji v chovani a postojich zaméstnanct. Hodnoceni vysledkll zahrnuje
analyzu a hodnoceni pouzitych metod, reakci Ucastnik, miru osvojeni novych znalosti
a schopnost uplatnit je v praxi. Porovnavaji se také vstupni a vystupni testy nebo sleduji pribéh
celého vzdélavaciho programu. V pribéhu pravidelného hodnoceni zaméstnancii je zvlaste
dilezité brat v ivahu i vysledky vzdélavani.

2.2 Procesy, metody a formy vzdélavani a rozvoje pracovniki

Vzdélavani formulyji a uptesiiuji procesy, metody a jeho formy. Dle nich je mozné nastavit
vhodny systém vzdélavacich aktivit.

2.2.1 Procesy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Armstrong (2015, s. 342) uvadi, Ze procesy vzdélavani a rozvoje jsou velmi komplexni a také
proménlivé. Procesy vzdélavani a rozvoje by mély zahrnovat zpisob, jakym jednotlivi
zaméstnanci absorbuje nové informace, jakym zplisobem interpretuji teorie vzdélavani a jak se
ucivo prizptusobuje organizaci. Podle autora mohou lidé ziskavat znalosti samostatné¢ nebo od
ostatnich, jako jsou nadfizeni nebo spolupracovnici. Pouhy pasivni pfijem informaci neni
dostacujici, protoze lidé se nejvice uci aktivnim zapojenim. Autor identifikoval nékolik
procest, které by mély byt zahrnuty do vzdélavaciho a rozvojového procesu.

Prvnim procesem je dle Armstronga (2015, s. 342) to, jak se lidi u¢i. Lidé se u¢i riznymi
zpusoby, avSak to, co se uci, se odviji od jejich vnitini motivace. DoSkolovani z vlastni
iniciativy by mélo vést k ziskani nutnych znalosti a dovednosti pro GspéSnou pracovni ¢innost.
Je dilezité, aby organizace aktivné podporovala a vitala takovou dobrovolnou snahu o uceni

Lombard a Eichinger (1996) in Armstrong (2015, s. 343) uvadéji model 70/20/10, ktery
popisuje procentualni podil riznych zdroji vzdélavani a rozvoje u lidi. Tento model je zalozen
na vyzkumu Centre for Creative Leadership a uvadi, ze 70 % vzdélavani a rozvoje pochazi
z pracovnich zkusSenosti, 20 % ze socialniho uceni a interakce Se spolupracovniky a pouze
10 % z formalnich vzdélavacich kurzi nebo materialti. Tento model naznacuje, ze lidé ziskavaji
vétSinu svych znalosti a dovednosti z pracovniho prostfedi a tato skuteCnost by méla byt
zohlednéna pfti tvorbé vzdélavacich a rozvojovych programa.



Armstrong (2015, s. 343) pfichazi s teoriemi ueni, Mezi zakladnimi teoriemi v oblasti u€eni
se fadi teorie posilovani, kognitivni u€eni, u€eni z praxe a socidlni uceni.

Teorie posilovani, jez pfedstavuje Skinner 1974, in Armstrong (2015, s. 343) vychdzi z préace
autora a zaklada se na predpokladu, Ze jedinci méni své chovani v zavislosti na tom, zda jsou
za dané podnéty odménéni nebo potrestani.

Teorie kognitivniho uceni se dle Armstronga (2015, s. 343) tyka procesu ziskavani znalosti
a porozuméni  specifickym informacim, jako jsou klicové principy, terminy nebo dulezité
skuteCnosti, které jsou osvojeny jednotlivcem. Ve vzdélavani jsou jedinci ¢asto pfirovnavani
K programovatelnym strojim, kteti absorbuji a zpracovavaji informace.

Teorie uCeni se ze zkusenosti, jejimz autorem je Armstrong (2015, s. 343) Tato teorie tvrdi, ze
lidé se uci prostiednictvim svych zkuSenosti a Ze jsou schopni absorbce a reflexe téchto
zkuSenosti, aby je mohli efektivné vyuzit. V tomto procesu jsou aktivnim ucastnikem svého
osobniho uceni.

Teorie socialniho uceni je dle Armstronga (2015, s. 343) metoda u€eni zaklada na pfedpokladu,
7e socialni interakce je nezbytnd pro efektivni vzdélavani. Wenger (1998) in Armstrong (2015,
s. 343), ukazuje, ze lidé mohou byt zapojeni do "komunity praktikd" coz jsou skupiny
s podobnou odbornosti, kde se vyznamné uceni odehrava. Tento koncept lze porovnat se
skupinou lidi, kteti sdileji stejnou odbornost a stavaji se tak hlavnim zdrojem uceni.

Armstrong (2015, s. 343) vidi, jako dulezity proces motivaci k uceni. Podle autora je-li ¢lovék
dostate¢né motivovan, miize se ucit mnohem efektivnéji. Existuji dvé teorie, které vysvétluji
motivaci ke studiu - teorie ocekavani a teorie cili. Teorie ofekavani tvrdi, Ze jedinec je
motivovan k dosazeni cile, ktery pro n¢j ma hodnotu, protoze o¢ekava uspéch. Pokud véfi, ze
jeho usili bude mit pro néj ptinos, je motivovanéjsi. Kdyz se plni jejich ocekavani, posilyje se
presvédcéeni o prospésnosti uceni. Teorie cile se soustiedi na motivaci jedince, kterd se zvysuje,
kdyz mé jasny cil. Uspdch této teorie zavisi na zpétné vazbé spojené s dosazenim cile. Cile
uc¢eni mohou byt stanoveny jinymi lidmi, ale jedinec sije miize stanovit sam jako soucast svého
vlastniho vzdélavani. U¢innost stanovenych cili je ovlivnéna motivaci jednotlivce.

Armstrong (2015, s. 344) dale v souvislosti s procesy uvadi styly vzdélavani. Kolba a kol.
(1974) in Armstrong (2015, s. 344) ptfedstavuje rozmanité styly ueni, jejichz autofi stoji za
cyklem uceni sloZzenym ze Ctyf fazi. V prvni fazi dochdzi k vlastnim konkrétnim zkuSenostem,
které mohou byt bud’ planované, nebo se mohou stat ndhodné. Ve druhé fazi se jedinec soustredi
na reflexivni pozorovani, coz zahrnuje aktivni pfemysleni o ziskanych zkuSenostech a jejich
vyznamu. Tteti fize je popisovana jako abstraktni koncepce, ktera predstavuje zobecnéni, jehoz
zakladem jsou zkuSenosti, které slouzi ke zformulovéani feSeni a pojeti, které by §lo v budoucnu
uplatnit v pfipadé, Ze nastane obdobnd situace. Posledni faze cyklu uceni je oznaCovana jako
aktivni experimentovani, béhem niZ se zkousi konkrétni koncepty v novych a odlisnych
situacich, coz miize vést k novym zkuSenostem. Pot¢ se cyklus opakuyje.

Honey a Mumford (1996) in Armstrong (2015, s. 345) rozdéluji styly uceni na 4 rtizné druhy,
které se vztahuji k tomu, jakym lidem jsou jednotlivé styly nejvhodnéjsi. Prvni styl zahrnuje
aktivisty, ktefi jsou otevieni novym moznostem a uci se bez predsudkd. Druhy pfistup zahrnuje
piremitavce, ktetfi si udrzuji odstup a pecliveé zvazuji nové zkuSenosti, ale stale se snazi piijmout
nové vyzvy. Premitavci sbiraji informace, zkoumaji je a nasledné z nich vyvozuji zavéry.
Teoretici se podle autora snazi ptizpiisobit své poznatky logickym teoriim, mohou byt vnimani
jako perfekcionisté. Poslednim stylem jsou pragmatici, kteti testuji nové napady a postupy, aby
ovérili jejich ucinnost. Tyto styly se nevyluCuji, a tak mize byt Clovek jak premitavy, tak
teoreticky, nebo aktivisticky a pragmaticky soucasné.



Podle Armstronga (2015, s. 345) se teorie stylli uceni pouziva pii navrhovani vzdélavacich
a rozvojovych aktivit, aby byly ptizplisobeny individualnim styliim uceni Gi¢astniki. AvSak tato
teorie ¢eli problému, Ze lidé mohou mit vice nez jeden styl u€eni, nebo dokonce kombinaci
rtiznych styll. V rdmci skupiny Gcastnikii mize byt ptitomno mnoho lidis rliznymi styly ucenti,
coz mize byt pro vzdélavatele vyzvou ptizplsobit vzdeélavaci a rozvojové aktivity pro kazdy
Z téchto riiznych styli uceni.

Dle Armstronga (2015, s. 345) je schopnost uéit se klicovym procesem. Autor tvrdi, Zze uceni
je proces, ktery trva cely Zivot a prostiednictvim celozivotniho vzdé€lavani lidé nabyvaji nové
znalosti, dovednosti a zkuSenosti. Schopnost u€it se usnadiiuje proces uceni a pomahd lidem
byt efektivnéjSimi. Tato schopnost jim umoziiuje planovat a organizovat své uceni, rozeznavat,
zda jsou schopni diky nému délat véci 1épe, a sdilet své nové poznatky s ostatnimi, coz prispiva
k jejich prospéchu. Diky této schopnosti lidé dokazi posoudit kvalitu nové nabytych poznatkl
a vyuzit to, co se naucili i v odlisnych podminkach.

Dle Armstronga (2015, s. 345) Mezi dal$imi procesy se nachdzi kiivka u€eni, kterd predstavuje
dobu, kterou jedinec potiebuje k dosazeni stanovené¢ urovné vykonu na pracovisti nebo pii
plnéni specifického pracovniho ukolu. Tuto Uroven lze oznacit jako standard zkuSeného
pracovnika. Kiivka uceni hraje klicovou roli pfi pldnovani a uskute¢néni vzd€lavacich
a rozvojovych programa.

Podle Armstronga (2015, s. 346) existuje standardni kiivka uceni, ktera ilustruje tempo a rozvoj
uceni jednotlivce. Tento proces mize byt odlisny v zavislosti na u¢innosti uceni, zkusenostech,
dispozicich a zajmu jednotlivce. Rychlost a doba, ktera je potfebnd k dosazeni standardu
zkuseného pracovnika, jsou také klicové prvky této kiivky. Cas odrazi pribéh udeni v riiznych
obdobich, coz ovliviiyje tvar této kiivky.

Dle Armstronga (2015, s. 346) kiivka uceni s kolisajici dobou ukazuje ruzné faze uceni.
V n€kterych fazich mize u€eni jedince zpomalit nebo zcela zastavit kviili snaze zlepSit si své
dovednosti nebo zvysit rychlost své prace. V téchto ptipadech je nezbytné udélat si prestavku,
aby si jedinec mohl upevnit svoje védomosti a znalosti. Své nové nabyté poznatky z uceni
a nacerpal sily. Stupné¢ je mozné vyuzit pii pldnovani vzdélavani, pfi stanovovani urcitych
obdobi pro upeviiovani ziskanych schopnosti. V ramci t€chto obdobi jednotlivec prevadi nové
ziskané¢ dovednosti do praxe, aby tak Iépe dosdhl pozadovaného standardu. Podle autora se
vzdélavaci modul sklada z obsahu, ktery je tfeba se naucit, a z navodu, jak dosahnout
pozadované urovné schopnosti nebo rychlosti prace. Pii navrhu modulu je dilezité postupovat
systematicky, peclivé probrat kazdou ¢ast prace a zajistit, aby byla Gspésné€ splnéna. Ziskané
dovednosti se utvareji a uceluji v kazdé fazi uceni, coz lze také oznadit, jako ,,metodu
postupného uceni®.

V dalsi ¢asti textu se Armstrong (2015, s. 347) zmitwyje o vlivu teorii a koncepei uceni na
procesy. V tabulce 1 v pfiloze 5 jsou uvedeny vSechny koncepce a dopady téchto teorii
a koncepci uceni.

Armstrong (2015, s. 348) mezi dalSi procesy fadi uCeni se v organizaci. Dle n¢j se teorie zabyva
tim, jak se lidé v organizaci uci a jak se soustfedi na kolektivni uceni. Pfi hledani cesty k uceni
neni organizace samo o sob¢ schopna aktivné jednat. To, co vede organizaci k uceni, jsou
jednotlivi 1idé, kteti v ni ptisobi a u¢i se. Zpusob, jakym se v organizaci lidé u¢i, ma vliv na
proces uceni jako celek.

Podle teorie u¢eni Armstronga (2015, s. 348) organizace vyuziva rizné metody, aby podpoftila

uceni svych zaméstnancl. UCeni zahrnuje nejen vzdélavani zamétené na rozvojové aktivity, ale
1 dalsi faktory, coz znamend, Ze jde o komplexni proces tvofeny tfemi fazemi. Jeho hlavnim



cilem je ziskani, Sifeni a zejména sdileni znalosti, a to prostfednictvim vlastni zkuSenosti,
kolektivnich aktivit nebo pfedavanim ovétenych zkuSenosti organizace.

Argyris (1992) in Amstrong (2015, s. 348) popisuje uCeni se v organizaci jako proces, ktery je
mozny za dodrZzeni dvou podminek. Prvni podminkou je, aby byl naplnén cil, ktery si
organizace sama stanovila. Druhou podminkou je stav, kdy je odhalen nesoulad v zaméru
organizace a vyslednym efektem procesu uceni se. Definuje dva piistupy, tzv. jednosmyckovy
neboli adaptivni a dvousmyckovy, ktery popisuje jako generativni u€eni. Pfi¢emz adaptivni
uceni je prirtstkové, které piinasi vyrovnani odchylek od normy zavadénim drobnych zmén,
aniz bychom néco oc¢ekavali, rozhodovali ¢i narokovali. Organizace, kterd ptijala tento model,
se predevS§im formou cili a standardi zaméfuje naplnit sva oCekavani, ktera si stanovila.
Generativni zpiisob uceni klade vétsi naroky na naplnéni ocekavani, predpokladi ¢i rozhodnuti.
DodrZeni této podminky vede ke zkoumani moznych pii€in problému ¢i prekazek, které mize
vést ke vzniku zcela nové smyCky uceni se v organizaci. DvousmyCkové uceni se soustied’uje
na odhaleni a vyhodnocovani vysledki, pfi¢emz jde vice do hloubky. Cilem je vyrovnat se
s noveé vzniklou situaci, ktera se objevilav disledku vnéjsich vlivl, a umoziyje tak organizaci
se priucit néCemu novému, byt pruznou a kreativni. Organizace se tak stava z pasivniho
piijemce uceni jeho tviircem.

Easterby-Smith a Araujo (1999) in Armstrong (2015, s. 349) uvadi, Ze ptivodni autofi popsali
uceni s jednou smyckou, které se zamétuje na pozvolné a nendsilné zmény, oproti uceni se se
dvéma smyckami, které je zaméfené na radikalni zmény. V disledku toho maji vliv na celkové
zmény ve strategii a sméfovani celé organizace.

Armstrong (2015, s. 349) hovoti o pojeti uici se organizace, ktera je také soucasti procesu.
Senge (1990) in Armstrong (2015, s. 349) popsal definici u¢ici se organizaci jako skupinu lidi,
ktera se cilen¢ zdokonaluje a rozsSifuje své schopnosti a dovednosti za ucelem vzajemného
ocenéni a moznosti zmény statusu v ramci organiza¢ni struktury (neboli povySeni). Wick
a Leon (1995) in Armstrong (2015, s. 349) se odkazuji na autory definice ucici se organizace,
ktet1 ji popsali jako organizaci, ktera si zaru¢i budouci uspéch tim, Ze pruzn€ reaguje na potiebu
se stale zlepSovat a zdokonalovat.

Garvin (1993) in Armstrong (2015, s. 350) se odkazuje na pojeti u¢ici se organizace z pohledu
puvodniho autora, ktery poukazuje na uspéchy organizace za piredpokladu dodrzeni péti
postuptl, a sice systematického feSeni problémi, Cerpani z vlastnich zkuSenosti a poznatkt
jinych, experimentovani a rychlého a efektivniho pienaSeni znalosti v celé organizaci.
Systematické feSeni problémi je z pohledu autora cilené odhalovani slabin organizace na
zédkladé méfitelnych dat ¢i védeckych metod za vyuZiti nastroji jako je Paretiv graf, histogram
¢i diagram pfi¢in a nasledkd. Cilem experimentovani je z pohledu autora definice soustavné
vyhledavani a aplikovani novych poznatkl. K ucici se organizaci také neodmyslitelné patti jeji
neustala touha se zdokonalovat a posouvat, Cerpa tak ze svych minulych uspéchu, ale
I neuspéchu, které peclive schranuje, a jsou dostupné v§em zaméstnancim organizace. Ucenim
se od jinych je metoda, kterd umoziiuyje zménu pohledu ¢i ndhledu na dané problémy, zaroven
inspiruje ke zméndm. Benchmarking je proces neustalého srovndvani a méfeni organizaci, ktery
patii mezi mocné nastroje a zdroje nejlepsi praxe a ktery lze vyuzit za ptedpokladu vhodnych
uprav i ve vlastni organizaci. Rychlého a efektivniho pfenosu informaci, znalosti a dovednosti
je dle autora mozné docilit za vyuziti presunu lidi v ramci jednotlivych pozic Ci pracovist. Za
ucelem sdileni novych poznatkll a zkuSenosti je vhodné vyuzit v§ech dostupnych vzdélavacich
a seberozvojovych aktivit.

