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Anotace:

V soucasné dob¢ se vénuje velkd pozornost rozvoji a vzdélavani zaméstnancti v profesnim
zivoté. Tato slozka je dnes jiZ nedilnou soucasti pracovniho procesu téméf kazdého
zamestnance napiic profesemi. Velmi efektivni a Casto vyuzivané metody rozvoje jsou takové,
které podporuji vykonnost organizaci, jejich inovativnost, adaptabilitu, efektivitu a dalsi
schopnosti vyZadované soucCasnou turbulentni dobou. Z toho divodu je kladen diraz na
pokrocilé techniky osobniho i profesnitho rozvoje, cilené na rast kompetenci a motivaci
zamestnancu. Proto jsem se ve své praci zaméfila prave na inovativni metody rozvoje socidlnich
pracovniki, konkrétné koucink, mentorink a stinovani. Pomoci kvalitativniho vyzkumu jsem
ucinila rozhovory se socidlnimi pracovniky za ucelem zjiSténi, jaké inovativni metody vyuZzivaji

a jaké pfinosy a limity pro socidlni pracovniky tyto metody rozvoje znamenaji.
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Abstract:

At present, great attention is paid to the development and education of employees in
professional life. Today, this component is already an integral part of the work process of almost
every employee across professions. Highly effective and frequently used development methods
are those that support the performance of organizations, their innovation, adaptability,
efficiency and other capabilities required by the current turbulent times. For this reason,
emphasis is placed on advanced techniques of personal and professional development, aimed
at increasing competencies and motivating employees. Therefore, in my work I focused on
innovative methods of social worker development, namely coaching, mentoring and
shadowing. Using qualitative research, I conducted interviews with social workers to find out
what innovative methods they use and what benefits and limits these social development

methods mean for social workers.
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Uvod

V soucasné dobé se vénuje velkd pozornost rozvoji a vzd€lavani zameéstnancl
v profesnim Zivoté. Tato sloZka je dnes jiZ nedilnou soucésti pracovniho procesu témét kazdého
zamestnance napii¢ profesemi. V soukromém sektoru je nezbytné udrzet tempo s vyvojem na
trhu, tj. vyvojem novych sluzeb, produktl a technologii, konkurence a adaptovat se na zmény,
které prichazi stale rychleji. Tato skuteCnost s sebou pfindsi velké ndroky na zaméstnance
a jejich vykon, proto je nezbytné, aby se neustale ucili a vzdélavali. K tomu je zapotiebi pruzné
reagovat i na stran¢ poskytovatell vzdélani a piizplsobit metody a techniky vzdélavani.

Interagovat na zmény by méla i vefejnd sprava, kterd vytvaii legislativni podminky pro

vzdélavani.

Velmi efektivni a casto vyuzivané metody rozvoje jsou takové, které podporuji
vykonnost organizaci, jejich inovativnost, adaptabilitu, efektivitu a dal$i schopnosti
vyzadované soucasnou turbulentni dobou. Z toho diivodu je kladen diiraz na pokrocilé techniky
osobniho i profesnitho rozvoje, cilené na rist kompetenci a motivaci zaméstnanct. Takto
koncipované kurzy jsou dnes vyhleddvané a ocefiované i samotnymi zaméstnanci jako benefit.
Z toho dliivodu se tato prace zamétuje na inovativni techniky vzdelavani, konkrétné na koucink,
mentorink a stinovdni, které patfi aktudlné mezi nejrozSitenéjSi, nejpopular-
n¢jsi a nejpokrokovejsi v soukromé sfére a jsou jiz ovéiené studiemi z praxe. Koucink muize
piinést dalsi rozmér pii rozvoji socidlnich pracovnikli a pokud je vhodné nastaven umoZznuje
posouvat je k vytyCenym cilim s Zadoucimi vysledky. Mentorink pfichdzi s novym vhledem
feSeni konkrétni situace ¢i problému, s kterym se socidlni pracovnik mize potkat. Stinovani
umoznuje rozvoj sledovanim jiného kolegy pii praci a poskytnout mu tak jiny pohled na praci

¢i osvojeni nové dovednosti.

Dal$im z davodd, pro¢ jsem se v prici zaméfila na inovativni metody, je aktudlné
probihajici diskuze mezi odborniky socidlni préace, kterd se zaméfuje na kritiku soucasného
stavu socidlni prace a potiebu jeji transformace v podob¢ profesionalizace. Profesionalizace
s sebou nese plno pozadavku, které je nutné naplnit. Pravé vzdélani a vzdélavani socidlnich
pracovnikl se staly tématem vyZadujici nezbytnou aktualizaci pldnu vzdélavani a obsahu
kurikula. Velka pozornost je tedy vénovdna postaveni socidlniho pracovnika jako profesiondla

nesouci s sebou i odpovédnost za sviij rozvoj a profesni rist.



Tato prace je rozdélena na dvé hlavni Casti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
se sklada ze Ctyt kapitol. V prvni kapitole se vénuji vymezeni pojmu socidlni pracovnik a jeho
predpokladiim pro vykon profese, jejiz soucdsti je odbornd zpusobilost k vykonu povolani,
postojové a hodnotové pozadavky na socidlniho pracovnika. Déle se budu vénovat
kompetencim socidlniho pracovnika, které poslouzi v této praci jako mozny potencidl osobniho
a profesniho rozvoje. Druhd kapitola se zamétuje na kontext vzdélavani dospélych a poukazuje
na jejich specifika. Na toto téma navazuje Cast, kterd predstavuje moZznosti vzdélavani
socidlnich pracovnikli vcetné¢ legislativnich pozadavkl. Zavére¢nd kapitola se vénuje

inovativnim metoddm rozvoje konkrétné¢ kou¢inku, mentorinku a stinovani.

V praktické ¢asti prace nejprve popiSi vyzkumny cil prace a jaké metody a techniky
sbéru dat byly vyuzity. Nésledné predstavim vyzkumny vzorek a vyzkumné otdzky. Provedu

analyzu a interpretaci sbéru dat a vysledky vyzkumného Setfeni shrnu v zavéru prace.

V textu je vyuzivano generické maskulinum ,,socidlni pracovnik, kouc, mentor*
z divodu snazsi srozumitelnosti a jednotnosti textu. V ptipad¢ metod koucink a mentorink bude

pouZzita ¢eskd podoba slov z pifejatych coaching a mentoring.
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Teoreticka ¢ast

1 Socialni pracovnik

V této kapitole vymezim pojem socidlni pracovnik, popiSi kompetence a zdkladni

¢innosti, které socidlni pracovnik v rdmci své profese vykondva.