Dle Armstronga (2015, s. 350) je dulezité kritické hodnoceni pojeti ucici se organizace, které
Casto slouzi jako odiivodnéni pouZivani sloZitych vzdélavacich a rozvojovych programi. Autor
predstavuje nékolik nazorti na toto pojeti od riznych autort.



Scarborough a kol. (1999) in Armstrong (2015, s. 350) véfi, Ze pojeti ucici se organizace
priklada ptiliSny vyznam tvorbé a provozovani organizace. Na opacné stran¢ spektra, je
pozornost vénovana nedostate¢né tomu, co se skutecné lidé chtéji ucit a jak se uci. Ti, kteti se
soustfedi na koncept ucici se organizace, se vice zamétuji na implementaci vzdélavani nez na
vytvaieni prostiedi, které by mohlo podpofit uceni. Lidé by meli mit individudlni Sanci

investovat do svého vlastniho rozvoje. Vnimani organizace jako uciciho se systému zplsobuje
omezeni kreativity.

Podle Argyris a Schon (1996) in Armstrong (2015, s. 350) jsou organizace zaloZeny na vizich,
idejich, normach a vife, a uCeni se v organizaci mize byt individualni nebo ve spolupraci
S jinymi lidmi. Diraz je kladen na kulturu a prostredi jako klicové faktory pro podporu uceni,
spiSe nez na systémovy pristup. Koncept u¢ici se organizace zahrnuje rozmanité myslenky, jako
jsou rozvoj lidskych zdrojl, systematické vzdélavani, fizeni znalosti, komplexni fizeni kvality
a dalsi.

Easterby-Smitha (1997) in Armstrong (2015, s. 351) tvrdi, ze ncktefi lidé se domnivaji, ze
hledani nejlepSiho rdmce pro pochopeni ucici se organizace je chybné. Existuje nékolik
problémi, které souvisi s konceptem ucici se organizace, a jelikoZ je toto pojeti oznaCovano
jako idealistické tak se tento pojem nahrazuje fizenim znalosti. Pouze mala ¢ast organizaci
spliuje kritéria pro ucici se organizaci.

Burgoyne (1999) in Armstrong (2015, s. 351) byl mezi prvnimi, kdo podporoval koncept uéici
se organizace. AvSak uznal, Ze existuji nékteré nesrovnalosti a jeho plivodni zavéry byly
oznaceny za naivni. Autor navrhuje spojit toto pojeti s fizenim znalosti, aby bylo mozné
kombinovat rizné formy znalosti, které jsou podporovany ucenim se v organizaci, a vyuzit je
pro tvorbu pfidané hodnoty.

Mezi procesy Armstrong (2015, s. 351) uvadi i uéici se organizace a uceni se v organizaci.

Podle Easterby-Smitha a Arauja (1999) in Armstrong (2015, s. 351) se literatura v oblasti u¢eni
se v organizaci zaméiuje na zkoumani individudlniho a kolektivniho ufeni v organizacich,
zatimco literatura o ucici se organizaci se zaméfuje na nastroje pro diagnostiku a hodnoceni
procesii ueni se v organizacich a na principy, které organizace musi dodrzovat, aby
podporovaly uceni svych zaméstnancti. Jinak feceno, uceni se v organizaci se zabyva tim, jak
se lidé v organizaci uci, zatimco ucici se organizace se zaméiuje na to, jaké kroky by mély
organizace podniknout, aby usnadnily uceni svych zaméstnanctl.

Armstrong (2015, s. 351) jako posledni popisuje samostatné fizeni vzdélavani jako posledni
proces, ktery motivuje jednotlivee k zodpoveédnosti za naplnéni vlastnich vzdélavacich potieb.
Hlavnim cilem tohoto druhu vzdé€lavéani je posileni pracovniho vykonu a rozvoj osobniho
potencialu.

2.2.2 Formy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Podle Bartdka (2023, s. 181) je klicové vybrat nejvhodnéj$i formu nebo kombinaci riznych
metod vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, které odpovidaji stanovenym cillim. K tomu pfispiva
Siroké spektrum dostupnych metod, jako jsou formalni programy, samostudium, ueni se pii
praci, smluvni vzdélavani, koucovani, mentorovani, workshopy, hry a simulace a diagnostické
aktivity, které slouzi k hodnoceni schopnosti a rozvoji jednotlivcl. Autor vysvétluje, ze
formalni programy vzdé€lavani zahrnuji rizné aktivity, jako jsou prednasky, simulace,
ptipadové studie, hry roli, workshopy, seminare, studium literatury, interaktivni televizni
programy, online vzdélavani a rizné projekty. Podle autora je vSak pro uspésné samostudium
dilezita sebereflexe a sebehodnoceni ze strany studenta, ktery je zodpovédny za své vlastni
vzdélavani. Cilem rozvoje mize byt bud’ eliminace slabych stranek, nebo posileni silnych



stranek. UCeni se akci umoZziuje studentim ucit se navzijem a ziskavat zkuSenosti skrze
praktickou ¢innost. Smluvni vzdélavani je velmi flexibilni a strukturované, a to v souladu
S potfebami zdkaznika. Tento typ vzdélavani ma také velky vyznam pro ucastniky. Koucovani
nabizi kouCovanym neformalni prostfedek k dosazeni vlastniho sebepoznani a rozvoje
zalozeného na osobnich cilech, které jsou podporovany koucem. Na rozdil od koucovani je
mentorovani cileny proces s ucelem sdilet znalosti a zkuSenosti s cilem podpofit kariérni rist
a psychosocialni funkce. Workshop umoziuje hledani feSeni problému pomoci identifikace
situace, pozadi problému a socialnich a psychologickych aspektii. Modelové chovani a hry roli
zahrnuji rizné role, které jsou navrzeny ucastniky a mohou byt spontdnni nebo strukturované.
Manazerské hry a simulace jsou aktivitami, které pomahaji rozvijet schopnosti a dovednosti
ucastnikli v konkrétnich pracovnich situacich. Takové aktivity jsou urcené pro jednotlivce
i malé skupiny a mohou zahrnovat rtizné metody jako napiiklad skupinové diskuse bez vedeni,
cviceni na feSeni problémi v tymu, cviceni na tzv. "prazdny stl", "pocitacové manazerské hry"
a dal$i. Tyto aktivity poskytuji systematické informace o schopnostech a chovani ucastnikli
v realnych pracovnich situacich a zaméfuji se na systematicky rozvoj kognitivnich,
behavioralnich a afektivnich schopnosti. Pro hodnoceni a rozvoj schopnosti a chovani u¢astnik
se nejCastéji vyuzivaji situacni analyzy, vyuzit lze také ptipadové studie ¢i manazerské hry.

2.2.3 Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Koubek (2015, s. 265) popisuje definici metod vzdélavani, jejich pouzitelnost a t¢innost.
V prubéhu let vzniklo mnoho riznych metod vzdélavani, které 1ze rozdé€lit do dvou kategorii.
Do prvni kategorie spadaji metody pouzivané k vzdélavani pracovnikll na pracovisti. Do druhé
kategorie spadaji metody pouzivané ke vzdélavani pracovnikii mimo pracovisté. Tyto metody
jsou pouzivany k vzdélavani vSech typt pracovnikl, avSak mohou byt ptizpiisobeny pro
konkrétni skupiny tcastnikti vzdélavani, kteti maji omezeny cas.

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace (,,on the job*)

Koubek (2015, s. 265) uvadi, Ze existuji metody vzdélavani zaméstnanct, které se aplikuji
pfimo na pracovisti a slouzi ke zvladnuti béznych pracovnich ukola.

Koubek (2015, s. 267) piedstavuje celkem osm metod vzdélavani zaméstnancti, které mohou
byt pouzity béhem vykonu prace. Tyto metody jsou instruktdz pii vykonu prace, coaching,
mentoring, counselling, asistence, povéfeni tkolem, rotace prace a pracovni porady. Autor
popisyje jejich vyhody i1 nevyhody. Podle autora je nejcasteji vyuzivanou metodou instruktdz
pii vykonu prace, kterd umoziuje zaméstnanctim s mensimi nebo zadnymi zkuSenostmi ziskat
nové pracovni dovednosti pomoci sledovani a napodobovani zkusenéjsich kolegi. Béhem této
metody vzdélavani predvadi zkuSeny pracovnik pracovni postup, ktery se nasledn€ vzdélavany
pracovnik nau¢i pozorovanim a napodobovanim a nasledné jej vyuZije pii svych pracovnich
ukolech. Touto metodou je min€no rychlé zaSkoleni, které vytvari pozitivni pracovni vztah mezi
zamestnanci. AvSak tato metoda je vhodnéjsi pro méné slozité postupy a je obvykle pouzivdna
jako docasné nebo jednorazové tfeseni. Takové typy vzdelavani se Casto konaji v hektickém
pracovnim prostiedi a za podminek, kdy jsou pracovni tikoly prioritou.

Koubek (2015, s. 267) porovnava metody coaching a mentoringu, tvrdi, ze coaching je
trvalejSim procesem nez jednorazova instruktaz. Tento proces zahrnuje instruovani
a vysvétlovani pracovnich postupii a pravidelné kontrolni schizky s vedoucim nebo
zkuSen€j$im kolegou. Autor tvrdi, Ze cilem vzdélavani je zlepSeni pracovniho vykonu a podpora
iniciativy vzdélavaného, ktery je pribézné informovan o hodnoceni své prace. Dle autora je
tato metoda vhodnd pro tzkou spolupraci mezi vzdélavajicim a vzdélavanym, ale mize byt
nevyhodou, Zze vzdelavani probiha v ruSivém pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnich
ukolll, coz miize negativn€ ovlivnit rozvoj pracovnich schopnosti. Autor dale uvadi, Ze ma



mentoring podobné prvky jako coaching, ale vzdélavany pracovnik nese vétSi zodpovédnost
a sam si voli mentora, ktery mu pomaha s jeho kariérou, usmériyje ho a stava se jeho patronem.
Mentoring zapojuje vzdélavaného do procesu formovani jeho pracovnich schopnosti, coz
umoziyje iniciativu ze strany vzdélavaného, uvédomélou volbu vzoru a neformalni vztah.
Mentoring je ocefiovan vice nez coaching, protoZze vzdélavany pracovnik si sam vybira
mentora, ktery mu poskytyje radu, usmérfiyje ho a pomahd mu v jeho kariéte a stava se také
jeho patronem. Avsak, autor upozorfiyje na riziko nevhodné volby mentora, zdiraziuje, Ze
mentor by mél byt zkuSeny odbornik a osobnost, protoze méné zkuseny pracovnik nemusi byt
schopen rozeznat, kdo by pro néj mél byt nejefektivnéjSim a vhodnym mentorem. Mize se
rozhodnout pro osobu s ur¢itou moci, kterd mu miize pomoci v kariéte, i kdyZ neni zkuSenym
odbornikem, ktery by mu mohl pomoci v dilezitém rozvoji. Mentoring se snazi vytvofit silné
vztahy mezi dvéma lidmi a proto se Casto nepouziva, kdyZ jsou tito lidé riizného pohlavi. To je
z divodu, Ze vztah mezi mentorem a svym chranéncem miize byt chapan rliznymi zplsoby.

Koubek (2015, str. 268) popisuje counselling jako nejnovéjsi metodu formovani pracovnich
schopnosti pracovnikll. Metoda je zalozena zakldda na aktivni a iniciativni spolupraci mezi
vzdélavajicim a vzdé€lavanym pracovnikem. V rdmci této spoluprace ma vzdélavany pracovnik
moznost vyjadiit své nazory a predkladat vlastni ndvrhy feSeni probléml v praci a procesu
vzdélavani. Vzdélavatel naproti tomu ma moznost rozvijet své pracovni schopnosti v oblasti
prace s lidmi. Nicméné, counselling vyzaduje vice Casu, coz muze zpusobit konflikty
S pracovnimi povinnostmi.

Koubek (2015, s. 268) popisuje asistenci jako bézné pouzivanou metodu formovani a rozvijeni
pracovnich schopnosti u novych pracovnikil. Pfi této metod¢ je zauCovany pracovnik pridélen
ke zkuSenéjSimu kolegovi, ktery mu pomahd plnit pracovni tkoly a zarovenn mu ukazuje
pracovni postupy a techniky. Postupn¢ se zauCovany pracovnik stdva stidle zkuSenéj$im
a aktivnéjSim a nakonec je schopen pracovat samostatné. Tato metoda se vyuzivd v mnoha
oborech a pracovnich pozicich, véetné¢ manualni prace, zauCovani manazerti a specialisti, kdy
se pracovnik u¢i nové znalosti po delsi dobu. Tento pfistup se pouziva vSude, bez ohledu na
odvétvi €1 pracovni pozici, at’ uz se jedna o manualni préace, vzdélavani manaZerit nebo
specialistt, ktefi potfebuji delsi dobu na osvojeni si danych znalosti. Podle autora je asistence
bézné¢ pouzivanou metodou pii formovani pracovnich schopnosti, kterd klade diraz na
praktickou stranku vzdélavani a soustavnost pusobeni. Nicméné existuje riziko, ze vzdélavany
pracovnik se nauci i nepftili§ vhodnym pracovnim navykiim, protoze informace a instrukce
prichdzeji pouze zjednoho zdroje, od jeho vzdélavatele, a to miize oslabovat jeho vlastni tviiréi
ptistup. Povéfeni tikolem je zdvére¢nou fazi predchozich metod a vzdélavany pracovnik je pfi
ném povéfen ukolem svym vzd€lavatelem a vybaven pfislusSnymi pravomocemi k jeho
naplnéni. Tato metoda se pouZiva pfiformovani pracovnich schopnosti témét vSech pracovniki
a vychovava je k samostatnému rozhodovani a feseni ukold tvir¢im zpisobem. Pracovnik si
tak miize otestovat své schopnosti, coz v ném miize vzbudit motivaci k jejichrozvoji. Nicméné
existuje riziko chyb a nesplnéni tkold, protoze neni mozné sledovat kazdy krok pracovnika po
celou dobu rotace. Déle autor poukazuje na metodu rotace prace, kterd se pouziva nejen pii
vychov¢ fidicich pracovnikli a seznamovani absolventi $kol s organizaci, ale také u fadovych
pracovnikii. V ramci této metody je vzdélavany pracovnik povefen pracovnimi tkoly na
riznych pracovistich a mistech v organizaci, coz mu umoziuje rozSifit své zkuSenosti,
schopnosti a flexibilitu. Tato metoda piispivad ke flexibilit¢ celé organizace a pomaha
pracovniklim poznat komplexni pracovni postupy a tkoly organizace. Nicméné, existuje riziko,
ze pracovnik na n€kterém pracovisti neuspéje a to by mohlo negativné ovlivnit jeho sebevédomi
a hodnoceni jeho zplsobilosti nadiizenymi.



Koubek (2015, s. 269) popisuje pracovni porady jako posledni ze seznamu metod, které mohou
pomoci formovat pracovni schopnosti zaméstnanci. Béhem té€chto setkani se pracovnici
seznamuji s problémy tykajicimi se pracovisté, organizace nebo jinych oblasti zijmu. Na
pracovnich poradach si zamestnanci vymeénuji zkuSenosti a prezentuji své ndzory, coz zvysuje
jejich informovanost a pocit sounalezitosti s kolektivem a organizaci. Tato metoda podporuje
individudlni aktivitu a iniciativu zaméstnancl. Je to u¢inny zptisob, jak rozsitit znalosti novych
nebo méné zkuSenych pracovnikd. Problémem mize byt ¢asové umisténi pracovnich porad.
Autor tvrdi, ze poradani porad v pracovni dobé miize snizovat produktivitu a omezovat splnéni
pracovnich ukol. Pokud jsou porady kondny mimo pracovni dobu nebo béhem pracovnich
prestavek, tak mize dojit k negativni odezvé az odmitnuti ze strany zaméstnanct. Kromé
posledni metody jsou vSechny uvedené metody vzdélavani zaméfené na individudlni ptistup
a vyzaduji pratelsky vztah mezi vzdélavatelem a vzdélavanym.