Socidlni pracovnici jsou profesionalové, ktefi disponuji specifickymi odbornymi znalostmi
a dovednostmi, které praktikuji v oblasti socidlni prace smérem k jednotlivci, skupindm osob
i celé spolecnosti. Existuje fada dalSich vymezeni pojmu socidlni pracovnik, mezi nejcastéji
pouZzivané patii definice podle napt. Matouska, Musila, Striezence, Elichové a diilezita je také
definice dle zdkona o socidlnich sluzbach.

Podle Matouska (2008) jsou socidlni pracovnici profesiondlové, ktefi pomdhaji
jednotlivelim, skupindm, rodindm i komunitdm dosdhnout nebo navritit zptsobilost
k socidlnimu uplatnéni. Podobn¢ pojimé definici socidlniho pracovnika i StrieZenec (1999),
podle kterého je socidlni pracovnik profesiondl, ktery disponuje osobitymi predpoklady,
vlastnostmi a schopnostmi. Pfispivd ke zlepSeni situace anabddad jednotlivce skupinu,
komunitu ¢i spolecnost ke spravnym postojim. Elichova (2017) navazuje na tyto definice
a 1ik4, Ze socidlni pracovnik je ten, ktery urcuje vyslednou podobu socidlni prace. Vyse uvedené
potvrzuji a detailngji popisuji vysledky dlouhodobé provadéného vyzkumu Musila Pisobeni
politiky sociélnich sluZeb na kulturu poskytovéani osobnich socidlnich sluzeb. Ten na zdkladé
ziskanych poznatkt dospél k hypotéze, ,,7e pestry prostor, ve kterém se v CR v praxi a pfi
tvorbé politiky socidlnich sluzeb potkavaji, stietdvaji a mijeji riiznorodé predstavy rtiznych
aktérd (organizaci, hnuti, siti, $kol...atd.) o socidlni préci, lze ohranicit ¢tyfmi typy* Musil
(2006). Tyto typy dale autor oznacuje jako ,,administrativni®, ,,profesionalni, , filantropické‘
a ,,aktivistické“. Uvedené nahledy na pojeti socidlni prace ddle specifikuji i roli a postaveni
socidlniho pracovnika, a to nasledujicim zptisobem dle Musila (2010):

»Administrativni* pojeti socidlni prace vnima socidlniho pracovnika pfedevSim jako
urednika, ktery vyfizuje Zadosti svych klientli, vyddva rozhodnuti s ohledem na platnou
legislativni ipravu. Stoupenci tohoto modelu uplatiiovani socidlni prace nepovazuji za dulezité
vzdélani v oboru socidlni prace, ale predevSim znalost platné legislativy.

,Profesiondlni* pojeti socidlni prace vnima socidlniho jako odbornika, ktery zvldda

komplexni pojeti problematiky socidlni situace klienta. Predpoklad4 vzdé€lani v oboru socidlni
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prace a tim nabyti potiebné schopnosti pro navrZzeni a realizaci intervence i v piipadech
specifickych potiZi a Zivotnich situaci konkrétnich klientd.

,Filantropické® pojeti socidlni prace vnimd socidlniho pracovnika predevSim jako
»cloveéka®, ktery je schopen poskytnout klientovi, co pravé pottebuje, predevSim diky své
empatii a vSimavosti k potifebam klienta. Zikladnim ndstrojem pomoci je lidsky vztah
socidlntho pracovnika ke klientovi. St€Zejnim kvalifikaénim pfedpokladem socidlniho
pracovnika je altruismus a laska k bliznimu (neni minéna v ndboZenském kontextu).

,»Aktivistické* pojeti socidlni prace vnima socidlniho pracovnika jako ,,part’dka®, ktery
podporuje klienta v samostatnosti. Primarnim motivem je zodpovédnost za uplatiovani zajmu
a vnimavost vici projevim zneuZivianim moci a jeho disledkim.

Z vyse uvedeného vyplyva riznorodost vnimdni roli socidlnich pracovnikii, poZadavka
na jejich kvalifikaci, rozsah plisobnosti a samotny vykon jejich ¢innosti. Oproti tomu
normativné je rozsah cinnosti socidlniho pracovnika definovany jednoznacné, a to zdkonem
¢. 108/2006 Sb., zdkonem o socidlnich sluzbach v § 109, podle kterého sociélni pracovnik
vykondva socidlni Setifeni, zabezpecuje socidlni agendy vcetné feSeni socidlné¢ pravnich
problémt v zafizenich poskytujicich sluzby socidlni péCe, socidlné pravni poradenstvi,
analytickou, metodickou a koncep¢ni ¢innost v socidlni oblasti, odborné ¢innosti v zatizenich
poskytujicich sluzby socidlni prevence, depistdzni Cinnost, poskytovani krizové pomoci,
socidlni poradenstvi a socidlni rehabilitace, zjist'uje potteby obyvatel obce a kraje a koordinuje
poskytovani socidlnich sluzeb.

Pokud shrnu vySe uvedené definice je zfejmé, Ze socidlni pracovnik je charakterizovan

ndasledujicimi atributy:

* je profesiondlem v oblasti socidlnich sluzeb,
* podili se na zvySovani kvality Zivota klientd,
* je vybaven osobnostnimi kvalitami,

* pracuje s jednotlivci, skupinami, komunitou i spole¢nosti.

Veftejnosti je pojem socidlni pracovnik Casto chdpan v uz§im smyslu, n€kdy jako urednik, jindy
jako poradce ¢i pecovatel. Pro tcely této prace vychazim z definice dle zdkona o socidlnich

sluzbach, doplnéné o postojové a hodnotové predpoklady dle Lishmana (vice v kapitole 1.1.2).
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1.1  Predpoklady pro vykon profese socialniho pracovnika

Zékladni piedpoklady pro vykon profese socidlniho pracovnika upravuje § 110 zdkona
¢. 108/ 2006 sb., zakon o socidlnich sluzbach (dale jen zdkon o socidlnich sluzbach). Jedna se
o plnou svépravnost, bezihonnost, zdravotni zpiisobilost a odbornou zpusobilost. PoZadavky
na odbornou zptisobilost budou podrobné¢ specifikovany v podkapitole 1.1.1. Mimo legislativou
definované pozadavky na odbornou zpusobilost se kladou na profesi socidlniho pracovnika

1 predpoklady postojové a hodnotové, které budou bliZze popsény v podkapitole 1.1.2.

Legislativni poZzadavky stanovené v § 110 zdkona o socidlnich sluzbach jsou platné na
tizemi Ceské republiky. Snaha profesionalizovat socidlni praci a klasifikovat pozadavky pro
Sirsi vyuziti dokazuje ucast zdstupct socidlnich pracovnikll a jejich Clenstvi v Mezinarodni
federaci socidlnich pracovnikii (IFSW). Tato organizace usiluje o socidlni spravedlnost,
podporuje Cinnost socidlnich pracovnikli, organizuje vyménné programy a staze, dale porada

odborné konference.

1.1.1 Odborna zpusobilost k vykonu povolani socialniho pracovnika

Dle § 110 odst. 4 zdkona o socidlnich sluzbach jsou pozadavky na odbornou zpiisobilost

definovany nésledujicim zplisobem:

Vv,

a) VySsi odborné vzdélani ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu akreditovaného podle
zvlastniho prdvniho predpisu v oborech vzdélani zaméfenych na socidlni praci a socidlni
pedagogiku, socidlni pedagogiku, socidlni a humanitirni prici, socidlni préci, socidln¢ pravni

éinnost, charitni a socialni ¢innost.

b) Vysokoskolské vzdélani ziskané studiem v bakaldfském, magisterském nebo doktorském
studijnim programu zaméfeném na socidlni préci, socidlni politiku, socidlni pedagogiku,
socidlni péci, socidlni patologii, pravo nebo specidlni pedagogiku, akreditovaném podle

zvlastniho pravniho predpisu.

¢) Absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzi v oblastech uvedenych v § 110 odst. 4 pism.
a) a b) v celkovém rozsahu nejméné¢ 200 hodin a praxe pfi vykonu povoldni socidlniho
pracovnika v trvani nejméné 5 let, za podminky ukonceného vysokoskolského vzdélani

v oblasti studia, kterd neni uvedena v pismenu b) (§ 110 odst. 4 pism. c).

V piipad¢ uznani odborné kvalifikace statnich piislusnikii ¢lenskych stati Evropské unie se

postupuje podle zvlaStniho pravniho predpisu.
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1.1.2 Postojové a hodnotové pozadavky na socialniho pracovnika

Podle Matouska (2021) jsou na socidlni pracovniky kladeny mimo legislativou

stanovenych poZadavki také pozadavky postojové a hodnotové dle Lishmana, a to zejména:

* zdjem o jednotlivé lidi, o zlepSeni jejich Zivota a vztahii,

e orientace na socidlni spravedlivost, na omezovani bidy a diskriminace,

* orientace na socialni praci jako na specifickou ¢innost fidici se etickymi pravidly,

» orientace na holisticky pfistup k praxi, ktery bere na zfetel vztahy, procesy a také
vysledky,

» partnersky vztah ke klientim, angazovanost, snahu rozvijet sluzby reagujici na potfeby
klientt,

* snaha hodnotit svou praxi s cilem jeho zlepSeni,

* reflexe faktu, Ze jeho vlastni osobnost je integrdlni soucdsti jeho Cinnosti v socidlni

préci.

1.2  Kompetence socialniho pracovnika

Ptredpoklady pro vykon profese, které byly popsany v kapitole 1.1 se promitaji do
klicovych dovednosti, kterymi by méli socidlni pracovnici disponovat. V oblasti fizeni lidskych
zdrojii se dnes miZeme setkat s riznymi kritérii a kompetencnimi modely. V organizacich
socidlni prace se s nimi také setkdvame, protoZe z nich principidln€ vychazi.

o

Havrdova (1999) definuje Sest dilezitych dovednosti ¢i schopnosti, které by mél socidlni

pracovnik ve své praxi v co nejvySsi mife naplinovat. Jedna se o nésledujici:
1. Rozvijet u¢innou komunikaci

Socidlni pracovnik by mél umét naslouchat a vytvaret podminky pro otevienou komunikaci
mezi jednotlivymi klienty, skupinami a komunitami. Iniciuje spolupraci a motivuje pro zménu

v zajmu klientt.
2. Orientovat se a planovat postup

Ve spolupraci s klienty, jejich pecovateli a jinymi odborniky ziskdva piehled o jejich
souCasnych 1 potencidlnich potiebdch i zdrojich a spolecné pldnuje potupy, reagujici na

zjisténou nouzi a ohrozeni.
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3. Podporovat a pomdhat sobéstacnosti

Podporuje prilezitosti k tomu, aby lidé mohli pouzit své vlastni sily a schopnosti. Poméaha jim

piebirat zodpovédnost, zabezpeCovat sva prava a kontrolovat ohrozujici chovéani.
4. Zasahovat a poskytovat sluzby

Poskytuje nebo zajistuje ptiméfenou uroven podpory, péce, ochrany a kontroly a zapojuje se

do prevence, podporuje spoluprici mezi jednotlivei, skupinami, komunitami a organizacemi.
5. Prispivat k praci organizace

Pracuje jako odpovédny clen organizace, piispivd k hodnoceni a zlepSovéani jeji prace

a uc¢innosti sluzeb pro klienty a efektivné vyuziva vSech zdroji. Spolupracuje s kolegy.
6. Odborné rast

Je schopen konzultovat a fidit sviij odborny i osobni rist. Je schopen se kvalifikované
rozhodovat, spolupracovat v siti, dosahovat vyt¢enych pracovnich cilii ve stanoveném case

a prispivat k pozitivnim zméndm ve svém oboru.

Tato prace se zaméfuje na inovativni metody rozvoje socidlnich pracovnika. Cili tedy na

jednotlivé klic¢ové dovednosti, kompetence a moZnosti, jak je ddle rozvijet a zdokonalovat.
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2 Specifika vzdélavani dospélych

V této kapitole se budu zabyvat vzdélavanim dospé€lych, vymezim pojem andragogika
a uvedu moznosti, formy a specifika vzdélavani dospélych. Po celou dobu lidské existence se
musel ¢lovek v disledku vnitinich a vnéjsSich faktord ucit a reagovat na zmény uvadi Benes
(2014). Prvni pedagogické mysleni v kontextu evropskych tradic miiZzeme spatfit v antickém
Recku, jako souést filosofie a politiky. Vlivem rozvoje filosofie jako univerzilniho mysleni
a hledéni pravdivého, dobrého a krasného vyvstaly otazky, zda véci nemohou byt jiné, a hlavné
jestli nejdou véci vylepsit dodava Benes (2014). Pedagogické mysleni vzniklo jako reakce na
problém, zda je mozné zasdhnut do vyvoje Clovéka takovym zpusobem, aby se z ného stal
cloveék hodnotnéj$i a dokonalejsi. Historie a vyvoj pedagogiky jako védy je velmi zajimavym

tématem a zaslouZilo by mnohem vice prostoru. Pro dcely této priace se zaméfim na vztah

andragogiky k tématu této prace.

Pojem andragogika je v naSem prostiedi pomérné rozsifen, v jinych zemich se tento
pojem neprosadil a setkdme se s vyrazem vzdélavani dospélych nebo dalsi vzdélavani. Dle
Benese (2014) je andragogika védni studijni obor zaméfeny na veSkeré aspekty vzdélavani
auceni se dospélych. Palan (2002) vnimé andragogiku jako specifickou soucdst didaktiky.
Specificnost spatiuje predevSim v tom, Ze respektuje zvlastnosti vzdélavani dospélého
posluchace (Gcastnika vzdélavaciho procesu) napt. jeho vek, jeho €asové moZznosti, jeho
zdravotni stav, vztah dospélého k dospélému, jeho informaéni potieby (védomostni

i dovednostni) a moznost jejich rychlého praktického vyuziti.