Siky¥ (2014, s. 127) ve své literatufe uvadi stejné metody, jako Koubek (2015). S autorem se
shoduje na téchto metodach.

Metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Koubek (2015, s. 269) definuje skupinu metod, které se realizuji v relativné podobném rezimu
podobajici se Skolnimu prostiedi. Tyto metody mohou byt realizovany na Skolach, vzdélavacich
institucich, vyukovych dilndch, trenazérech, pocitacovych ucebnich nebo v zafizenich
piredvadéjicichnovou techniku. Tato skupina metod je vhodna pro vzdélavani skupin ucastniki
tradi€né se zameétuji na rozvoj znalosti a socialnich vlastnosti. Moderni metody se zamétuji na
rozvoj jak znalosti, tak dovednosti. Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté patii prednasky,
demonstrovani, pripadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment
centre, outdoor training/learning a elearning.

Koubek (2015, s. 270) popisuyje, Ze prednaska slouzi k predani faktl, informaci a teoretickych
znalosti. Mezi jeji pfednosti patii rychlé pfeddvani informaci a nizka potieba vybaveni.
Nevyhodou miize byt jednostranny tok informaci a pasivita G€astnikii, ktefi se neangazuji
aktivné v procesu vzdélavani.

Podle Koubka (2015, s. 270) je metoda piednasky spojené s diskusi nebo seminaie zaméfena
spiSe na poskytovani znalosti. Tato metoda prekondva nevyhody piednasky, jez jsou vyse
zminény. Hlavni vyhodou této metody je diskuse, ktera umoziiuje ucastnikim vyjadrit své
napady a feSeni problémil a aktivné se podilet na vzdélavani. Nevyhodou této metody je nutnost
dikladné ptipravy a organizace prednasky a diskuse, aby byly zajimavé a podnétné.

Koubek (2015, s. 270) tvrdi, ze je demonstrovani zplsob zprostiedkovani znalosti a dovednosti,
ktery vyuziva audiovizudlni techniku, pocitace nebo trenazéry. Tato metoda umoziiuje
demonstrovat pracovni postupy a funkéni vlastnosti riznych zatizeni, naptiklad vyukovych
dilen, vyvojovych pracovist nebo firem vyrabé&jicich tyto zatizeni. Hlavnim cilem této metody
je zprostiedkovani praktickych dovednosti a znalosti pro praktické vyuziti v redlném zivoté.
Ucastnici se mohou udit v bezpetném prostiedi a bez rizika a mohou si vyzkouset své
dovednosti na simulovanych situacich. Nevyhodou této metody miize byt to, Ze podminky ve
vzdélavacim zatizeni mohou byt odliSné od téch na skute¢ném pracovisti, coz mize vést
Kk zjednoduseni uréitych problému a k urcité schemati¢nosti vyuky.

Dle Koubka (2015, s. 270) jsou ptipadové studie populdrni metodou vzdé€ldvani manazert
a kreativnich pracovniki. Tato metoda se zamétuje na popis skutecného nebo vymysSleného
organiza¢niho problému nebo souboru problémd, ktery jednotlivci nebo malé skupiny
ucastniki studuji a snazi se analyzovat a navrhnout feSeni. Strukturované a dobie navrzené
problémy pomahaji rozvijet analytické mysleni a zlepSuji schopnost hledat feseni problémtl.
Pokud se ptipadova studie tyka skutecné situace v organizaci, kterd jizv minulosti feSilatentyz



problém, mohou Ucastnici porovnat své analyzy a ndvrhy fesSeni s témi, které zvolila organizace,
a s vysledky jejiho feSeni. Pfiprava a vedeni ptipadovych studii vSak vyzaduje mnoho prace
a péce o ucastniky, a také ohleduplnost vii¢i navrhovanym feSenim, coz miZe byt povazovano
za nevyhodu této metody.

Workshop je podle Koubka (2015, s. 271) obdobou ptipadovych studii. Workshop ftesi
praktické problémy komplexnéji a tymoveé. Tato metoda umoziuje ucastnikiim vzdélavani
sdilet napady a ptistupy k feSeni béznych probléml z riznych whld pohledu. Workshop je
idedlni pro tvorbu plani a systémil.. Avsak stejné jako u ptipadovych studii mohou vzniknout
problémy, kdy tym nema dostatecné znalosti a zkuSenosti k feSeni odbornych problému
obsazenych v ptipadové studii.

Podle Koubka (2015, s. 271) je brainstorming dal$i metodou, kterda je rovnéz obdobou
ptipadovych studii. Brainstorming zahrnuje skupinu ucastnikii, ktefi jsou vyzvéni, aby
pfedlozili své napady na feSeni dan¢ho problému. Po shromazdéni vSech navrhii probiha
diskuse o navrhovanych feSenich, kterd ma vést ke vybéru optimalniho feSeni nebo kombinaci
nékolika navrhi. Tato metoda podporuje kreativitu a pfinasi nové napady a alternativni pfistupy
k feSeni problémil. AvSak jako u pfipadovych studii, i zde mohou vzniknout problémy, kdy
ucastnici mohou mit nedostatek znalosti nebo zkuSenosti k feseni odbornych problémii.

Podle Koubka (2015, s. 271) je simulace dal$i metodou vzdélavani zaméfenou na praktickou
praxi a aktivni Gcast tcastnikd. V této metodé jsou ucastnikiim predstaveny podrobné scénarte,
v nichz musi v ur€itém ¢asovém limitu ¢init rozhodnuti tykajici se béznych situaci, se kterymi
se setkdvaji v jejich pracovnim prostfedi. Simulace je velmi efektivni zplsob rozvijeni
dovednosti vyjednavani a rozhodovani. Avsak ptiprava simulace mize byt velmi narocna
a vzdélavatel mize mit problémy s fizenim ucastnikd.

Podle Koubka (2015, s. 271) je metoda hrani roli orientovana na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikd, kteti jsou aktivni a zarovent musi byt samostatni. Tato metoda umozituyje tcastnikim
hrat konkrétni roli, coz jim pomahd poznat povahu mezilidskych vztahi, stfeti a vyjednavani.
Scénar role je flexibilni, avSak vzdy se fesi konkrétni situace a je Zddouci zachovat autenticitu.
Hrani roli je vhodné zejména pro vedouci pracovniky, ktefi se tak uci samostatné miyslet,
reagovat a ovladat své emoce. AvSak vzhledem k tomu, ze tato metoda vyzaduje narocnou
organizacni pfipravua je tak podobné obtizna a naro¢na jako vyse uvedené metody ptipadovych
studii a simulace.

Koubek (2015, s. 271) popisuje assessment centre nebo také diagnosticko-vycvikovy program,
jakozto moderni a popularni metodu pro vybér a vzdélavani manazerti. V rdmci této metody
ucastnici plni tkoly a fesi rizné problémy, se kterymi se bézn¢ setkdvaji manazeti. Tyto ukoly
a problémy jsou generovany pocitacem, aby byly rlizn€ narocné a s odliSnou urovni stresu.
Pocita¢ také vyhodnocuje optimalni feSeni, aby uCastnici mohli porovnat sva feSeni
arozhodnuti s témi nejlepSimi. Assessment centre umoznuje ucastnikim rozvijet své
manazerské schopnosti a ziskdvat nové poznatky prostfednictvim feSeni riiznorodych ukolt
a situaci, které¢ zahrnuji stresové situace. Tato metoda je velmi efektivni, ale jeji ispesSnost
zavisi na peclivé ptiprave a pouziti adekvatni technické vybavy.

Outdoor training/learning, jinak také ,,adventure education™ je dle Koubka (2015, s. 272)
metoda vzdeélavani manazert, kterd vyuzivd kombinaci rtiznych her a pohybovych aktivit.
Tento typ vzd€lavani se stava stale, vice popularnéj$Sim. V rdmci toho vzdélavani se manazeti
prostfednictvim her u¢i riznym manazerskym dovednostem, kuptikladu hledani optimalniho
feSeni kol koordinaci aktivit, komunikaci s kolegy a spolupraci s nimi, vedeni a povéfovani
lidi tkoly a dal$im. Tento typ vzdélavani mize byt realizovan v riznych prostiedich, jako jsou
napiiklad pfiroda, t€locvicna nebo specidln€ upravend ucebna. Postup této metody spociva
Vv zadani ukolu, ktery je podobny hi'e nebo pohybové aktivite. Typicky se kol fesi v ramei tymu



v ramci outdoor trainingu a jeden z ucastnikil se uyjima vedeni. Po dokoneni ukolu se diskutuje
0 pouzitych manazerskych dovednostech a zptisobech jejich vylepSeni. Tento piistup poskytuje
ucastniklim zdbavnou formu uceni manazerskych dovednosti, kterou mohou vyuzit pii své
praci. Pfestoze tato metoda vyzaduje peclivou ptfipravu a ucastnici musi piekonat piedsudky,
neochotu hrét si a obavy z nezdaru, miize byt pro nékteré osoby s omezenou pohyblivosti nebo
zdravotnimi problémy fyzicky naro¢nd a tudiz nevhodna

Dle Koubka (2015, s. 273) poskytuje e-learning moznost vytvaret virtualni pracovni situace,
které poskytuji vzdélavacim pracovnikiim mnoho informaci v podobé schémat, grafi a obrazku,
jez jsou soucasti vzdélavaciho materidlu dostupného online. Diky tomu je mozné simulovat
pracovni situace ve virtualnim prostiedi a pribézné hodnotit dosazené znalosti a dovednosti
pomoci testil a cviceni. V soucasné dobé se neustdle zvySuje pocet pocitacovych vzdélavacich
programu a to ve vSech riznych oblastech.

Koubek (2006) in Armstrong (2015, s. 273) popisuje nekolik typ e-learningu, jez se d€li na
samostatny i separovany, dale na kolaborativni a kolektivni e-learning. Samostatny
a separovany e-learning se mize odehrdvat samostatné, bez pfitomnosti vzdélavatell, kdy
ucastnik pouziva technologiie sam nebo zivé s pomoci technologii, kdy ucastnici a instruktofi
jsou v riznych mistech. V ptipadé kolaborativniho e-learningu se tiCastnici vzajemné podporuji
a sdileji informace prostfednictvim riznych nastrojt, jako jsou diskusni fora, bulletinové desky
a besedy. Tento zplusob vzdé€lavani umoziuje individudlni i kolektivni uceni, zahrnuje
atraktivni a interaktivni prvky a nabizi okamzitou zpétnou vazbu. Tato metoda umoziuje
prizpisobit tempo vzdélavani potifebam jednotlivei a mize byt pro ucastniky atraktivni
a zabavnou aktivitou. Je efektivni z hlediska ¢asového vyuziti a miize byt realizovéana jak na
pracovisti, tak mimo néj. Nevyhodou je potieba technického vybaveni, coZz mize byt ndrocné,
a vzdélavaci programy mohou byt drazsi, pokud jsou ptizptisobeny konkrétni organizaci.

Sikyi (2014, s. 128) ve své publikaci uvadi stejné metody, jako Koubek a v pohledu na né& se
s Koubkem shoduji. Sikyf mimo vySe zminénych uvadi jesté jednu metodu mimo pracoviste
a tou je seminar.

Dle Sikyte (2015, s. 128) sloui seminaf, jako metoda prostiednictvi niZ se zaméstnanci u¢i na
zékladé vykladu skolitele. V ramci seminafe maji moznost zaméstnanci diskukutovat se
Skolitelem i se vSemi Gcastniky daného $kolené. Maji prostor se vyjadiitk problematice a doptat
se na informace, které jsou jim nejasné. Diky seminafi nariistd motivace u vzdélavanych jedinct
Kk aktivnimu osvojovani danych védomosti a dovednosti.

Kolektiv autori (2020, s. 269) uvadi inovativni metody vzdélavani. Uastnici kurzi maji stale
vyS$$i ndroky na atraktivitu vzdélavani; zvySujici se konkurence na vzdéldvacim trhu nuti hledat
zpusoby, jak ucastnika vzdélavaciho kurzu zauyjmout a zaroven udrzet vysokou uroven
informovanosti Vzdélavaci cile zahrnuji zlepSeni znalosti, dovednosti a postojii. ZvySovani
znalosti cili na predani dilezitych informaci ucastniklim, které jim pomohou zvysit odbornou
uroven. Pii zlepSovani dovednosti se ucastnici ucti pouzivat nové postupy v praxi nebo
zdokonalit ty, které jiz ovladaji, za podpory lektorti. Dillezitd je také zména postojl, kdy jsou
Ucastnici za ucasti lektorii cilen¢ vedeni k tomu, aby svym vykonem a jedndnim naplnili
standardy a oCekavani své profese. Omezeni se na klasickou prezencni vyuku v této moderni
dob¢ je nedostacujici. Prezen¢ni vyuka ma bezesporu své misto ve vzdélavacim programu, ale
je nutné ji doplnit o dalsi metody.

Kolektiv autorti (2020, s. 269) definuje nejnovéjsi metody ve vzdeélavani. Prvni z nich je
virtualni realita, kterd je oznacovéna jako progresivni technologie, a to i v oblasti vzdélavani.
Utastnikim kurzu umoZiiuje se ocitnout v daném virtualnim prosttedi, kde vizualni stranku
dopliyje zvukovy doprovod, a tucastnik tak ma jedine€nou moznost celit interakci na
konkrétnim misté a v konkrétni situaci. Tato technologie nabizi jedinecny zaZzitek, kdy



umoziuje Géastnikovi prozit Zivotni situaci, ve které se nachazi klient. Ugelem této metody je
veEtsi mira pochopeni, prohloubeni znalosti nepfiznivé situace a empatie, a tim se také projevuje
kvalita poskytované sluzby. Dalsi metodou, kterou autofi uvadi, jsou vyukové filmy; ty jsou
postaveny na Iépe uchopitelném teoretickém zdkladu spojeném s kratkymi filmy, jejichz
obsahem je posuzovani nespravnych variant a vybér a stimul spravnych feSeni v situacich, ve
kterych se pracovnik bézn¢ ocitd. Vyhodou této metody je propojenost individudlni 1 tymové
spoluprace v ramcei kurzu. Do téchto metod patii rovnéz vlastni prozitek. Jako nejptinosnéjsi
autofi oznacuji vzdélavani, kdy dochazi k vlastnimu prozitku ucastnikll. Tato metoda se podoba
virtualni realité, je zalozena na podobném principu bez pouziti techniky. Vyuziva se naptiklad
geronto oblek, kdy jeho nasazenim si ucastnik na vlastnim téle vyzkousi omezeni, ktera maji
lidé v pokrocilém veku, o které peCuje, a umoziuji 1épe porozumét tomu, jak reaguje a co
proziva. Tato vyukova metoda dokdze nahradit teoretické poznatky za skute¢né vciténi se do
klienta. Autofi dale uvadéji metodu, ktera vyuziva dalSich vyukovych metod a je v ramci
celozivotniho vzdélavani dilezita, a to je podpora individudlnich potieb jednotlivel, ale rovnéz
skupinova préce, sdileni dobré praxe mezi sebou a piedavani si validnich informaci. Kurzy
pracuji s podporou obojiho. V ramci skupin lektoti vedou ti¢astniky ke spoleénému smysleni
nad klientem 1 jeho neptiznivou socidlni situaci. Podporuji jednotny pftistup, v jehoz stiedu je
klient, jeho potieby a ofekavani za pomoci riznych metod jako lektorské karty, facilitovana
setkavani, workshopy nebo teambuilding. Jako posledni metodu autofi uvadi vyuku
prostfednictvim e-learningu, webinaii apod.; tyto metody maji do budoucna velky potencial,
Vv soucasné dobé je ale v socialnich sluzbach jako akreditované vzdélavani vyuzit nelze, jelikoz
akreditované vzdélavani se uskuteCiiuje jen prezencni formou.