Celozivotni uc¢eni
V této kapitole se pokusim popsat strukturu celozivotniho vzdélavani. K snadnéjSimu
pochopeni celého vzdélavaciho systému poslouZzi schéma Pyramida celoZivotniho ueni na

obréazku 1.
Memorandum o celozivotnim uceni (2001) predklada 3 kategorie:

1. Formdlni u¢eni
jednd se o systematicky institucionalizovany proces, ktery vede k ziskani osvédceni

nebo kvalifikace, je legislativné podpoien.
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2. Neformalni u¢eni

probiha vedle hlavnich vzd¢lavacich systémul a zpravidla nevede k ziskani formalizovaného
certifikatu. Neformdlni uceni mtize byt poskytovdno na pracovisti a prostfednictvim ¢innosti

organizaci a sdruzeni ob¢anské spolecnosti (obCanské, zdjmové).
3. Informdlni uceni

pfirozenym doprovodnym znakem kazdodenniho Zivota. Na rozdil od formdlniho
a neformélniho uceni nemusi byt informélni uc¢eni vzdy u¢enim zamérnym. Proto ani sami jeho
ucastnici nemusi snadno rozpoznat, jak ptispiva k jejich védomostem a dovednostem. Jedna se
o reflexivni zpracovani zkuSenosti ziskanych v roding, v praci, ve styku s jinymi lidmi dodava

Benes (2014).

Pro nds je pfedmétné vzdélavani dospélych, které se spolu se vzdélavanim déti
a mladeze na stejné hierarchické drovni soucasti celozivotniho uceni. Vzdelavani dospé€lych
ddle mtiZzeme rozliSit na vzdélavani dospé€lych ve Skoldch (zahrnuje formy studia odborného,
sttedoSkolského, vysokoskolského) a dalsi vzdélavani dospélych. Soucasti dalSiho vzdélavani
dospélych je obCanské vzdélavani (napi. k vychove déti, zdravému Zivotnimu stylu), zajmové
vzdélavani a dalSi profesni vzd€lavani. Dle Paldna (2002) je dalsi profesni vzdélavani

nejrozsifenéjSim a zahrnuje kvalifikacni vzdélavani, rekvalifikacni vzd€élavani a normativni

Skoleni.

Obrazek 1 Pyramida celoZivotniho uceni

CeloZivotni néeni (vzdélavani) |

Vazdélavani déti | Vzdélavani
a mladeze dospélich

Vzdélavani Dalii vzdélavand
dospélych ve dospélych
ikolach *

Obéanské Zijmové Dalsi profesni
vzdélavani | vzdélivani | vzdelavini

v

Evalifikacni | Rekwvalif. MNormativni
vzdélavani vzdelavani | ikoleni

Zdroj: Palan (2002, s. 160) Lidské zdroje. Vykladovy slovnik.
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Dle Benese (2014) hodnota a prestiz vzdélani roste. Stdle vice lidi citi potfebu
participovat na dal$im vzdéldvani. Dlvodem je i zvySeny zdjem vzdéldvaci politiky, ale
i vefejnosti o vzdélavani a uceni dospélych, ktery se mimo jiné projevuje i v rozsifovani
andragogické instituciondlni zdkladny. Lze pozorovat i diferenciace a specializace témat.
Vyznamnym pifinosem jsou vystupy z vyzkumu a integrace do evropské vzdélavaci politiky

a vzdélavacich instituci.

vvvvvv

vzdélavani dospélych. BeneS (2014) vidi jako zdkladni podminkou pro jakykoliv rozvoj
motivaci ke vzdélavani. ,,Z hlediska efektivity vzdélavani dospélych se mnohdy povazuje za
rozhodujici faktor ispésného vzdélavani sila a zaméfeni motivl Gcastnika, tedy pohnutek jeho
jednani a prozivani“. (Bene§, 2014, s. 104). Muzik (2011) tuto skute¢nost zndzoriiuje ve
schématu na obrdazku 2 Pyramidy motivace u€eni. Toto schéma vypovidd, Ze vzdelavani
dospélych je primarn€¢ zaméfeno na ziskdvani informaci a formovani odbornych védomosti,
dovednosti ¢i ndvykul. Cilem vzdéldvacich procesii je zvySeni vykonnosti pracovniki, nejcastéji
z davodu jejich vyssi pozice na trhu prace. Tato skutecnost sebou nese zvysSené dopady na
socidlni jistoty. Nejvyssi postaveni pyramidy ucebnich motivli zastdva individudlni uzitek
(Muzik 2005). Oproti tomu se muzeme napi. u BeneSe (2014) setkat s ndzorem, Ze se
v takovém pojeti jednd o preceniovani individudlnich uZzitkli, nebot’ vzdélavani se v dneSni dobé

stava soucasti vykonu profese a ztraci se i jeho dobrovolnost.

Obrazek 2 Pyramida motivace uceni

Indlividualni
ugitek

/ Socidlni jistota \
/ Evyiend vikonnost \
Informace, adborne videmasti,
devednostl, pracowni navyky

Zdroj: Muzik (2011, s. 10) Andragogicka didaktika

Dalsim specifikem vzdélavani dospélych je propracovanost obsahu vzdé&lavani, tj.
kurikula. Kazdy zamérny edukacni proces, jak ve Skolni vyuce, tak ve vzdélavani dospélych je

zaloZen na vyuziti ptisluSného kurikula, tj. planu vymezujici obsahy, cile a metody zamyslené
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a realizované edukace. Vzhledem k diilezitosti kurikula se provadé¢ji analyzy zajistujici
strukturu, kvalitu a potencidlni efektivnost kurikula (pfedmétt, Skol, instituci, vzdélavaci akce
pro dospélé). K tomu ucelu jsou vypracovany metody analyzy a evaluace kurikula. Nejcastéjsi
analyza je obsahova analyza. Toto uspokojivé plati ve Skolském vzdé€lavani, ve vzdélavani

dospélych, ale dle Priichy & Vetesky (2012) analyza kurikula neprobiha.

V souvislosti s uvedenym edukacnim procesem a tvorbou kurikula bych rdda zminila
tzv. Bloomovu taxanomii. Skalkovd (2007) ji vnimd jako jednu znejvyznamnégjSich
pedagogickych teorii ovliviujici koncepce vyuky tvorby kurikula. Jeji pfinos je vnimam
piredevSim z hlediska vzdé¢lavacich cila. Dle Koldfe & ValiSové (2009) je k dosazeni vyssi
cilové kategorie nezbytné dikladné zvladnuti ptislusného uciva, obsahu nizsi kategorie. Z vyse
uvedeného miZzeme vyvodit dalsi specifikum vzd€lavani dospélych, nebot’ navazuje na
védomosti jiz nabyté. V piipadé¢ inovativnich metod, které budou podrobnéjsi popsany

v kapitole 4, se s pfedpokladem zédkladnich znalosti pocita.
Bloomova taxonomie dle Kolare et al (2009):

1. Znalost (zapamatovani) — na zdklad¢é pamétnich procesti dochazi k vybaveni pojmi, pravidel,

metod.
2. Porozuméni — schopnost vybavit si vyznam obsahu sdéleni a nasledné vyuZiti.

3. Aplikace — schopnost vybavit si v konkrétnich situacich zobecnéni, ktera se k situaci vztahuji

a uzit je k splnéni zadaného tkolu (pt. feSeni problému).

4. Analyza — schopnost rozlozit sdéleni na prvky a ¢asti. Smyslem je hloub¢ji objasnit sdéleni

o procesech nebo jevech (principy uspotfadani).

5. Syntéza — schopnost sklddat prvky a Casti tak, aby vytvortily celek. Tento proces vyzaduje

vvvvvv

6. Hodnotici posouzeni — schopnost posoudit jev, zda odpovidd normam z hlediska efektivnosti,

hospodarnosti, ptesnosti nebo ucelovosti. Posouzeni miize byt kvalitativni nebo kvantitativni.

7. Tvorit — skladat prvky tak, aby vytvarely koherentni nebo funk¢ni celek, reorganizovat prvky

do novych struktur a modelt.

Mezi prvnimi tfemi kategoriemi plati plny hierarchicky vztah. Posledni tii kategorie ty
predchozi spiSe prostupuji. Tato posloupnost je znakem uceni zaka pti vstupu do Skoly, kde se

vyzaduje zac¢inat od prvni kategorie této taxonomie. V piipadé vzdelavani dospélych se Casto
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vychdzi z predpokladu, ze jisté védomosti maji a jednd se o nadstavbové, rozSifujici Ci
doplitujici vzdélavani.
Dalsim specifikem vzdélavani dospélych jsou odlisSné metody, které vychazi

z pracovniho prosttedi (Z4ci se vyucuji primarné ve Skolach).
Zakladni metody vzdélavani a vycviku dospélych dle Malacha (2003):

e Instruktaz

e Koucovani

* Mentorovani, poradenstvi
e Asistovani

* Rotace price

e Staz

e Exkurze

e Stinovani
Podobnou Klasifikaci miZeme najit také u Plaminka (2014):

« Skoleni
e Trénink
e Konzultace
¢ Koucovani

* Uceni z vykonu

Dalsi specifika, které bych rdda zminila koresponduji s vlivem soucasné doby
a projevuji se predev§im ve vyuzivani novych technologii. Vyuka muze probihat online,
vznikaji e- learningové programy Skoleni a kurzii, které usnadnuji dostupnost a snizuji ¢asovou
naro¢nost napt. na dopravu za vzdélavanim. Tuto skutecnost potvrzuje Benes (2014) nartistem
distan¢niho vzdélavani na ukor ptimé vyuky. Dle BeneSe (2014) se prosazuji nové formy jako
koucink, poradenstvi a upozornuje také na pozadavky kurzt ,,$ité* pfimo na miru. Postupné se
ustupuje od tradic¢ni diference mezi odbornym a vSeobecnym vzdélanim a dochdzi k zaméteni
na kompetence. Vzd¢lavani se vice zamétfuje na feSeni probléml a redlnych situaci.
Absolvované kurzy zohlediiuji vyznam hodnoceni eficience vynaloZenych prostfedkli a zvazuji

se konkrétni piinosy firmé& ¢i organizaci.
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3 Vzdélavani socialnich pracovniki

Jako v kazdé profesi je i u socidlnich pracovnikli velmi dulezité a dle zdkona i nezbytné
dal$i vzdélavéni, prohlubovani védomosti, znalosti a rozvoj kompetenci. V ndvaznosti na
piedchozi kapitolu je tieba, aby zaméstnanec udrZel krok s pozadavky organizace. Spole¢nost
vyviji velky tlak i ndroky na samotné socidlni pracovniky pfi jejich vykonu socidlni prace. Jak
jsem jiz zminila v dvodu této prace, s ambici socidlnich pracovnikli o profesionalizaci oboru
socidlni prace vznikd velky tlak na zménu ve vzdé€lavacim programu tercidlniho vzdélani. To
by mélo podle Matouska (2021) poskytnout socidlnimu pracovnikovi zdkladni vybavu pro
vykon profese socidlniho pracovnika, ktery by m¢l pfichdzet do praxe vybaven tzv. profesnim
habitem, tj. komplexni vybavou pro vykon profese, véetn¢ mékkych dovednosti a znalosti,
postojové a hodnotové orientace. Déle podle Matouska (2021) vyvstava potteba nové koncepce
dalStho vzdélavani. Dalsi vzdélavani by mélo doplnovat a rozvijet jiZ nabyté dovednosti
a kompetence a mélo by byt specializacni. J4 osobné v této formé vzdélavani vidim velky
potencidl pravé pro inovativni metody rozvoje, které prozatim nejsou v oblasti socidlni price
témé&f vyuzivany. Vzhledem ke snaze socidlni prace se profesionalizovat vnimam tyto metody
jako nezbytnost, a to i z diivodu, aby obor nezaostaval za jinymi obory. Pokrokové metody lze
vyuZzit ke zvySeni prestiZe oboru, kterd je povazovana za nedostate¢nou. Vyuziti inovativnich
metod je vyhodné k rozvoji napt. soft skills, které jsou uvadéné jako slabé stranky vzdélavani

socidlnich pracovniku.

Pro vykon profese socidlniho pracovnika je v Ceské republice nutné absolvovat tercidlni
vzdélani na vySSich odbornych Skoldch nebo na vysokych Skoldch, jak bylo jiZ uvedeno
v podkapitole 1.1.1. V této kapitole se budu vénovat vzdélavani socidlnich pracovnika, ktefi
splnuji podminky pro vykon této profese. ,,Profese socidlniho pracovnika vyzaduje nezbytné
celozivotni vzdélavani, at’ jiz jde o poskytovani aktudlnich informaci z oblasti socidlni politiky

¢i o nové pohledy na préci s klientem* (Kvétenskd, 2009, s. 73).

3.1 Legislativni poZadavky vzdélavani socialnich pracovniki

Obsahem této kapitoly je vycet normativnich pozadavki, které se v obecné ¢i konkrétni

podobé¢ vztahuji k vzdélavani socidlnich pracovniki.