2.3 Metodika prace

Cilem této kapitoly je popsat metodiku prace, ktera odréazi, jakym zpiisobem byla prace
zpracovana a popisuyje, jak autorka postupovala. Bakalaiska prace se sklada ze dvou ¢asti, a to
z Casti teoretické a analytické. Teoreticka ¢ast prace byla vytvorena z primarnich a sekundarnich
zdroji, které autorka Cerpala z literatury a publikaci na dané téma, v rdmci niz byla provedena
literarni reSerse. V tivodu je uvedeny cil prace a odtivodnéni tématu préace. V prvni kapitole
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii jsou uvedeny zakladni pojmy, které se tykaji tohoto tématu,
dale také tvorba systému a struktury vzdélavacich aktivit a planu rozvoje. V této kapitole je
rovnéz uvedena a blize popsana také efektivita vzdélavani a rozvoje a jeho hodnoceni. Dale je
v teoretické Casti prace uvedena kapitola, kterd se zabyva procesy, metodami a formami
vzdélavani a rozvoje pracovnikid. Tato kapitola obsahuje celkem tii podkapitoly, které se
samostatné vénuji uvedenym pojmim. V zavéru teoretické ¢asti je uvedena metodika prace, jez
uvadi Sedlakova (2015, s. 294) jakozto popis vybraného postupu zkoumani, ktery sméfuje k
naplnéni urcitého, zvoleného cile na zdkladé zkoumani potiebnych dat. V metodice préace jsou
zaznamenany metody, které byly zvoleny pro realizaci prace a pouzity tak, aby bylo mozné
dosdhnout stanoveného cile.
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V analytické ¢asti prace byl proveden prizkum v organizaci Bona o.p.s., jehoz tc¢elem bylo
zhodnotit soucasny stav vzdélavani v této organizaci a navrhnout vhodnd doporuceni pro jeho
zlepSeni. V praci byla pouzita kombinace kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu.
Kvalitativni metoda zahrnovala rozhovor s manazerem terénnich tymi, zatimco kvantitativni
metoda spocivala v dotaznikovém Setfeni, které bylo realizovano a distribuovano mezi
zaméstnance této organizace, kteti prodélavaji vzdélavani. VSechna extrahovand data byla
zaznamenana a zpracovana v analytické ¢asti prace. Urbancova (2013, s. 151) definuje polo
strukturovany rozhovor, jako formu rozhovoru, jehoz cilem je ziskat odpovédi na jiz predem
pfipravené otazky, ale i na ty dopliujici, které mohou vyplynout béhem provadéného
rozhovoru. Uelem rozhovoru s manaZerem terénnich tymi bylo zjistit, jakym zptisobem
probiha v organizaci vzdélavani, ¢im je podminéno a jak se na ném podileji sami zaméstnanci.
Tento rozhovor byl realizovan pro uceleni dulezitych informaci o organizaci, které nejsou nikde
dostatecné popsany a jez jsou podstatné pro validaci vyzkumu.

Rozhovor probéhl 18. 4. 2023 online formou, prostfednictvim korespondence pies e-mail.
Tazanému byly polozeny pifedem pripravené otdzky ohledné organizacni struktury,
ekonomického stavu organizace, realizace vzdélavani a jeho rozpoCtu. V piiloze ¢. 2 je uveden
cely rozhovor, ktery zachycuje odpovédi manaZzera terénnich tymi. Uelem rozhovoru bylo
ziskat dillezité a relevantni informace, jez by mohli pomoci k vytvoteni vhodnych doporu€eni
tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v dané organizaci, proto vedle dotaznikového
Setfeni byl proveden i tento rozhovor.

Prostiednictvim dotaznikového Setieni byl proveden vyzkum, jehoz cilem bylo zjistit, jak
zam@stnanci vnimaji vzdélavani v organizaci, jakého vzdélavani se jim dostava z jejich
pohledu, zdali je dostacujici, ¢i nikoliv. Rovnéz byly v dotazniku obsazeny otazky na
doporuceni a potfeby zaméstnancli ve vztahu ke vzdélavani. Do dotazniku byli posazeny dilci
vyzkumné otazky, které méli za ucel odpoveédét na stanovenou vyzkumnou otazku, jez byla ,,Je
aktualni vzdelavani zajistované organizaci dostacujici pro potieby socidlnich pracovnika? .

S manazerem terénnich tym byl dotaznik pied distribuci zaméstnanctim konzultovan, dle
potieby upraven a schvélen. Do vyzkumu byli zapojeni pracovnici z terénnich tymu
a pracovnici z chranéného bydleni. Celkovy pocet zaméstnancti vykonavajici pfimou péci je
82 a dotaznikového Setieni se zucastnilo 62 z nich.



Zicastnilo se jej 50 Zen (81 %) a 12 muzii (19 %), vykonavajicich rizné pozice, jako je vedouci
pracovnik, case manazer, pracovni konzultant, pracovnik tymu, peer konzultant, psycholog
a adiktolog.

Dotaznik byl distribuovan za pomoci e-mailové komunikace, aby tak byl snadno ptistupny
vSem. Navratnost byla 75,6 % a bylo navraceno celkem 62 dotaznikli od 62 respondentd.
Dotaznik sestavajiciz 22 otazek byl vytvoien pomoci programu Microsoft Forms a jeho piesna
podoba je uvedena v piiloze €. 1. Ziskand data byla zpracovana prostfednictvim softwar MS
Excel 2011 a Word 2013 a detailné popsana v podkapitole Vyzkum a zpracovani dat. Vysledky
byly, jak slovné, tak graficky zpracovany. Grafy jsou uvedeny v pfilohach. V nasledujicich
odstavcich jsou uvedeny jednotlivé kroky, kterymi autorka postupovala chronologicky.

Autorka provedla studium nezbytné literatury k realizaci polo strukturovaného rozhovoru
s vedoucim terénnich tymu organizace Bona, o.p.s. Otazky byly koncipovany s ohledem na
dané téma vzd€lavani a rozvoj zaméstnancl a byly tak zkonstruovany, aby jejich vypovidaci
schopnost dosahla potiebné kvality. Manazerovi terénnich tymid byla piedlozena zkuSebni
verze dotazniku, v ramci zpétné vazby vedouci uvedl n€kolik dopliujicich informaci, které
autorka zpracovala. V upravené a kone¢né verzi autorka znovu ptedlozila dotaznikové Setfeni
vedoucimu pracovnikovi, ktery otazky uvedené v dotazniku odsouhlasil a schvalil jeho finalni
podobu. Manazer terénnich tymi piedstavil obsah dotazniku pracovnikim a seznamil
dotazované pracovniky s jeho podobou. Vedouci pracovnik dotaznik distribuoval mezi
zaméstnance za pomoci emailové komunikace a to dne 22. 3.2023. Zaméstnanciim organizace
byl poskytnut dostatek c¢asu pro vyplnéni dotazniku, datum konce sbéru dotazniki byl pfedem
urcen. Dotaznikové Setfeni bylo ukonCeno 11. 4. 2023. Autorka obdrzela vyplnéné dotazniky
po celkem 21 dnech a to od 62 respondenttl, coz ¢ini navratnost 75,6 %. Dotaznikové Setfeni
poskytlo udaje o sou¢asném stavu vzdélavani a rozvoje v organizaci Bona, o.p.s. Udaje a data,
ktera byla ziskdna z dotazniku, byla dale statisticky zpracovana a podrobné rozpracovana
v podkapitole vyzkum a zpracovani dat v analytické ¢asti prace. Udaje a data jsou rovnéz
graficky znazornéna, za pomoci grafi, které jsou uvedené v prilohach. Data v grafech jsou
rozdélena na absolutni a relativni Cetnost, rovnéZ jsou tyto Cetnosti vyjadieny i slovné.
Statistické a grafické zpracovani dat u jednotlivych otdzek je okomentovano samostatné a to
v podkapitole Vyzkum a zpracovani dat.

Ze ziskanych dat vyvstanula doporuceni, rovnéz byla zodpovézena vyzkumnéd otdzka i jeji dilci
otazky, tato data jsou uvedena V podkapitole Shrnuti a doporuceni. Z vysledki vyzkumu
vyplyva, ze je 95 % zaméstnancll, kteti se ucastnili dotaznikového Setieni se stavem vzdélavani
Vv organizaci spokojeno. Ve svych odpovédi vSak uvadi drobné nedostatky a potieby, které ve
vztahu k vzdélavani maji. Z toho vyplyvaji zavérecna doporuceni.

Samotnym cilem bakalai'ské prace je stanovit na zakladé dotaznikového Setfeni vhodna
doporuceni ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje v organizaci Bona, 0.p.s.



3 Analyticka ¢ast prace

V tivodu analytické ¢asti prace se v podkapitole nachazi charakteristika organizace Bona o.p.s.
V této podkapitole je souhrn vSech sou€asnych faktort souvisejicichse vzdélavanim arozvojem
v organizaci, které byli ziskavany formou rozhovoru s manazerem terénnich tymi. Tento
rozhovor je uveden v pfiloze €. 2. V podkapitole vyzkum a zpracovani dat, byla v tivodu
stanovena vyzkumna otdzka a jeji dil¢i otazky, déle jsou zde podrobné rozebrany vysledky
dotaznikového Setfeni a v zavéru této podkapitoly probéhlo vyhodnoceni vyzkumné otazka
a jejich dil¢ich otdzek. Na zaklad¢ vysledka z této kapitoly bylo provedeno shrnuti a vznikla
doporuceni, jez jsou uvedena v posledni podkapitole této ¢asti.

3.1 Charakteristika organizace Bona 0.p.s.

Bona poskytuje odbornou pomoc a podporu lidem se zkusenosti s duSevnim onemocnénim.
Poskytuje ji také blizkym téch, ktefi se s nemoci potykaji. Sluzba, kterou organizace poskytuje,

a pomaha zajistit distojné bydleni a praci.

Bona je na trhu se socidlnimi sluzbami jiz vice nez dvacet let. Organizace ma registrované dvé
sluzby, které poskytuj, a to chranéné bydleni a terénni sluzbu. Smyslem chranéného bydleni je
poskytovani bezpecného prostoru. V ramci spoluprace mohou wuzivatelé sluzby rozvijet
a posilovat své dovednosti, které umoziuji nalézt vlastni cestu k samostatnosti a piijmuti
zodpovédnosti za svilj vlastni zivot. Terénni sluzba poskytyje lidem komplexni podporu ve
zvladani narokd bézného zivota. Ucelem terénni sluzby je provazet jeji uzivatele na cesté za
zotavenim, podporovat je v samostatnosti a pomoci zit spokojeny Zivot.

Struktura organizace

V ptiloze €. 4 je aktualni organigram, kde je zndzornéna celd struktura organizace Bona, 0.p.s.
Manazer terénnich tymd v rozhovoru uvedl, ze Poradenstvi, jeZ realizovala poradna Bonsay
a terénni poradna jiz od 1. 4. 2023 nejsou v provozu. Hlavni ¢innost je zaloZzena na sluzbach
31 lidi a tym pro zaméstnavani, ktery pojima celkem 16 pracovniki, déle zfizuji chranéné
bydleni, které ma zhruba 35 pracovniki. Tedy jedna se celkem 0 82 zaméstnancu, ktefi
absolvuji v pribéhu roku néjaké vzdélavani, plus 4 metodici, ktefi se staraji o interni
dokumenty. Manazer dale uvadi, Ze mezi tyto pracovniky neni zahrnut PET — provozné
ekonomicky tym, kam spadd PR, FR, ekonomové, personalistka apod. Ti nepodléhaji
uvedenému vzdélavani.

Soucasna situace vzdélavani v organizaci a povinna vzdélavani

Manazer terénnich tymid v rozhovoru uvedl, ze v organizaci neni zfizena pozice zaméstnance,
ktery by mél na starost vzdélavani pracovniki. Vzdélavani se Casto realizuje ptes akreditované
kurzy jinych vzdélavacich organizaci ¢i instituci. A€koliv organizace neposkytuje akreditované
vzdélavani, Casto se stdva, ze néjaky zaméstnanec uspoifdda néjaky vzdelavaci kurz
(neakreditovany) a proskoli své kolegy ve sluzbé nebo i kolegy z jiné sluzby v néjakém
odborném tématu, napt. adiktologickych tématech, Skoleni v CARe ptistupu, Skoleni pro nové
zaméstnance, Skoleni metodiky apod. Zaméstnanci si sami na konci roku vypliiyji formulare na
vzdélavani na pristi rok dle vlastniho uvazeni, avSak kazd4d pozice ma jasn¢ nastavené
parametry vzdélavani s ohledem na konkrétni pracovni napln dané pozice. Kazdy pracovnik by
m¢l absolvovat bez ohledu, na jaké pozici se nachdzi kurz Case managementu, kurz v ptistupu
CARe, psychiatrické minimu, socialné pravni minimum a kurz prvni pomoci a to v§e v pribéhu
prvnich let v organizaci. V ramci schiizky s pfimym nadiizenym, ktery danému pracovnikovi



musi zvolené vzdélani schvalit, schvaleni zahrnuje nckolik faktort, kterd jsou individudlni
S ohledem na vzdélavani jednotlivych pracovniki, které jiz absolvovali. Zaméstnanci jsou
V ramci nastavenych internich potteb pro poskytovani standardni péce klientim sluzby vedeni
primarn¢ ke vzdélavan, jez jsou vyse uvedené, avSak ke vSem je piistupovano individualng.

Z rozhovoru s vedoucim pracovnikem terénnich tymi vyplynulo, Ze organizace Bona, 0.p.s. ma
pro ucely vzdélavani vytvofen dokument snazvem Systém vzdélavani, ve kterém jsou obsazeny
povinné vzdelavaci kurzy, které musi kazdy zaméstnanec absolvovat v rdmci povinného
vzdélavani nastavené organizaci, které vyplyva ze zakona o socidlnich sluzbach 108/2006 sb.
Tento dokument je interni.

Ekonomicky stav a rozpocet

Manazer terénnich tymt v rozhovoru uvedl, ze BONA, o.p.s. je financovana skrze hlavni
donatory: MPSV, MHMP (Magistrat Hlavniho mé&sta Prahy), MC a zevropskych projekti. Cast
obdrzenych dotaci je uréena na vzdélavani pracovniki v Boné. Dle zakona ¢. 108/2006 Sh.
0 socialnich sluzbach, 1ze tyto prostfedky vyuzit v maximalnim rozsahu 24 hodin za kalendaini
rok. To se poji s povinnosti, ze pracovnici v piimé pé¢i musi ze zakona splnit 24 hodin
vzdélavani za kalendéaini rok. Bona ma pro kazdého zaméstnance na rok 2023 vyc¢lenén budget
ve vys$i 6 000K¢, v tomto rozsahu je zaméstnanci umoznéno vzdélavani. V minulém roce 2022
Bona vyc¢lenila na zaméstnance 5 500 K¢, budget se tak oproti lofiskému zvedl o 9,09 %.
S ohledem na inflaci se snazi organizace ¢astku navySovat, protoze se i samotné¢ kurzy a jina
vzdélavani zdrazuji. Bona také vycCletiuje budget, ktery je urCeny na pravidelné supervize.
V pribéhu roku zajist'uje tzv. kurzy na kli¢ pro vice pracovnikl. Aktudln€ je v jednani dotace
z jedné méstské Casti, kterd by méla poskytnout 40 000 K¢ na vycvik v krizové intervenci, ktery
je strany zaméstnanci zadany.

3.2 Vyzkum a zpracovani dat

Podkladem pro tuto ¢ast bylo dotaznikové Setieni, jez vyplnili zam&stnanci organizace Bona,
0.p.s. Setieni bylo realizovano s cilem ziskat informace o aktualni situaci v oblasti vzd&lavani
a postojich zaméstnancti k této problematice. Dotaznik mél slouzit k analyze a vyhodnoceni
situace v organizaci a naslednému navrzeni moznych zlepsSeni. Mezi hlavni otazky pattilo, zda
zaméstnanci povazuji vzdélavani za dilezité, zda si uvédomuji potebu dalSiho vzdélavani, zda
jsou spokojeni s nabidkou vzd€lavacich kurzii a zda dostavaji zpétnou vazbu po absolvovani
kurzi. Byla zvolena dotaznikova metoda, kterd umoziuje anonymni odpovédi a neni ¢asove
naro¢na, aby bylo dosazeno co nejobjektivnéjSich vysledkd. Dotaznikové Setieni bylo
V organizaci Bona, o.p.s. realizovano formou online dotazniku, ktery byl vybrané skupiné
zam@stnancl, konkrétné pracovnikim v pfimé péci, zaslan prostfednictvim e-mailu. Béhem
obdobi od 22. 3. 2023 do 11. 4. 2023 méli zaméstnanci moznost vyplnit dotaznik, jehoz cilem
bylo zjistit, jak respondenti vnimaji vzdélavani v organizaci a zda je jim jeho soucasna podoba
vyhovujici. Z celkového poctu 82 vybranych zaméstnanci se dotazniku zGc€astnilo
62 respondentt, coz piedstavuje navratnost dotazniku 75,6 %

Stanovenou vyzkumnou otdzkou je - Je aktudlni stav vzd€lavani zajistované organizaci
dostacujici pro potfeby socidlnich pracovnikii? Tuto vyzkumnou otazku mély potvrdit ¢i
vyvratit navazujici dil¢i vyzkumné otazky:

1) Jak jste spokojen (a) se stavem vzdélavani v organizaci?

2) Co Vam v oblasti vzdélavani a rozvoje ze strany organizace chybi?

3) Pro rozvoj svych pracovnich ¢innosti bych uvital (a) vzdélavani zamétené na:

4) V jaké oblasti byste se rad (a) vzdélal (a)?



Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Tato Cast prace se zametuje na vyhodnoceni jednotlivych otazek z dotazniku. Ve spodni ¢asti
této podkapitoly je vyhodnoceni vyzkumné otazky a jejich dil¢ich otazek. Dotaznik obsahuje
celkem 22 otdzek, které umoziyji respondentim oznacit jednu nebo vice odpovédi anebo
odpovidat vlastnimi slovy v otdzkach s otevienou odpovédi. Otazky tykajici se demografickych
dat jsou situovany na zacatek dotazniku.

Demograficka data

Struktura tdzanych respondentli byla zjistovana v ramci otdzek hned v uvodu dotazniku. Jedna
se o otazky ¢. 1-4, ve kterych byl zjistovan vek, pohlavi, dosazené vzdélavani a pracovni
zatazeni respondentil. To zobrazuji grafy €. 1 - 4, které se nachazi v ptiloze ¢. 3 této prace.

Otazka ¢. 1: Pohlavi?

Graf €. 1 ukazuje rozdéleni pohlavi mezi respondenty. Z prvni otazky dotazniku vyplyva, zZe
dotaznik vyplnilo celkové 50 zen a 12 muz. Tedy zastoupeni Zen odpovida 81 % a zastoupeni
muzit 19 % ze vSech respondentll. Je pravdépodobné, ze vyssi zastoupeni Zen vychazi z toho,
ze v socialnich sluzbach jsou zeny vice zastoupeny nez muzi.

Otazka ¢. 2: Vék?

Na grafu €. 2 je zndzornéno, Ze nejvyssi zastoupeni mezi dotazovanymi respondenty bylo mezi
21- 30 lety, takto odpovédélo 33 respondentll, coz tvoii 53 % celkového poctu respondenttl.
Druhou nejvétsi skupinu tvotili respondenti ve véku 31-40 let, na tuto vékovou kategorii
odpovédélo celkem 21 lidi, coz predstavuje 34 % celkového poctu dotdzanych. Pouze
8 respondentll patii do vékové skupiny 41-50 let a tvofi tak 13 % z celkového poctu
dotazovanych. Dotazovani se neziCastnili zadni respondenti starsi 51 let.

Otazka €. 3: NejvysSi dosaZené vzdélani?

Ttetim zji§t€énym udajem bylo nejvyssi dosazené vzdélani dotdzanych. Graf €. 3 zndzornuje, Ze
nejvetsi  zastoupeni mezi respondenty jsou zamestnanci s vysokoskolskym vzdélanim,
predstavyji 61 % celkového poctu dotdzanych, takto jich odpovédélo celkem 38. Druhou
nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou, tento fakt
uvedlo celkem 18 respondentt, coz tvoii 29 % celkového poctu respondentll. Pocetné mensi
skupinou jsou zaméstnanci s vyS$§im odbornym vzdélanim, ktefi odpovédéli 4, tedy 6 %.
Podobné jsou na tom skupiny lidi se zakladnim vzdélanim a vyu¢enim. Ob¢ po jedné odpovedi,
coz tvoti stejny podil,a to 2 %. Vyssi zastoupeni respondentl s vy$$im zakonCenym vzdélanim
souvisi s pracovni pozici socidlniho pracovnika, jiz mize vykondvat pouze osoba, ktera
absolvyje vyssi odbornou ¢i vysokou Skolu se zaméfenim na socidlni praci, naproti tomu
zaméstnani v socialnich sluzbach lze vykonavat i s niz§im vzdélanim po absolvovani kurzu na
pracovnika v socialnich sluzbach.

Otazka ¢. 4: V jakém titvaru pracujete?

Ctvrta a zarovei posledni otazka, ktera znazoriiuje demografické Gdaje o respondentech, je
otazka €. 4, ktera zajiSt'uje zastoupeni zamestnancli jednotlivych sluzeb. Jsou délené na socidlni
rehabilitace a chranéné bydleni. Jejich podil zobrazuje graf ¢. 4, ktery je v priloze 3 prace. Pod
socialni rehabilitace spadaji zaméstnanci, ktefi realizuji terénni préci, ale také pracovnici
zajistyjici zaméstnavani. V chranéném bydleni jsou pracovnici zajiSt'ujici stejnojmennou
¢innost. Vys$i zastoupeni tvoii zamestnanci ze socidlnich rehabilitaci, kterych odpovédelo 45,
coz predstavuje 73 % z celkového poctu dotazovanych respondentll. Zaméstnanci ze sluzby
chranéného bydleni tvoti 27 % a odpovédélo jich celkem 17.



Otazka ¢. 5: VaSe pracovni pozice:

Graf ¢. 5 vyobrazuje otazku €. 5. Na grafu jsou znazornény konkrétni pracovni pozice, jez
respondenti vykondvaji. Jednd se o pracovni pozice vedouciho pracovnika, psychologa,
adiktologa, pracovnika tymu, case manaZera, peer konzultanta a pracovnika tymu. Pozice jsou
v grafu sefazeny dle Cetnosti odpovédi. Z grafu lze vycist, Ze nejvice dotazovanych respondentii
pracuje na pozici case manazera, a to celkem 19 lidi, coz tvoti 30,6 % z celkového poctu
odpovidajicich. Druhé nejvétsi zastoupeni tvoii vedouci tymi, celkem jich odpovédélo 15, to
predstavuje 24,2 %. Dalsi pocetné skupiny tvoii pracovnici tymu, téch odpovédélo 11, coz je
17,7 % a pracovni konzultanti, kterych odpovédélo celkem 7, to predstavuje 11,3 %. Peer
konzultanti odpovédéli 4, to déla 6,5 %. Stejné pocetné byly skupiny adiktologh a psychologl
zastoupené po 3 zamestnancich, kazda z té€chto profesi je zastoupena po 4,8 %.

Otazka €. 6: Jak jste spokojen (a) se stavem vzdélavani v organizaci?

Graf ¢. 6 zobrazuje spokojenost respondentii se stavem vzdélavani v organizaci. Otdzka
¢. 6 nabizi Skaly spokojen, spiSe spokojen, spiSe nespokojen a nespokojen, pficemz pokud
respondent zvoli z odpovédi spiSe nespokojen a nespokojen, tak je ndsledné presmérovan na
otdzku ¢. 7, kterd se dotazuje na konkrétni nespokojenost. Nejpocetnéjsi odpovédi byla
odpovéd’ spise spokojen, to uvedlo celkem 31 dotazovanych a tvoti tak 50 %. Druhou ¢etnou
odpovédi bylo, Ze jsou se stavem spokojeni, takto odpovédélo 28 lidi, coz vytvari podil 45 %.
SpiSe nespokojen uvedli celkem 3 lidé, coz ptedstavuje 5 % z celkového poctu odpovidajicich
a nikdo neuvedl, Ze by byl se stavem vzdélavani v organizaci nespokojen.

Otazka €. 7: Co Vam na dosavadnim stavu vzdélavani nevyhovuje?

Otazka ¢. 7 navazuje na otazku €. 6, pii niz pokud respondent odpoveédél z nabizené Skaly
odpovédi, Ze je se soucasnym stavem spiSe nespokojen anebo nespokojen, tak byl pfesmérovan
na tuto otazku. Ji se ucastnili celkem 3 respondenti. Ve svych odpovédich respondenti uvadéji
nasledujici: je nabizeno malo vzdélavani a je uzky vybér; vzdélavani je predem dané a ¢lovek
se nemize specializovat v konkrétnich oblastech. Jako uskali vidi respondenti také vycerpani
budgetu (financné nebo Casove) na pouze jednom povinném kurzu, ktery vSak zrovna neni na
t¢ dané pozici v tu chvili stéZejni. Je to malo flexibilni a nereaguje to na momentalni situaci
Vv praci/sluzbé/stredisku. Posledni respondent uvadi, Ze nejsou ptili§ zohlediiovana jeho piani,
piestoze se formalné organizace tvari, Ze ma kazdy moznost individualniho planu, praxe tomu
vSak neodpovida a kurzy jsou ptidélené.

Otazka ¢. 8: Je pro vas dostacujici ¢asovy ramec povinného vzdélavani v socidlnich
sluzbach?

Tato otdzka méla za kol zjistit, zda je dotazovanym respondentlim dostacujici asovy ramec
vzdélavani, jez blize definuje zdkon &. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach v odstavci
0 vzd€lavani, ktery je uveden v teoretické ¢asti. Respondenti méli na vybér ze Skaly spokojen,
spiSe spokojen, spiSe nespokojen a nespokojen. Nejpocetnéj$i skupina respondentii uvedla
odpovéd’ spise ano, a to celkem 29 lidi, coz tvoti 47 %. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo ano,
tuto odpovéd’ zvolilo 26 lidi, to Cini 42 %. SpiSe ne odpovédéli 4 lidé, to je 6 %, a ne udali
3 1idé, coz je 5 %. Vysledek znazornuje graf ¢. 7. Paklize respondent zvolil odpoveéd’ spise
nespokojen nebo nespokojen, byl odkazan na navazujici otazku ¢. 9, ktera se vénuje specifikiim
nespokojenosti.

Otazka €. 9: V ¢em je pro Vas tento ¢asovy ramec nedostacujici?

Tato otazka poskytla respondentim, ktefi v otazce ¢. 8 odpovédéli spise ne a ne, moznost blize
specifikovat nedostacujici rdamec povinného vzdélavani, odpovidalo celkem 7 respondentt.
Z odpovedi vyplynulo, Ze respondenti vidi tento ¢asovy ramec jako nedostate¢ny s ohledem na



naro¢nost nebo rozsdhlost nékterych kurzli a typl vzdélavani. Respondenti ve svych
odpovédich zmitji, Ze je tato Casova dotace omezujici v rozsahu kurzi, které se mnohdy vénuji
pouze zdkladim dané problematiky a nemaji Cas zachazet do vétSich podrobnosti.

Otazka €. 10: Uvital (a) byste vzdélavani nad ramec povinného vzdélavani v socialnich
sluzbach?

Tato otdzka méla za Gcel zmapovat, zda maji zamestnanci zijem o vzdélavani nad Casovy
ramec, ktery udava zakon 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach. Respondenti v ramci této otazky
volili odpovédi ze Skdly ano, spiSe ano, spiSe ne a ne. 48 % tazanych respondentii zvolilo
odpovéd’ ano, celkem jich takto odpovédélo 30. Druha pocetnd odpovéd byla spise ne, tu
zvolilo 13 respondentli, coz ¢ini 21 %. Odpovédi spiSe ano a ne mély podobnou Eetnost.
Odpovéd ne oznadilo 10 1idi, coZ &ini 16 %, a spise ano zvolilo 9 1idi, coz tvoii 15 %. Udaje
zachycuje graf. 8, ktery jeuvedeny v ptiloze €. 3. Z odpovédi respondentil plyne, ze maji zdjem
o vzdélavani, které by bylo nad Casovy ramec povinného vzd€lavani stanoveny zdkonem
108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Respondenti, ktefi zvolili odpoveéd’ ano a spise ano, byli
dale pfesmérovani na otazku ¢. 11.

Otazka €. 11: Co byste v ramci néj uvital (a)?

Na tuto otazku, kterd navazovala na otazku €. 10, kterd zkoumala, zda by zaméstnanci uvitali
vzdélavani nad rdmec povinného vzdelavani v socialnich sluzbach, odpovidali respondenti,
paklize oznacili z uvedenych moznosti v predeslé otazce ano, spiSe ano. Respondenti méli
moznost odpovidat v podobé oteviené odpoveédi a mohli tak vyjadrit své potfeby v ramei vyssi
casove dotace na vzdélavani. Nejpocetnéjsi odpoveédi byl kurz krizové intervence a vzdélavani
na miru. Zaméstnanci by také ocenili vzdélavani v dalSich oborech, které ptimo nesouviseji se
socialni praci, ale jejichZ agenda je soucésti napln€ prace socialnich pracovniki.

Otazka ¢. 12: Jaké metody vzdélavani Vam vyhovuji nejvice?

Tato otdzka méla za Ukol zmapovat, jaké metody vzdélavani dotazovanym respondentiim
vyhovuji nejvice. Respondenti mohli zvolit i vice odpovédi. V grafu €. 9 je mozné vidét Skalu
metod vzdelavani, sefazenou dle preferenci u dotazovanych respondenti. Tato Skala vyplyva
Zz metod uvedenych v teoretické Casti prace, ale také ze zdkona o soc. sluzbach. Z této Skaly
vyplyva, ze nejvice preferovanou metodou u dotazovanych respondentt je staz, tu zvolilo 43
z nich. Druhou nej¢astéjsi odpovédi byl workshop, tuto metodu zvolilo 41 lidi. DalSimi
podobné preferovanymi metodami byly piednasky, rekvalifikaéni kurzy a hrani roli. Pro
piednasku bylo 34 lidi, pro rekvalifikacni kurz pak 33 lidi a hrani roli preferuje 29 lidi. Naproti
tomu asistenci a assessment centre nezvolil nikdo.

Otazka €. 13: Preferujete vzdélavani:

Respondenti byli v této otazce dotazovani, zda jim vyhovuje vzdélavani prezen¢ni, online nebo
hybridni formou. VétSina dotazovanych ve svych odpovédi uvedla jako preferovanou prezencni
formu, a to celkem 45 respondentl, coz tvofi 73 %. Hybridni formu zvolilo celkem
12 respondentty, to ¢ini 19 %. Online formu zvolilo pouze 5 lidi, tedy pouze 8 %.

%

Z grafu ¢. 10 vyplyva, Ze dotazovanym vice vyhovuje prezentni forma, potazmo forma
hybridni, méné preferovana je naopak online forma.

Otazka ¢. 14: Byl (a) byste ochoten (ochotna) se pripadné finanéné podilet na VaSem
vzdélavani?
Dotazovanym byla poloZena tato otdzka za ucelem zjiSténi, zda by byli ochotni se finanéné

podilet na svém vzdélavani, kdyby jim tato moznost byla poskytnuta. Respondenti odpovidali
na tuto otazku vybérem ze Skaly ano, spiSe ano, spiSe ne a ne. 34 % dotazovanych oznacilo



spiSe ano, a to celkem 21 respondentti. 17 respondentti uvedlo odpovéd’ spisSene, coz déla27 %.
Odpovéd’ ano oznacilo 26 % dotazovanych, coz predstavuje 16 respondenti, a odpoveéd’ ne
zvolilo 8 respondentt, coz tvoii 13 %. Respondenti, ktefi oznacili odpovéd’ spise ano nebo ano,
byli posléze pfesmérovani na otazku €. 15, kterd podrobnéji uruje piipadnou ¢astku, kterou by
se byli zaméstnanci ochotni na svém vzdélavani podilet. Graf ¢. 11 zachycuje odpovédi
respondentll. Z odpovédi respondentt 1ze vidét, ze je vice nez polovina dotazovanych ochotna
se na svém vzdélani finanéné¢ podilet. Naproti tomu je nemalé procento lidi, konkrétné
27 %, spiSe neochotno se na svém vzdélani financné podileta 13 % se nechce financné podilet
vibec.

Otazka €. 15: ,,Jaka financni ¢astka by pro Vas byla akceptovatelna?*

Na tuto otdzku odpovidali respondenti, ktefi v predeslé otdzce z vyctu moznosti odpoveédi
zvolili odpovédi spiSe ano a ano. V této otdzce méli z vyctu moznosti na vybeér, jakou ¢astkou
by byli ptipadé ochotni se na svém vzdélani podilet. Vycet odpovédi byl nasledujici: do
1 000 K¢, do 2 000 K¢, do 5 000 K¢, do 10 000 K& anebo vice nez 10 000 K¢. Nejpocetnéjsi
zvolenou odpovédi bylo do 5 000K¢, kterou zvolilo 49 % lidi z dotazovanych, celkem tedy 18.
Druhou nejpocetnéjsi odpovédi byla ¢astka do 2 000 K¢, tu zvolilo celkem 6 respondentt, coz
tvoii 16 %. Castkou nad 10 000K¢ by se podilelo 14 % z dotazovanych, ato celkem 5 uéastnikt
tohoto Setfeni. Do 1 000 K¢ a 10 000 K¢ by se bylo ochotno podilet stejné mnozstvi lidi, oboji
zvolili celkem 4 respondenti, coz ¢ini v obou pfipadech 11 %.

Na grafu ¢. 12 jsou znazornény odpoveédi respondentt, dle kterych by se nejvice z nich podilelo
na svém vzdélavani zejména ¢astkou do 5 000 K&, se kterou souzni vice nez 18 respondentt,
dalo by se fict, Ze celkem je to 27 respondentti, z tohoto poctu respondentti totiz jesté 4 uvedli,
7e by se podilelii ¢astkou do 10 000 K¢ a dalsich 5 ¢astkou i nad 10 000 K¢. 4 1idé uvedli, ze
by se podileli pouze ¢astkou do 1000 K¢ a 6 lidi by bylo ochotno ptispét do 2 000 K¢. Pro
organizaci to mize byt pfiznivy vystup s ohledem na §ir$i moznosti nabizenych vzdélavani
S tim, Ze si na n&j prisp&ji zaméstnanci do urcité castky 1 sami.