V obecné rovin€ ukldda zaméstnanci (tedy i socidlnimu pracovnikovi) povinnost vzdélavat se

zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace.
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Konkrétn¢ se jedna o:
§ 230 Prohlubovani kvalifikace

(1) Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji pribézné dopliovani, kterym se neméni jeji
podstata a které umoziuje zaméstnanci vykon sjednané prace; za prohlubovéni kvalifikace se

povazuje téz jeji udrzovani a obnovovani.

(2) Zamé&stnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace.
Zameéstnavatel je opravnén ulozit zaméstnanci ucast na Skoleni a studiu, nebo jinych formach
piipravy k prohloubeni jeho kvalifikace, popfipadé na zaméstnanci pozadovat, aby

prohlubovani kvalifikace absolvoval i u jiné pravnické nebo fyzické osoby.

(3) Ukast na koleni nebo jinych formach piipravy anebo studiu za t&elem prohloubeni

kvalifikace se povazuje za vykon prace, za ktery piislusi zaméstnanci mzda nebo plat.

(4) Naklady vynaloZené na prohlubovani kvalifikace je povinen hradit zaméstnavatel.
form¢&, miiZze se na ndkladech prohlubovani kvalifikace podilet. Ustanoveni odstavce 3 tim vSak
neni dotCeno. Ddle prohlubovdni kvalifikace upravuji § 231 az § 235 zdkona ZvySeni

kvalifikace a kvalifikac¢ni dohoda.

Stézejnim predpisem, ktery uklada povinnost socidlnim pracovnikiim se dale vzdélavat

je zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach:
§111

1. Zaméstnavatel je povinen zabezpecit socidlnimu pracovniku dalsi vzdélavani v rozsahu
nejméné 24 hodin za kalenddini rok, kterym si obnovuje, upeviiuje a dopliuje
kvalifikaci. Pokud pracovni pomér socidlniho pracovnika u téhoz zaméstnavatele netrva
cely kalendéaini rok, ¢ini rozsah dal$itho vzdélavani jednu dvandctinu Castky rozsahu
uvedeného ve vét€ prvni za kazdy kalendaini meésic trvani pracovniho poméru.
V ptipadé€ nepfitomnosti v praci v rozsahu delSim, nez jeden kalendafni mésic se rozsah
dalstho vzdélavani krati o jednu dvanictinu celkové Castky rozsahu. Povinnost

zabezpeceni dal$iho vzdélavani se nevztahuje na zaméstnance ve zkusebni dobé.
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3.2  Formy vzdélavani socialnich pracovniki

Legislativni tprava definuje i formy dal$tho vzd€lavani socidlnich pracovnik v §111

odst. 2 zakona o socialnich sluzbach.
Formy dal$iho vzdélavani jsou:

a) specializani vzdélavani zajistované vysokymi Skolami a vyS$$imi odbornymi Skolami

navazujici na ziskanou odbornou zptisobilost k vykonu povolani socidlniho pracovnika,
b) ucast v kurzech s akreditovanym programem,

¢) odborné staze,

d) ucast na Skolicich akcich,

e) ucast na konferencich.

(3) Dalsi vzdelavani podle odstavce 2 pism. b) se uskuteCniuje na zdkladé akreditace
vzdélavacich programli udélené ministerstvem na vysokych Skoldch, vysSich odbornych
Skolach a ve vzdélavacich zafizenich pravnickych a fyzickych osob (ddle jen ,,vzd€lavaci

zafizeni®).

(4) Dal$im vzdéldvanim podle odstavce 2 pism. ¢) se rozumi vykon odborné ¢innosti na zakladé

pisemné smlouvy mezi zaméstnavatelem a zafizenim zajist'ujicim odbornou staz.

(5) Dal§im vzdélavanim podle odstavce 2 pism. d) se rozumi vzdélavaci akce v maximalnim
rozsahu 8 hodin ro¢né organizovand zaméstnavatelem nebo odbornou organizaci, jejiz je

zameéstnavatel ¢lenem.

(6) Dalsim vzdélavanim podle odstavce 2 pism. e) se rozumi akce odborného charakteru
v maximdlnim rozsahu 8 hodin ro¢né, jejiz program se tykd oboru cinnosti socidlniho

pracovnika.

(7) Uéast na dal§im vzdélavani podle odstavce 2 se povaZuje za prohlubovani kvalifikace podle

zvlastniho pravniho predpisu.

(8) Dokladem o absolvovéni dalS$iho vzdélavani podle odstavce 2 pism. a) a b) je osvédceni
vydané vzdélavacim zatizenim, které dalS$i vzdélavéani potddalo. Dokladem o absolvovéni
dalSiho vzdélavani podle odstavce 2 pism. ¢) a d) je potvrzeni vydané zafizenim, ve kterém byla

zajistovdna odbornd stdZ, nebo zameéstnavatelem jako organizatorem odborné stdZze nebo
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Skolici akce. Dokladem o absolvovani dalsiho vzdélavani podle odstavce 2 pism. e) je potvrzeni

vydané organizatorem konference.

Dals$im predpisem, ktery stanovuje povinnosti ve vzdélavani je Ptiloha €. 2 k vyhlasce
¢. 505/2006 Sb. Profesnim rozvojem zaméstnancl se zabyvaji Standardy kvality socidlnich

sluZeb, konkrétn¢ standard ¢. 10:

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

b) Poskytovatel mé pisemné zpracovan program dalSiho vzdélavani zaméstnanci; podle
tohoto programu poskytovatel postupuje;

c) Poskytovatel méd pisemné zpracovin systém vymeény informaci mezi zaméstnanci
o poskytované socidlni sluzb¢; podle tohoto systému poskytovatel postupuje;

d) Poskytovatel m4 pisemné zpracovdn systém finan¢niho a mordlniho ocenovani
zamestnancl; podle tohoto systému poskytovatel postupuje;

e) Poskytovatel zajiStuje pro zaméstnance, ktefi vykondvaji pfimou préci s osobami,
kterym je poskytovdna socidlni sluzba, podporu nezavislého kvalifikovaného
odbornika.

Na zavér vyctu normativnich pozadavki patii Eticky kodex socidlnich pracovnikd,
ktery popisuje oddil Etickd zodpovédnost k profesi a odbornosti socidlniho pracovnika.

Obsahem tohoto oddilu jsou povinnosti a prava socidlnich pracovnikii:

e Udrzuje a zvySuje prestiz profese, vyzdvihuje etické hodnoty, odborné poznatky
a poslani socidlni prace.

* Snazi se o udrZeni a zvySeni odborné urovné socidlni priace a uplatiovani novych
pristupti a metod.

* Je zodpovédny za své soustavné celoZivotni vzdélavani, coZ je zéklad pro udrzeni
urovné odborné prace a schopnosti fesit etické problémy.

* Pro svlij odborny rust vyuziva znalosti a dovednosti svych kolegl a jinych odbornikd,
naopak své znalosti a dovednosti rozsifuje v celé oblasti socidlni price.

* Spolupracuje se Skolami socidlni prace, aby podpofil studenty socidlni prace pii
ziskavani kvalitniho praktického vycviku a aktudlni praktické znalosti.

* Vystupuje profesiondlné a divéryhodné.
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e Ma pravo i povinnost peCovat o své zdravi a dusevni hygienu tak, aby byl schopen
poskytovat kvalitni a profesiondlni socidlni sluzby.
* Zodpovédné naklddd se svymi kompetencemi pii socidlni praci a neutvaii klienta

zéavislym na socidlni sluzbé.

Na poli socidlni price se aktudlné vedou velké diskuze ohledné vzdélavani socidlnich
pracovniki, zda je priprava na vykon profese dostateCnd. Tématu profesionalizace socidlni

prace se budu vénovat v podkapitole 3.4.

3.3  Formy a zaméfeni tradi¢nich vzdélavani socialnich pracovniku

Dalsi vzdélavani socidlnich pracovnikii se zamétuje primarné na legislativni dpravu
a prohlubovéni znalosti vztahujicich se ke konkrétnim cilovym skupindm. NejvyuZivanéjsi
nabidkou jsou specializa¢ni kurzy a semindfe, predevSim se jednd o jednodenni kurzy, které
jsou zejména informacéné zamétené. Divody jsou i praktické, protoZe zaméstnanci vnimaji
uzkou souvislost s praxi. PfevdaZzna ¢ast nabidky kurzl se zamétuje na informace, nikoliv na
dovednosti a jejich procvicovéni. Nékteré organizace zabezpecuji pro své zaméstnance vlastni
vzdélavani a reaguji tak na konkrétni potfebu organizace. Dal$i vyuZivanou sluzbou v oblasti
vzdélavani socidlnich pracovnikii jsou kurzy ,,na miru®, kdy zameéstnavatel zprostiedkuje
zaméstnanciim kurz s konkrétni tématikou napf. kurz prvni pomoci, krizové intervence. Casto
se tyto kurzy konaji v sidle organizace a jsou zprostiedkovany pro vice zaméstnanct najednou,

z diivodu dspory financi, ¢asu a diskomfortu v podob¢ dojizdéni za vzdélavanim.

3.4  Profesionalizace socialni prace

Vykon profese socidlniho pracovnika zdvisi na mnoha vnéjSich faktorech, které tuto
¢innost pifimo i nepfimo ovliviluji, napf. nastaveni socidlni politiky stdtu, instituciondlni
a legislativni podpora, ale i vefejné minéni a v neposledni fad¢€ socidlni klima dané spolec¢nosti
a samotny klient. Socidlni price zaZila velky boom v 90. letech jako reakce na novou dobu.
Dalsf vinu pozornosti si socialni price zaslouZila v dobé& vstupu Ceské republiky do Evropské
unie, kdy jednou z podminek byly nutné zmény v oblasti socidlni politiky. Od té doby nedoslo
k Zadné zdsadni strukturdlni zméné. V oblasti formdlni ¢i neformélni regulace socidlni prace
nedoslo v poslednich 10 letech k Zadné vyrazn€jsi zméné a to presto, Ze se spoleCnost méni

a vyviji a je zapotiebi na tyto skutecnosti reagovat. V odbornych kruzich se vede jiz delSi dobu
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diskuze s tématem profesionalizace socidlni prace piinasSejici ndvrhy obsahu implementace.
Matousek (2021) pouzivad Greenwoodova kritéria pro hodnoceni miry profesionality socidlni
prace, a to autoritu profese uznavanou jejimi klienty, schvdleni ze strany spoleCnosti, eticka
pravidla regulujici vykon profese, kulturu profese udrZovanou odbornou organizaci
a v neposledni fad€ soubor systematicky propojenych znalosti. Pravé vzdélani a vzdélavani
socidlnich pracovnikl se staly tématem vyZadujici nezbytnou aktualizaci planu vzdélavani
a obsahu kurikula. Tomu nasvéd&uji i zavéry projektu TACR Univerzity Karlovy pod nizvem
Profesionalizace socidlni prace v Ceské republice. Vystupem projektu je publikace Oldficha
Matouska, Tatiany Matulaylové, Pavla Navritila a Hany Pazlarové sniazvem Profesni
zpusobilost a vzdélavani v socidlni praci. V publikaci upozoriiuji na nedostatek vyzkumnych
projektli, nezbytnost tpravy kurikula a osnov tercidlniho vzdélani, absenci profesni organizace

zasttesujici socidlni pracovniky s povinnym c¢lenstvim a absenci profesniho zdkona.
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4 Inovativni metody rozvoje socialnich pracovniku

V této kapitole vymezim pojem inovativni metody, pfedmét a cile vyuzivani téchto
metod, zdrovenl nastinim moZnosti vyuziti téchto metod u socidlnich pracovnikd, zminim
i limity a pfekdzky, s kterymi se socidlni pracovnik a organizace miZe potykat. Podrobné se
budu zabyvat metodami koucink, mentorink a stinovani. Metody koucink a mentorink jsou
velmi Casto vyuZivané prostiedky rozvoje zaméstnancii v soukromém sektoru. Dle Whitemore
(2009) se stavaji témét povinnou vybavou vzdéldvani manaZeri a jejich rozvoje. Tyto dvé
metody jsou Casto zaménovdany, proto vymezim i rozdily mezi nimi. Stinovani je dalsi z metod,
kterd mtZe piinést novy pohled a byt Zddoucim impulzem pro zménu v rozvoji socidlnich

pracovniki.

4.1 Vymezeni pojmu inovace a inovativni metody

Obecné Ize termin inovace dle Cébalové (2011) vysvétlit jako uréitou obnovu n&jakého
systému nebo jako zavedeni néfeho nového. Ministerstvo obchodu a priimyslu Narodni
inovaéni strategie Ceské republiky uvadi definici inovace, jak ji chape Evropskd komise: jako
obnovu a rozsiteni $kdly vyrobku a sluzeb a s nimi spojenych trhii, vytvofeni novych metod
vyroby, dodavek a distribuce, zavedeni zmén fizeni, organizace prace, pracovnich podminek
a kvalifikace pracovni sily. Dle Rydla (2003) jsou inovace neodd¢litelnou soucasti spolecnosti
rozvijejici podnikatelského ducha, tvofivost a predstavivost i ochotu riskovat. Na nejednotnost
vyuzivéni slova inovace upozornuje napi. Skalkova (2007), kterd definuje inovaci jako rozvoj
a praktické zavadéni novych prvkl do edukacniho systému, kterd se mtize tykat obsahu, metod
andragogiky jako kvalitativni zménu v cilech, obsazich, metodach, formach, které v kone¢ném
dusledku zvysuji kvalitu vzdélavaciho procesu vychovy a vzdélavani dosp€lych, jak uz v teorii,
nebo podnikatelské praxi vychovné-vzdélavacich institucich €1 organizacich. ,,Zajimavy pohled
na pochopenf inovaci piedstavuje teorie tzv. inovaéniho paradigmatu Cabalova (2011, s.70),
kterou znazornuje obrazek 3 Inovacni paradigma ve vychové a vzdélavani. ,Inovace sebou
nesou potencidl budoucnosti, nebot’ vzdélani a vychova je ve shod¢ s demokratickymi

hodnotami, humanismem a rozvojem kultury a techniky* (C4balova 2011, s71).
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Obrazek 3 Inovacni paradigma ve vychové a vzdéldvdani
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Zdroj: Cébalova (2011, s. 70) Pedagogika