Otazka ¢. 16: Co Vam v oblasti vzdélavani a rozvoje ze strany organizace chybi?

V této otazce meli respondenti moznost uvést, co jim konkrétné v oblasti vzd€lavani a rozvoje
chybi ze strany organizace. Respondenti mohli zvolit i vice odpovédi. Na vybér méli
Z moznosti: informovanost o aktualni nabidce vzdélavani, zajem a napomoc pii hledani
vzdélavani, atraktivnost nabizenych vzdélavani, vétsi financni dotace, piizplisobeni pracovnich
povinnosti naro¢nosti daného vzdélavani, moznost vzdélani na miru; dale mohli respondenti
uvést, ze jsou se souCasnym stavem spokojeni anebo zvolit otevienou odpovéd se svymi
konkrétnimi potiebami. Nejcetnéjsi odpovedi byla odpovéd’ ,,vEtsi financni dotace®, tu zvolilo
37 respondentll. Stejny pocet odpoveédi, méli odpovedi atraktivnost nabizenych vzdélavani
I moznost vzdélavani na miru, tyto odpovedi zvolilo v obou pfipadech 19 respondentti. Celkem
14 respondentti uvedlo, Zze je se soucasnym stavem vzdélavani spokojeno. 10 respondenti by
uvitalo pfizpisobeni pracovnich povinnosti naro¢nosti daného vzdélavani. 9 respondentl
uvedlo, ze by uvitalo vétSi informovanost o aktualnich nabidkach vzdélavani. Celkem
5 respondentll uvedlo, Ze jim chybi zijem a napomoc pii hledani vzd€lavani. A 2 respondenti
zvolili otevienou odpovéd, v této odpovédi wuvedli, Zze by ocenili podporu
Vv psychoterapeutickém vycviku a vice studijniho volna. Z grafu ¢. 13 Ize vidét, ze jako nejveétsi
nedostatek vnimaji zaméstnanci malou financni dotaci na vzdélavani, neatraktivnost dosud
nabizenych vzdélavani a chybi jim vétsi moznost vzdélavani na miru.

Otazka €. 17: MiiZete se ucastnit vSech vzdélavacich programii, o které mate zajem?

Cilem otazky bylo zjistit, zda maji zaméstnanci moZznost UcCastnit se vSech vzd€lavacich
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programil, které je zajimaji. Respondenti mohli odpovédét "ano", "spiSe ano", "spiSe ne" nebo



"ne". Vice nez polovina dotdzanych respondentii odpovédélakladné. Celkem 52 % respondentti
uvedlo odpovéd’ ,,spiSe ano* a to 32 zaméstnancli, 31 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,ano*
a to celkem 19 zaméstnancti. Odpoved ,spiSe ne“ zvolilo 7 zaméstnancl, coz tvori
11 % a odpoveéd’ ,,ne* zvolili 4 zaméstnanci, coz predstavuje 9 %. V ptipad¢€, ze respondenti
zvolili odpovédi spiSe a ne, byli piesmérovani na otazku ¢. 18, kde byli blize dotazovéni, jaky
je tomu divod. Z grafu €. 14 je mozné vidét, ze vice nez polovina z dotazovanych respondentt
je toho ndzoru, ze se mohou zicastnit vSech vzdélavacich programi, o které maji zajem.
Celkem 11 respondenti toho ndzoru neni.

Otazka €. 18: Jaky je k tomu diivod?

Tato otazka navazuje na otazku ¢. 17, u které pokud respondenti zvolili odpovéd’ spiSene a ne,
byli pfesmérovani na tuto dopliiyjici otazku, kde méli moznost blize uvést divod. Na vybér
meli z moznosti: nedostatek financi organizace, délka trvani vzdélavani, odklon tématu od
napln¢ prace, nedostatecna podpora ze strany nadiizené¢ho anebo mohli vyuzit oteviené
odpovédi a uvést svlj diivod. Respondenti méli také moznost oznacit vice odpovédi. Celkem
43 % z uvedenych respondentti odpovédélo, ze diivodem je nedostatek financi organizace,
tohoto nazoru je tak 9 lidi. Po ¢tyfech odpovédi maji diivody délka trvani vzdélavani a odklon
od tématu naplné¢ prace. Po dvou odpovédich ma také nedostatetna podpora ze strany
nadfizeného a 2 respondenti uvedli sviij diivod do oteviené odpovedi. Respondenti uvadi, ze
moc nerozumi systému, kdo se na co kdy mize piihlaSovat, a Ze je pfiliS povinnych Skoleni
a zadny prostor pro vlastni realizaci. Z vysledkd, které jsou zndzornény na grafu ¢. 15, vyplyva,
7e divodem, pro¢ se zaméstnanci nemohou ucastnit vSech vzdélavacich akci, je nedostatek
financi organizace, potazmo délka trvani daného vzdélavani anebo odklon tématu od naplné
prace.

Otazka ¢. 19: Muj nadiizeny mé v dalSim vzdélavani a rozvoji:

Tato otdzka mé¢la za Gi€el zmapovat, zda zaméstnance jejichnadfizeny ve vzdélavani a rozvoji
podporuje, ¢i nikoliv. Respondenti méli na vybér z moznosti odpovédi, podporuje, spise
podporuje, spise nepodporuje a nepodporuje. Celkem 68 % lidi uvedlo, Ze je jejich nadiizeny
ve vzdélavani a rozvoji podporuyje, takto odpovédélo 42 respondenti. Celkem 18 respondentt
uvedlo odpovéd’ spiSe ano, coz tvoii 29 %. Pouze 2 respondenti uvedli, Ze je jejich nadtizeny
spiSe nepodporuje, to €ini pouze 2 %. Nikdo neuvedl, Ze ho jeho nadiizeny nepodporuje vibec.
Respondenti, ktefi ve svych odpovédich uvedli spiSe ne a ne, byli pfesmérovani na otazku ¢. 20.
Na grafu ¢. 16 je mozné vidét, Ze vétSina respondentii ma pocit, ze je jejich nadiizeny v dalSim
vzdélavani a rozvoji podporuyje, toho ndzoru je 97 % dotazovanych.

Otazka ¢. 20: Co byste ocenil (a) ze strany svého nadfizeného?

Tato otazka navazuje na otazku ¢. 19, paklize respondenti uvedli ve své odpovédi jednu
z odpovédi spise ne a ne, byli pfesmérovani na tuto otazku, kde méli moznost uvést, co by od
svého nadfizeného ocenili v oblasti vzdélavani a rozvoje. Tato otdzka byla formou oteviené
odpovédi. Na tuto otdzku odpovédeli celkem 2 respondenti, kteti uvedli, Ze je jejich nadiizeny
spiSe nepodporuje. Dotazovani ve svych odpovédi uvedli, ze by méli nadfizeni umoznit vice
vzdélavani a rozvoje v ramci placenych kurzi a seminaii a méli by také vice respektovat piéani
zamestnancl a vychazet jim vstfic.

Otazka €. 21: Pro rozvoj svych pracovnich ¢innosti bych uvital (a) vzdélavani zamérené
na:

Utelem této otazky bylo zjistit, jaké vzdélavani by zaméstnanci uvitali pro rozvoj svych
pracovnich Cinnosti. Respondenti méli moznost na tuto otazku odpovidat dle vlastniho uvazeni,

v oteviené¢ odpovédi. Z vypoveédi, je ziejmé, Ze nejCetnéjSim pozadovanym zaméfenim
vzdélavani je krizova intervence, tu uvedlo celkem 11 respondent. Druhou cetnou odpovédi



byl psychoterapeuticky vycvik, jez uvedlo celkem 7 respondentli. Zaméstnanci by také uvitali
vzdélavani zaméfené na psychohygienu, pracis hranicemi, kou€ovani v rozhovorech a vedeni
pracovnikll, potazmo manaZerské dovednosti.

Otazka ¢. 22: V jaké oblasti byste se rad (a) vzdélal (a)?

Ucelem této otazky bylo zjistit, v jaké oblasti by se zaméstnanci dale radi vzdélali. Na tuto
otazku méli dotazovani moznost odpovidat dle vlastniho uvéazeni, v oteviené¢ odpovédi.
Z uvedenych odpoveédi vzesla nejcetnéjsi oblast vzdélavani v oblasti psychologie, tu uvedlo
9 zaméstnanct. Dalsi ¢etnéjSi odpoveédi bylo psychiatrické minimum, tu uvedli 4 respondenti.
Vice respondentii také uvedlo, Ze ma zijem o oblast vzdélavani v socialné-pravni Cinnosti,
motivaénich rozhovorech, adiktologii, socialni praci a psychosomatice. Cetné odpovédi byly
také opét u krizové intervence a psychoterapie. Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Vyzkumna otazka: Je aktualni vzdélavani zajiStované organizaci dostacujici pro potieby
socialnich pracovniki?

Z vysledkli dotaznikového Setfeni a zodpovézeni dil¢ich vyzkumnych otazek vyplyva, Ze
parametry vzdélavani, které jsou nastavené organizaci, jsou dostacujici pro standartni vykon
zamestnancl, nicméné je ze strany zaméstnanci poptavka po kurzech, které by vybavili
jednotlivé pracovniky dovednostmi a znalostmi vyplyvajici ze situaci, kterym celi v ramci
svych pracovnich pozic. Jedna se zejména o vzdélavani, jako jsou kurz krizové intervence,
psychoterapeuticky vycvik a manazerské dovednosti. Radi by si také rozsifili znalosti v oblasti
psychologie, psychosomatiky a radi by nabrali znalosti i v oblasti psychiatrického minima.
Dal$im nedostatkem, na kterém se vétSina respondentii shoduje, jsou omezené finance, které
jsou vy¢lenéné z rozpoCtu na oblast vzdélani zaméstnanct. Nedostate¢nou finan¢ni dotaci
pocituje 59,7 %. Navrhy na doporueni zjiSténych skutecnosti jsou blize specifikovany
a uvedeny v podkapitole Shrnuti a doporuceni.

Dil¢i vyzkumné otazky
Jak jste spokojen (a) se stavem vzdélavani v organizaci?

Odpovéd’ na tuto dil¢i otdzku blize specifikuje otdzka €. 6, jez byla polozena v ramci
dotaznikového Setfeni a je uvedena v podkapitole Vyzkum a zpracovani dat. Nejcetn&jSimi
uvedenymi odpovéd’'mi bylo, ze jsou zaméstnanci spokojeni ¢i spise spokojeni, coz poukazuje
na celkovou spokojenost zaméstnancti, ktera ¢ini 95 %.

Co Vam v oblasti vzdélavani a rozvoje chybi ze strany organizace?

Na tuto dil¢iotdzku odpovida otdzka, jeZ byla obsaZena v dotaznikovém Setieni €. 16 a je blize
rozebrana v podkapitole Vyzkum a zpracovani dat. Ze ziskanych dat vyplyva, ze vétSiné
respondentli odpovidajicih na tuto otdzku chybi zejména jiz zmifiovand maléd finan¢ni dotace
na tuto oblast, tu uvedlo 59,7 % dotazovanych respondentti, dale uvedli také atraktivnost
nabizenych vzdélavani a moZnost vzdélavani na miru.

Pro rozvoj svych pracovnich ¢innosti bych uvital (a) vzdélavani zamérené na:

Na tuto dil¢iotazku odpovida otdzka, jezbyla obsazena v dotaznikovém Setieni €. 21, vysledky
této otazky jsou blyZe zpracovany v kapitole Vyzkum a zpracovani dat. Ze ziskanych dat
vyplyva, Ze by zaméstnanci V hojném poctu uvitali kurz krizové intervence a financni pfispévek
na psychoterapeuticky vycvik nebo vycvik samotny, ktery se ukazuje v praxi jako potiebny pii
pracis klienty se zkuSenosti s duSevnim onemocnénim. Dale by zaméstnanci uvitali vzdélavani
zaméfené na psychohygienu, précis hranicemi, kouovani v rozhovorech a vedeni pracovniki,
potazmo manazerské dovednosti.



V jaké oblasti byste se rad (a) vzdélal (a)?

Data uvedena v odpovédich na tuto dil¢i otdzku, jez byla obsazena vramci otazek
Vv dotaznikovém Setfeni ¢. 22, jsou uvedena V podkapitole Vyzkum a zpracovani dat.
Z odpoveédi vyplyva jiz vyse zminéné oblasti vzdélavani, ve kterych by se zaméstnanci radi vice
vzdélali, jsou zaméfené na ziskani kompetenci a dovednosti z oblasti psychologie,
psychiatrického minima, krizové intervence, psychoterapie a znalosti z oboru adiktologie
a psychosomatiky.

3.3 Shrnuti a doporuceni

Vysledky vyzkumného Setfeni nelze zevSeobeciiovat, nybrz plati pouze pro ucastniky tohoto
konkrétniho vyzkumu. Informace, které byly jeho prostfednictvim ziskdny, vSak mohou byt
zajimavé i pro dal$§i organizace. Pro zkvalitnéni budouci péfe o zaméstnance v oblasti
vzdélavani a rozvoje s ohledem na provedeny vyzkum jsou pfedkladéna nasledujici doporuceni:
rozsitit nabidku nabizenych vzdélavani zamestnancti a ptizplsobit ji jejich potfebam, navysit
finanéni dotaci pro oblast vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci. Z vyzkumu vyplyva, ze
problémem, ktery brani v rozSifeni nabidky vzd€lavacich kurzi, jsou pfedevsim chybéjici
finance. Kazdy jednotlivec ma pfesnou ¢astkou vymezeny budget na vzdélavani v ramci cel¢ho
roku, a to ve vysi 6 tisic. V ramci pruzkumu moznosti financovani a rozSifeni nabidky
vzdélavani vyvstala moznost, Ze by se Bona, o.p.s mohla stat &lenem Ceské asociace streetwork,
ze kterého vychazi mnoho benefitl.

Ceska asociace streetwork (2023) je vrchni organizace nizkoprahovych socidlnich sluzeb,
zaitituje programy, které uzivaji metodu kontaktni prace. Ceska asociace streetwork, dale jen
CAS poskytuje vzdélavaci programy pro streetworkery, ktefi jsou socialnimi pracovniky
a pracovniky v socialnich sluzbach a to z celé Ceské republiky.

Institut kontaktni prace (2023) zdlraziiuje vyznam integrity pracovnika, na jeho hranice, etiku
a hranice sluzby, které poskytuje. Vzdé&lavaci programy poskytované CAS jsou vhodné pro
pracovniky pusobici v oblasti socialni ochrany déti, obci, probacni a media¢ni sluzby, domaci
péce aj. Vzdélavaci programy maji za ukol rozvijet dovednosti pracovnikli v nizkoprahovych
socialnich sluzbach, vCetné téch v ptfimé péci nebo ve sttednim managementu. Jsou zameiené
na rizna témata, jako jsou mékké dovednosti pfi praci s klienty, vedeni tymu, legislativa,
metody prace s klientem, manaZerské dovednosti a dalsi. CAS také nabizi moZnost
kratkodobych stazi v Ceské republicei v zahrani¢i. V roce 2019 CAS zalozila Institut kontaktni
prace, ktery se soustfedi na poskytovani komplexniho vzd€lavaciho systému pro kontaktni
pracovniky v nizkoprahovych socidlnich sluzbach a podporuje jejich odborny a kariérni rist
a integritu, vcetné posilovani pracovnikovych hranic, etiky a hranic sluzby, souCasné rozviji
tyto oblasti spolu s osobnim ristem a zranim pracovnika. Institut kontaktni prace (2023) nabizi
rizné vzdélavaci kurzy, jez jsou dostupné a mnohdy propojené. Dostupné jsou nejen pouze pro
Slenska zafizeni CAS, ale i pro ostatni zdjemce.

CAS garantuje rozvoj kvality sluzeb svych &lent. Clenstvi v asociaci rovnéZ znamena prestiz
aoporu. CAS aktivné prosazuje zijmy oboru svych ¢lenf, vytvaii moZnosti mezinirodni
vymény zkuSenosti, stizi, tréninkii v zahrani¢i. Clenové CAS maji narok na slevy na
vzdélavacich akcich, jez Asociace sama organizuje. Clenové maji rovnéz garantované
prednostni pozice na téchto akcich. Asociace poskytuje ¢lenim moznosti vyuziti riznych
finan¢nich zdrojii a pravidelné je informuje o aktudlnim déni v oboru. Diky fundraisingu
Asociace zajist'uje finanCni 1 materialni podporu pro zatizeni, kterd jsou jejimi Cleny.

Pro ziskani ¢lenstvi v Ceské asociaci streetwork musi byt socialni sluzba registrovana a musi
praktikovat kontaktni praci. K ziskani Clenstvi musi byt v organizaci uspésné absolvovan



Rozvojovy audit CAS nebo jinia metoda méfeni kvality, kterou uznala valna hromada CAS.
O prijeti nového ¢lena rozhoduje spravni rada CAS na zidkladé pisemné zadosti od
poskytovatele sluzeb a souhlasu nadpoloviéni vétSiny ¢lentl.

Clenstvi v této Asociaci miize organizaci Bona, o.p.s. pfinést fadu zminénych vyhod, ktera se
tykaji rovnéZ uvedené¢ho doporuceni.

Dal$i moznosti financovani vzdélavani je CasteCné financovani ze strany zamestnancu.
Z otazky ¢. 14 , Byl (a) byste ochoten (ochotna) se ptfipadné financné podilet na VaSem
vzdélavani?* vyplynulo, Ze z Gcastnikli dotaznikového Setfeni celkem 60 % respondent
uvedlo, Ze by bylo ochotno se na svém vzd€lavani finanéné podilet. V otazce ¢. 15 méli
respondenti, ktefi uvedli, Ze by se na svém vzdélavani byli ochotni finanéné podilet moznost
uvést podrobnéji pripadnou ¢astku, kterd by za n¢ byla ptijatelna. V této otdzce méli respondenti
moznost vybirat z nasledujiciho vy¢tu moznosti, do 1 000 K¢, do 2 000 K¢, do 5 000 K¢, do
10 000 K¢ anebo vice nez 10 000 K¢. Nejpocetnéjsi zvolenou odpovédi bylo financni podileni
ze strany zaméstnanc do 5 000K¢, kterou zvolilo celkem 18 respondentti, coz predstavuje 49
% z celkového poctu dotazovanych na tuto otdzku. Druhou nejpocetnéjSi odpoveédi byla Castka
do 2 000 K¢, tu zvolilo celkem 6 respondent, coZ tvoii 16 %. Castkou nad 10 000K¢ by se
podilelo 14 % z dotazovanych, a to celkem 5 lidi. Do 1 000 K¢ a 10 000 K¢ by se bylo ochotno
podilet stejné mnozstvi lidi, oboji zvolili celkem 4 respondenti, coz ¢ini v obou piipadech 11
%. Pro organizaci tak z t€chto dat vyplyva, Ze nad polovi¢ni vétSina by si byla ochotna na své
vzdélavani ptispét. To miize byt pozitivnim ukazatelem pro organizaci, kdy mohou vzit v uvahu
1 moznost, Ze si zam¢stnanec miize vybrat drazsi vzdélavani, na které si mize piispét sam. Vse
je postaveno na oteviené kominikaci se svymi zaméstnanci. Tato moznost mize organizaci
poskytnout vétsi rozpéti vzdélavanych pracovnikil s riznymi znalostmi v riznych oblastech a
diky komunikaci o vzdélavani uzplsobenym potfebam zaméstnanci miZe tato moznost
zaméstnance vice motivovat ve svém pracovnim vykonu a vybudovat pozitivni vazbu
k organizaci.

Pro navrhovana doporuceni byla zvazovana také organizace Red button Edu. Zejména
v souvislosti s doporucenim rozsifit nabidku nabizenych vzdélavani a moznosi vzdélavani na
miru.

Red button Edu (2023) nabizi prohlubovani znalosti a ziskavani novych dovednosti v ramci
nabizené¢ho vzdé¢lavani, které realizuje. Red button Edu (2023) uvadi, ze vzdélavani je klicové
pro uspésné zmény a inovace, které jsou potiebné pro konkurenceschopnost v nejisté
budoucnosti. Tvrdi, Ze sledovani odbornych informaci je v dne$ni, rychlé a moderni dobé
nedostacyjici a je tedy nutné, aby zaméstnanci rozvijeli své obzory a vzdé€lavali se napfic¢
riznymi oblastmi a podileli se na sdileni zkuSenosti s ostatnimi profesionaly v odlisnych
firmach. V Red Button Edu (2023) jsou pfipraveny programy pro rozvoj, které plné vyuzivaji
potencialu zaméstnancti a podporuji rist celé organizace. Nabizeji vzdélavani, jak jednotlived,
tak 1 skupin zaméstnanc.

V Red Button EDU (2023) poskytuji osvédceny obsah od nejlepSich odbornikli rozdéleny do
deviti kli¢ovych oblasti. Aby se lidé nerozptylovali pouze inspiraci, nabizeji se k nim
odpovidajici aktivity jako workshopy, diskuze a riiznd setkani, doplnénd o praktickd cviceni,
vyzvy a materialy k samostudiu. Tim ziskavaji ti¢astnici predevsim praktické dovednosti, nikoli
pouze teoretické znalosti. Pokud se nau¢i propojovat jednotlivé oblasti, dosahnou maximalnich
vysledkd.

V Red Button EDU (2023) nabizeji komplexni vzdélavani v konkrétni oblasti. Organizace ma
na starosti vybér tématu a nasledné vedeni zaméstnancti po celou dobu vzdélavani, aby ziskali
hlubsi znalosti a vétsi rozhled, coz znamend, Ze ziskaji skute¢nou odbornost v oboru. Program
zahrnuje nejen kvalitni obsah od provétenych odbornik, ale také nasledné akce a uceleny plan



pro samostudium. Pro ty, kdo jsou jiz dale, nabizeji jedinenou ptileZitost ucit se v expertnich
komunitach a sdilet své zkuSenosti s podobné zamétenymi profesiondly z rliznych firem.

Tato organizace se ukazala vSak, jako narokova, z hlediska financi, ackoliv by se dal domluvit
1 individualni plan vzdélavani na miru. V piipad€ navySeni financni dotace vSak nabizeji
kvalitné zpracované vzdélavaci programy pro rozvoj v mnoha oblastech.

Z hlediska chybéjicich financi 1ze doporucit také sledovat moznost ¢erpani dotaci pro oblast
vzdélavani zaméstnanc. Mnoho vyzev uvadi spolecnost Enovation.

Enovation (2023) pomaha organizacim najit finance ve zdrojich, které nejsou piili§ znamé.
Spoleénost hodnoti projekty organizaci a propojuje je s riznymi zdroji financovani z CR a EU.
Kromé toho kombinuji své zkuSenosti s vefejnymi zdroji s byznysovymi znalostmi. Enovation
mize pomoci s dafiovymi tlevami na vyzkum a vyvoj, investicnimi pobidkami, vefejnymi
zakazkami a souté¢Zzemi. Navic nabizeji poradenstvi tykajici se dotaci.

Spolecnost Enovation (2023) obstarava veSkeré vyfizovani zalezitosti na ufadech a komunikaci
s ufedniky. Pfipravuji projektovou dokumentaci a metodiky. Odménu si G€tuji az po uspesném
ziskani dotace, investicni pobidky nebo slevy na dani a do t¢ doby uctuji pouze nezbytné
naklady. Spolecnost jedna férove, a pokud ma projekt nizkou Sanci na ispéchu zadosti o dotaci,
nepiijme ho a pokusi se najit jiné zpiisoby financovani. Jejich sluzby jsou zakladany na nulové
chybovosti a jsou pojisténé.

Enovation nabizi ruzné dotacni programy na vzdélavani, bohuzel momentalné nenabizi nic pro
neziskovy sektor a ani socialni sluzby, avsSak pii spolupraci s touto spolecnosti je mozné
navrhnout projekt a o konkrétni dotace zazadat.

Dal$im doporucenim, ktery vyplyva ze zjisténych dat je rozsitit nabidku vzdélavani, na kterou
se mohou zaméstnanci piihlésit, a zaméfit se tak na vzdélavani, o které maji zajem. Z odpovédi
dotazovanych respondentti vychazeji jako doporucena nasledujici vzdélavani.

Psychohygiena, jakozto prevence syndromu vyhotfeni. Pracovnici jsou v neustdlé interakci
s klienty a Casto fes$i naroné zivotni situace a v mnoha ptipadech prosté nelze po skonceni
pracovni doby vypustit vSe z hlavy. Ochota pomahat, Casto i v ramci osobniho volna, s sebou
nese jistd uskali, a proto je vhodné zaradit do pravidelného vzd€lavani techniky, které vSem
zaméstnanciim v socidlnich sluzbach umozni vypotadat se se stresem, a predevsim dlouhodobé
vykonavat kvalitn¢ svoji praci.

Krizova intervence je kurz, ktery je vhodny nejen pro praci s klienty s duSevnim onemocnénim.
Je zaméfena na uzemnéni klienta, a predevsim na jeho stabilizaci. V ramci toho se vyuziva
zrcadleni emoci, pfijeti reality tady a ted’, podpora klienta pti tvorbé nadhledu nad vzniklou
situaci a planovani jednotlivych podptrnych krokd a zdroji podpory do budoucnosti, coz je
U klienti s duSevnim onemocnénim jeden z dilezitych piliftia opérnych bodi. Pro zaméstnance
vySe zminéné organizace je dileZité umét zvladat psychicky naro¢né situace a stavy klientt tak,
aby klienta dokazali stabilizovat a vyhnuli se pfipadné hospitalizaci.

Psychoterapeuticky vycvik je zaméfen na nastroje a pfistupy K praci s klienty s dusevnim
onemocnénim. Pomaha klientovi vice porozumét a provést ho uspéSné po cesté k zotaveni. Je
to velice finanén¢ nakladny kurz, nicméné pro vykon case manaZera pracujiciho s cilovou
skupinou, s klienty s duSevnim onemocnénim, velice vitany. Mnohdy jsou v terénu sami
odkdzani jen na svoje zkuSenosti a ne kazdy terénni tym ma svého psychoterapeuta Ci
psychologa. Z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci Bony, o.p.s. by uvitali finanéni podporu ze
strany zaméstnavatele.

S ohledem na castou a velice riznorodou medikaci klientd je mezi zam&stnanci Zadany kurz
zamefeny na psychiatrické minimum v oblasti uzivani 1ékt. Uceleny ptehled ucinka 1€ka ve



vztahu k diagnoze, jejich rozdéleni a ptfipadné alternativy by pomohl v rdmci spoluprace
s klienty zvladat jejich pripadné vedlejsi Gcinky.

Manazerské kurzy zamétrené na vedeni tymll jsou pomtickou pro jednotlivé vedouci tymu. Vést
tym neni jen o pravidelnych schiizkach nad klienty a jejich zdravotnim stavem, ale pfedevsim
o kompetencich a dovednostech tento tym vést tak, aby jednotlivi ¢lenové tymu citili stabilitu,
podporu a davéru v toho, kdo je vede, a naopak on aby zvladal své povinnosti vyplyvajici ze
své pozice tak, aby nedochazelo v dusledku jejich nezvladani ke konflikthm a piipadné
fluktuaci v tymu.

Kurzy zamétené na oblasti tykajici se problémti dané cilové skupiny, jakozto uceleny piehled
0 problematice. Kazda cilova skupina ma sva specifika, se kterymi se v prib&hu spoluprace
S klienty setkd kazdy socidlni pracovnik. Je zadouci mit znalosti, jak s t€émito situacemi

vvvvv

a informacemi, které mu v piipadé vzniklé situace pomohou ke stabilizaci klienta.

Zékladni pojmy v oblasti psychologie zaméfené na procesy v oblasti duSevniho zdravi, jakoZto
zdroj informaci o télesnych a duSevnich projevech nemoci, to je dal§i zZadané téma.
Navrhovanym doporucenim je také rozsitit povédomi o dalSichinstitucich a organizacich, které
nabizeji vzdélavani praveé ve vyse zminénych oblastech. Tato ¢i obdobnd vzdélavani nabizi
Diecézni charita Brno, ktera potada kurzy zaméfené na psychiatrické minimum a systemickou
psychoterapii v praxi. Ceska asociace streetwork ve své nabidce akreditovanych kurzii nabizi
Zéklady psychohygieny jako prevence syndromu vyhofeni a Krizovou intervenci nejen pro
streetwork — zaklady a rozSifujici. Nabizi také kurz Jak vést maly tym. Profesni institut
Jahodovka zfizuje kurz Socialni prace s klienty s psychiatrickou diagnézou — uvod do
problematiky. Obdobna ¢i jind vzdélavani nabizi kupiikladu 1 Mavo.



4 Zavér

Bakalatska prace se zabyvala vzdélavanim a rozvojem zaméstnancii v organizaci poskytujici
socialni sluzby Bona, o.p.s. Méla za cil zanalyzovat soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje
zam@stnanci v organizaci Bona, o.p.s. a na zakladé toho navrhnout doporuceni pro jeho
zlepSeni. Prace se sklada ze dvou hlavnich ¢asti, teoretické a analytické. Teoreticka Cast se
zaméfuje na probelmatiku vzdélavani a rozvoje v organizaci, dale obsahuje tvorbu systémuu
a struktury vzdélavacich aktivit a planu rozvoje. Do problematiky vzdélavani byla zahrnuta
i efektivita vzdélavani a rozvoje a jeho hodnoceni. V druhé ¢asti se teoreticka ¢ast vénovala
popisu ruznych metod, procesti a forem vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. V zavéru teoretické
¢asti prace je uvedena i samotna metodika prace.

Analyticka ¢ast se v iivodu vénovala charakteristice organizace Bona, o.p.s., jeji struktuie,
souCasnému stavu vzdélavani v organizaci. V charakteristice jsou také zahrnuta povinna
vzdélavani, ekonomicky stav organizace a rozpocet na oblast vzdéavani. Data o organizaci byla
ziskdvéana prostfednictvim rozhovoru s manazerem terénnich tymi. Byla stanovena vyzkumna
otazka ,Je aktudlni vzdélavani zajiStované organizaci dostaCujici pro potieby socidlnich
pracovnika?* i s jejimi dil¢imi otazkami, které méli za ukol na vyzkumnou otazku odpovedét.
Odpovédi je, Ze parametry vzdélavani, které jsou nastavené organizaci, jsou dostacujici pro
standartni vykon zaméstnancli, nicméné je ze strany zaméstnancli poptavka po kurzech, které
by vybavili jednotlivé pracovniky dovednostmi a znalostmi vyplyvajici ze situaci, kterym celi
v rdmci svych pracovnich pozic. Radi by si také rozsitili znalosti v novych oblastech. Dalsim
nedostatkem, na kterém se vétSina respondenti shoduje, jsou omezené finance, které jsou
vyclenéné z rozpoctu na oblast vzdélani zaméstnanct.

Analytickd ¢ast prace se dale vénovala detailnimu zhodnoceni vysledki dotaznikového Setfent,
které nasledné vedly k formulaci konkrétnich doporudeni. Udaje a data, ktera byla ziskana
z dotazniku, byla dale statisticky zpracovana a podrobné rozpracovana v podkapitole vyzkum
a zpracovani dat.

Vyzkumu se Ucastnili zaméstnanci organizace Bona, o.p.s. a to celkem 62 respondentl
z 82 oslovenych. Celkem 50 (81 %) respondenttii tvofili, zeny a 12 respondenti byli muzi (19
%). Co se tyCe nejvyssiho dosazeného vzdélani, tak nejvice odpovédélo respondentl
s vysokoskolskym vzdélanim 61 %, poté se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou 29 %.
Respondenti S vyssim odbornym vzdélanim odpovédélo 6 %. Podobn¢ jsou na tom skupiny
lidi se zdkladnim vzdélanim a vyucenim, maji stejny podil a t0 2 %. Nejcetncj$i veékove
zastoupeni mezi respondenty bylo véku 21- 30 let, celkem 33 respondentd (53 %). Druhou
pocetnou skupinu tvotili respondenti ve v€ku 31-40 let, celkem 21 1idi (34 %). Pouze 8 (13 %)
respondentll patii do v€kové skupiny 41-50 let Dotazovéani se nezicastnili zadni respondenti
star§i 51 let. VEtsi zastoupeni méli ve vyzkumu zaméstnanci ze socidlnich rehabilitaci, kterych
odpovédélo 45, ted 73 % z dotazovanych a zaméstnanci ze sluzby chranéného bydleni
odpoveédelo 27 % a to celkeml7 respondentl. Z vysledkd vyzkumu vyplyva, ze vétSina
zaméstnanci  je s aktudlnim stavem vzd€lavani v organizaci spokojena a to
95 % z dotazovanych respondentil, nicméné¢ by radi vétsi podporu ze strany zaméstnavatele
V moznosti si vybrat kurzy ¢i Skoleni, kterd by jim pomohla Iépe se orientovat v problematice,
se kterou prichazeji v ramci spoluprace s klienty do styku. Cilovou skupinou organizace Bona,
0.p.s. jsou klienti s duSevnim onemocnénim, cilem organizace je podporovat klienty v ramci
jejich dusevniho zdravi na jejich cest¢ k zotaveni a zaClenéni do spoleCnosti. Z vyzkumu
vyplyva, ze nejvetsim usklalim stavajiciho stavu vzdéladvani v organizaci je financni naro¢nost
drazsich odbornych kurzii a workshoptl, na které organizace nema dostateéné finance. Castka,
ktera je vymezena na povinné vzdélavani, je v tomto ohledu nedostacujici vzhledem k potfebdm
zaméstnanct. K tomu vSak ptispiva fakt, ze zaméstnanci v ramci vyzkumu odpovédéli, Ze jsou



ochotni se na svém vzdélavani financné podilet sami, to uvedlo celkem 60 % z odpovidajicich
respondentli, coz mize za urcitych podminek vytvofit kompromis mezi omezenou nabidkou
vzdélavani, kterd je zapti¢inéna malou finan¢ni dotaci, kterou by tak mohl obohatit finan¢ni
piispévek zaméstnancli a tak by se mohla rozsitit 1 nabidka vzdélavani. Spolupodileni se na
svém rustu, zvySovanim kvalifikace a odbornosti je vnimano, jako pozitivum, které s sebou
piinasi informaci, Ze zamestnanci této organizace cht¢ji byt ve svém oboru odborniky a aktivné
projevuji zdjem o problematiku klientil a cht€ji se v ni vzdélavat. Dalsi navrh, ktery vyplynul
Z dotaznikového Setfeni a mohl by tak uleh¢it financim vynaloZzenym na vzdélavani a zaroven
obohaceni nabidky vzdé&lavani je ¢lenstvi v Ceské asociaci streetwork, jejimz ¢lenstvi ziskava
¢len nespocet vyhod, véetné¢ financovani a slev na nabidky vzdélavani, které sama asociace
realizuje. Pro organizaci by byla rovnéz vyhodnd spoluprace se spole¢nosti Enovation s jejiz
pomoci miize organizace zazadat o dotace na vzdélavani skrze zajimavé projekty. Enovation
mimo jiné nabizi poradenstvi tykajici se dotaci, pomaha s dafovymi ulevami na vyzkum
a vyvoj, investicnimi pobidkami, vefejnymi zakazkami a soutéZemi. Spole¢nost hodnoti
projekty organizaci a propojuje je s riiznymi zdroji financovani z CR a EU.
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P¥ilohy
Priloha 1 Dotaznik
1. Pohlavi?

Muz
Zena

Jiné

2. VEék?

21-30
31-40
41-50
51-60
61+

3. Nejvyssi dosazené vzdélani?
Zékladni Vyucen (a)
Stiredoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

4. V jakém ttvaru pracujete?

Socialni rehabilitace

Chranéné bydleni

5. Pracovni pozice?

Case manager
Pracovni konzultant
Pracovnik tymu
Peer konzultant
Psycholog

Vedouci pracovnik

Adiktolog



6. Jak jste spokojen (a) se stavem vzdélavani v organizaci?
Spokojen SpiSe spokojen
Spise nespokojen

Nespokojen

7. Co Vam na dosavadnim stavu vzdélavani nevyhovuje?

Oteviena odpoveéd’

8. Je pro vas dostacujici ¢asovy ramec povinného vzdélavani v socialnich sluzbach?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

9. V em je pro vas tento ¢asovy ramec nedostacujici

Oteviena odpoved’

10. Uvital (a) byste vzdélavani nad ramec povinného vzdélavani v socidlnich sluzbach?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

11. Co byste v ramci néj uvital (a)?

Oteviena odpoved’

12. Jaké metody vzdélavani Vam vyhovuji nejvice?

Rekvalifikaéni kurzy Staz
Vzdélavani pomoci PC/e-learning
Prednaska

Workshop

Instruktdz pti vykonu prace
Coaching

Mentoring



Counselling

Asistence

Rotace prace

Pracovni porady
Demonstrovani
Ptipadova studie
Simulace

Hrani roli

Assessment centre
Outdoor training/learning

Povéreni tkolem

13. Preferujete vzdélavani:

Prezenéni formou
Online formou

Hybridni formou

14. Byl (a) byste ochotni se piipadné finan¢né podilet na Vasem vzdélavani?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

15. Jaka finan¢ni ¢astka by pro Vas byla akceptovatelna?

Do 1000 K¢
Do 2000 K¢
Do 5000 K¢
Do 10 000 K¢
Nad 10 000 K¢

16. Co Vam v oblasti vzdélavani a rozvoje chybi ze strany organizace?

Informovanost o aktudlni nabidce vzdélavani
Zéajem a napomoc pii hledani vzdélavani
Atraktivnost nabizenych vzdélavani

Vétsi finanéni dotace
Il



Ptizplisobeni pracovnich povinnosti naro¢nosti daného vzdélavani
Moznost vzdélani na miru
Jsem se soucasnym stavem spokojen

Jiné:

17. Miizete se ucastnit v§ech vzdélavacich programii o které mate zajem?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

18. Jaky je k tomu diivod?

Nedostatek financi organizace

Délka trvani vzdélavani

Odklon tématu od naplné prace
Nedostate¢na podpora ze strany nadiizeného

Jiné:

19. Muj nadrizeny mé v dalSim vzdélavani a rozvoji:

Podporuje
SpiSe podporuje
Spise nepodporuje

Nepodporuje

20. Co byste (a) ocenil ze strany svého nadiizeného?

Oteviena odpoveéd

21. Pro rozvoj svych pracovnich ¢innosti bych uvital (a) vzdélavani zamérené na:

Oteviena odpoveéd

22.V jaké oblasti byste se rad (a) vzdélal (a)?

Oteviena odpoved’



Priloha 2 Rozhovor s vedoucim pracovnikem

1. Jaka je struktura organizace?

V pftiloze ti poSlu aktudlni organigram, kde je zndzornéna celd struntura BONA, 0.p.S. Poradenstvi
(poradna Bonsay a terénni poradna od 1.4.2023 uz nefunguje. Hlavni naSe Cinnost je zaloZena na
trech sluzbach. Socidlni rehabilitace - Terénni tymy (cca 31 lidi), Socialni rehabilitace -
Zaméstnavani (cca 16), Chranéné bydleni (cca 35). Tedy celkem 82 zaméstnanct, kteti absolvuji v
prubéhu roku néjaké vzde€lavani a metodici 4 pracovnici. (mezi pracovniky nepocitam PET -
provozn¢ ekonomicky tym - PR, FR, ekomové, personalistka apod.)

2. Soucasny stav vzdélavani

V organizaci nemame zaméstnance, ktery by se Cisté vénoval agend¢ akreditovaného vzdélavani
pracovnikll v organizaci. Vzdélavani se Casto realizuje ptes akreditované kurzy jinych vzdélavacich
org./instituci. Ackoliv neposkytujeme akreditované vzd€lavani, casto se stavd, Zze néjaky
zaméstnanec uspofada néjaky vzdélavaci kurz (neakreditovany) a proskoli své kolegy ve sluzbé
nebo 1 kolegy z jiné sluzby v né¢jakém odborném tématu. Napt. adiktologicka témata, Skoleni v
CARe pfistupu, Skoleni pro nové zaméstnance, Skoleni metodiky, apod.

3. Organizace/Instituty u kterych se vzdélavate

Ano, zaméstnanci se piihlasuji na akreditované kurzy z rtznych instituci. Remedium, Tudytam,
Diakonie, Zietel, Edupol, Centrum vzdélavani Fokus Praha

4. Ekonomicky stav organizace ve vztahu ke vzdélavani, jeho rozpocet

BONA,0.p.s. je financovana skrze hlavni donatory: MPSV, MHMP (Magistrat Hlavniho mésta
Prahy), MC, evropské projekty.

Dle dotaci mame v BONE nastaveno, Ze ¢ast dotaci je uréena na vzd&lavani pracovniki v BONE.
Dle Zakona o socialnich sluzbach lze tyto prostiedky vyuzit v maximalnim rozsahu 24h/rok. Je to
spojené 1 s povinnosti, ze pracovnici v piimé praci musi ze zakona splnit 24h/rok. BONA ma pro
kazdého zaméstnance za rok 2023 vyclenén budget ve vysi 6000,-.

Minuly rok to bylo celkem 5500,-. Takze se snazime i s ohledem na inflaci navySovat castku,
protoze se kurzy zdrazuji. Mame také budget, ktery je urCeny na pravidelné supervize. BONA také
nékdy v pribéhu roku zajistuje tzv. kurzy na kli¢ pro vice pracovnikii. Ted aktuilné tfeba feSim
dotaci z jedné MC ¢&asti, ktera nam poskytla 40 000 na vycvik v krizové intervenci.

5. Soucasna situace vzdélavani v organizaci a povinna vzdélavani

V BONE méame vytvofeny systém vzdélavani, ktery je specificky kazdé pracovni pozici. Ve je
obsazeno a podrobné popsano v dokumentu systému vzdélavani, jez slouzi jako interni dokument
a tak neni vetejnosti pfistupny. V dokumentu jsou uvedeny povinné vzdélavaci kurzy, které musi
kazdy zaméstnanec absolvovat v ramci povinného vzdélavani nastavené organizaci. Kazda pozice
ma jasn¢ nastavené parametry vzdélavani s ohledem na pracovni napli, avSak kazdy pracovnik by
mél absolvovat bez ohledu, na jaké pozici se nachazi kurz Case managementu, kurz v piistupu
CARe, psychiatrické minimu, socidln¢ pravni minimum a kurz prvni pomoci a to v prib&hu prvnich
let v organizaci. Zaméstnanci si také kazdy rok tvofi individudlni vzdélavaci plan, ve kterém
hodnoti rok piedesly a vytvaii si plan budoucich vzdélavacich aktivit.



Priloha 3 Popisna statistika
Graf 1 Otazka ¢. 1
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Graf 7 Otazka ¢. 8
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Graf 13 Otazka ¢. 16
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Priloha 4 Organizacni struktura
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Priloha 5

Tabulka 1 Praktické dopady teorii a koncepci uceni

Teorie/Kon | Obsah Praktické dopady
cepce
Proces Cilem pozitivni zpétné | Metody uceni a jejich kombinace zavisi na
uéeni vazby je docilit | potfebach a pozadovaném vysledku. Efektivita
zadouciho chovani a | procesu a jeho pozitivni dopad zavisi také, na mife
jeho posileni podpory a viry organizace v jedince.
posilit a ukotvit
pozadované
chovani.
Teorie Pozadované chovani | Vzdélavaci programy zaméfujici Se na rozvoj
opakovani | lze  posilit  jeho | schopnostia
ilenim moci , . . v .
postientt pomoct dovednosti za pomoci instruktdze vyuzivaji teorii
pozitivni zpetne o . ..
posilovani. Jedinec, ktery je veden k
vazby. . . . . e
opakovanému chovani a reakci obdrzi pozitivni
zpétnou vazbu, ktera
vede k posileni daného chovani.
Teorie Cilem  teorie  je | Proces uceni Se probiha za pomoci material(, jako
kognitivnih | ziskavéni urCitych | jsoupfipadové studie, e-lerning ¢i feseni slozitych
0 uceni znalosti a dovednosti | ukold.
StU(_jlem odPPEnych Teorie vzdélavani je vhodna, pokud je cilem sebe
skript, materiala a | . “1ro s, . o 1r g
A lozitvch  a fizené vzdélavani, osobni rist s nebo vzdélavani se
resenim _slozityc za podporymentort, poradcd a kougt.
naro¢nych
uloh.
Teorie Jedinci se u¢i a | Cilem je vyuzit vlastni poznatky a nacerpané
uceni se ze | rozvijeji své | zkuSenosti Vv
zkuSenosti S(l:hOpr,]OSt'v S krze praxe. Obohatit svoji praci o sebe zkusenost at’
vlastni zkuSenosti. wrvlastni
¢i sdilenou kolegy. Tato teorie je jinak nazyvana
teorii akéniho uceni, v praxi se vyuziva, pokud je
cilem osobni rozvoj a rust za podpory mentoru,
kouct a poradci.
Teorie Socialni prostiedi je Za pomoci skupiny, komunity, pracovniho tymu a
socialniho | obohacujicim nebortznych socialnich siti 1ze toto uceni nejlépe
uceni zdrojem védomosti a podpofit.
znalosti. Interakce s

ostatnimi a ucasti na
spole¢nych aktivitach
jsou velkymi

zdroji

celozivotniho

uceni.
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Motivace k | Predpokladem Jedinec je veden k stanoveni Si cili uceni a nasledného
uceni Uspésneho  uCeni  Je | yyedomeni si pozitiv vyplyvajicich z jeho
motivace jedince. nasledného dosazeni. Je to efektivni nastrojem
osobniho rozvoje.
Styly ueni | Kazdy jedinec ma | Za ucelem zvySeni efektivity uceni je
svy  specificky a | dilezitévzdélavaci
osobity styl ueni se. v e e . o
programy ptizptsobit cilové skupiné¢ a rtiznym
stylim uceni. Skolitel¢é musi umét reagovat na
potieby organizace
¢i jedinct. Idealni spojenim je spojeni vlastniho
styluuceni s prvky jinych stylt.
Kftivka Kazdy jedinec potiebujel Za ucelem zefektivnéni procesu uceni je
uceni odlisné dlouhy Casovy dulezité vénovat

se jeho opakovani a ujisténi se zda jej jedinec
pochopil avsemu rozumi.

usek  na  osvojeni
daného uceni. Proces
uCeni by mél Dbyt

realizovan ve stupnichs
fazemi kdy

jedinec
stagnuje, ma prostor pro
vstfebavani a osvojeni Si

dovednosti.

Zdroj: Armstrong (2015, s. 347)
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Vzdélavania rozvoj zameéstnancli v.organizaci

————

poskytujici socialni sluzby Bona, o.p.s.
— E L

Aneta Bojceva, KEMBCO2



~ L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup

Hlavni cilem Bakalarska prace V teoreticko-metodologické
bakalarskeé prace je popisuje v teoretické Casti byla provedena literarni
navrhnout vhodna Casti prace popisuje reserse primarnich a
doporuceni pro problematiku vzdélavani sekundarnich zdrojd.
zlepSeni systému a rozvoje. Na zakladé Podkladem pro analyticko-
vzdélavani a rozvoje ziskanych dat praktickou Cast bylo

u zaméstnancuy z dotaznikového setreni dotaznikové Setreni. Na
organizace Bona, v analytické praci jsou zakladeé rozboru a zpracovani
0.p.S. sestavena doporuceni. dat byla z dotazniku

byla navrzena doporuceni.

Vysoka skola ekonomie a managementu Vzorova prezentace VSEM 2



VSEM

Organizace Bona, o.p.s.

Poskytuje odbornou pomoc a podporu lidem se zkusenosti s dusevnim
onemocnénim i jejich blizkym.

Organizace ma registrované dve sluzby, ktere poskytuji, a to chranéné bydleni a
terenni sluzbu.

Vyzkum

— brezen 22.3 - 11.4.2023

— Microsoft Forms, 22 otazek

~ Z 82 dotazovanych zaméstnancu se 62 Uc¢astnilo dotaznikové Setfeni
— Navratnost dotazniku 75,6 %

Vysoka Skola ekonomie a managementu



NVSEM
Vyzkumna otazka

mm

Je aktualni stav vzdélavani zajiStované organizaci dostadujici pro
potieby socialnich pracovniki?

Dilci vyzkumné otazky

Jak jste spokojen (a) se stavem vzdélavani v organizaci?

Co Vam v oblasti vzdelavani a rozvoje ze strany organizace chybi?

Pro rozvoj svych pracovnich Cinnosti bych uvital (a) vzdélavani zamérené na:
V jaké oblasti byste se rad (a) vzdelal (a)?

. ) Vzorova prezentace VSEM 4
Vysoka Skola ekonomie a managementu P



VSEM
VVS'EC' Ky préce — data z vyzkumnych otazek

- Parametry vzdélavani, které jsou nastavené organizaci, jsou
dostacujici pro standartni vykon zameéstnanct

+  95% spokojenost zaméstnancu se sou¢asnym vzdélavanim v organizaci
 Nedostatec¢na finan&ni dotace, kterou uvedlo - 59,7 % respondentdu.

« Poptavka po Sirsi nabidce zvdélavani - kurz krizové intervence,
psychoterapeuticky vycvik a manazerske dovednosti.

« Poptavka po oblasti vzdélavani psychologie, psychiatrického minima,
psychosomatiky

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorova prezentace VSEM 2



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit.....

1. Navysit financni dotaci pro oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

2. Rozsifit nabidku vzdélavani

3. Prizpusobit vzdélavani potfrebam zaméstnancu

. . Vzorova prezentace VSEM 6
Vysoka skola ekonomie a managementu P
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