Dle vyse uvedenych definic miiZeme povazovat inovativni metody jako metody, které
vyuzivaji netradi¢nich, aktivizujicich prvkl za tdcelem rozvoje, pokroku, at’ uz ve strategii,
zpusobu nebo pojeti prace vedouci krozvoji piipadné Zadouci pozitivni zmeéné. Dle
Haberleitner, Deistler & Ungvari (2009) mZeme rozvoj vnimat na osobni ¢i profesni drovni.
V této praci budu piihliZet k obéma trovnim rozvoje, které se vztahuji k ptehledu kompetenci

socidlniho pracovnika dle Havrdové uvedenych v kapitole 1.2.

Klicovym momentem pro oblast rozvoje socidlnich pracovnikii je identifikace

konkrétnich potteb, tedy:

¢ co chceme zménit, ovlivnit, inovovat nebo edukovat,
* 7 jakého dlivodu a s jakym cilem,
* moznosti zpétné vazby, méfitelnost a prospesnost,

* zda je technika vhodnd pro danou organizaci, daného zaméstnance.

Vsechny tyto a fada dalSich otdzek by mély byt zodpovézeny diive, nez proces vzdélavani

zatne, aby mél smysl a ptinesl Zddouci vysledky.
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4.2 Kouéink

Koucink je dnes jiz hodn¢€ vyuzivanou technikou pro zvySeni vykonu, efektivity a fizeni
prace, ale i otevieni lidského potencidlu a prace se silnymi strankami jednotlivce, ptipadné
skupin (tymi). Koucink skryva velky potencidl v oblasti profesniho nebo osobniho rozvoje. Dle
Whitmore (2019) se pohled na clovéka v organizaci pomalu méni a nuti pfemyslet spise
z perspektivy potencidlu nikoliv vykonu. V této podkapitole se zaméfim na koucink jako
potencidlni alternativu rozvoje socidlnich pracovnikli. Vymezim zakladni pojem, podivim se

na historii kouc€inku. Ddle predstavim zdkladni piistupy koucinku a pokusim se na né&

nahlédnout z pohledu uplatnéni a implementace do pracovniho prostiedi socidlnich pracovnik.

4.2.1 Historie koucinku

Prvni jednoduchou metodu koucovéni predstavil ve své publikaci The Inner Game of
Work Tim Gallwey v 70 letech 20. stoleti. Metoda Inner Game vznikla ve Velké Britdnii
v oblasti sportu predevsim tenisu, lyZovani a golfu. Pozd¢ji se rozsitila i mezi dalsi sportovni
odvétvi. Hlavni mySlenkou bylo poukdzat u sportovce na stav jeho mysli a vnitfni nastavent,
nejen stav téla. KouCovani v pojeti Gallweye je postaveno na prekondni vlastnich prekdzek
a bariér, které jsou ¢asto mnohem siln¢j$Sim soupefem nez hra¢ na druhé strané tenisového hiisté
(Whitmore, 2019). Pozdé&ji spole¢né J. Whitemorem rozsifili koncept koucinku z oblasti sportu
i do podnikdni. Koucink se uplatiuje piedevSim pii zvySovdni a maximalizaci vykonu,
efektivnéj$im vedeni tymid a odemykadni lidského potencidlu. Koucink se stal fenoménem
a prochdzi neustdlym vyvojem. To dokazuje rozsifovani do dalSich oblasti piisobeni a vzniku
novych Skol. Predevsim diky vlivu zahrani¢nich korporatnich spolecnosti se koucink dostava

v 90 letech i do Ceské republiky.

4.2.2 Definice pojmu koucink

Definice dle ICF federace kouct: ,,Profesiondlni koucink je trvaly profesiondlni vztah,
ktery podporuje klienty vytvaret vysledky, které je napliuji v jejich osobnim a profesiondlnim
zivoté. V procesu koucovani si klienti prohlubuji schopnost ucit se, zlepSuji svij vykon
a zlepSuji kvalitu svého Zivota.” Eticky kodex federace kouct definuje koucink jako
»partnerstvi s klientem v mySlenky podnécujicim a tvofivém procesu, ktery je inspiruje

k maximalizaci jejich osobniho a profesniho potencialu.“ Neenan & Palmer (2015) pfedstavuje

29



koucink jako cestu k vyuzivani potencidlu, zvySovani vykonnosti, zlepSovani osobni pohody
a dosahovani vysledkii. Dle Whitemore (2019) koucovani znamend vytvafet podminky pro

uceni se a rast.

Vyse uvedeni autofi se v interpretaci kou¢inku shoduji na tfech stéZejnich podminkach
uspeésSného koucovani:
- kvalita vztah kouce a koucovaného,

- spravné kladeni otazek,

- odpovédnost koucovaného za vysledek procesu.

4.2.3 Metody a piistupy v koucinku

Koucink prochézi stile dynamickym vyvojem. Je obohacovan o nové poznatky z obort
psychologie, psychoterapie, ale i z neurovédy a fungovani mozku. Tyto poznatky pfispivaji ve
snaze ddle rozvijet a zdokonalovat i samotné techniky koucinku. Koucink se specializuje
a zam¢fuje na konkrétni oblasti rozvoje. Podle hloubky a vlivu plisobeni se miZeme setkat
s rozliSenim na transak¢ni, transformacni a transpersondlni koucink. Transakcni koucink se
pohybuje na trovni naSeho chovani. Lze tedy docilit uvédoméni si nezadouciho chovani
a disledkt. Transformacni koucink pracuje se odhalenim a ponofenim se do hlubsich vrstev
vlastnich schémat a vzorct. Transpersondlni koucink pracuje s presahujicim obsahem lidského

Vv

byti, vy$§im smyslem i spiritualitou.

Uceleny a aktualni pi‘ehled hlavnich pFistupt piinasi sou¢asna publikace Excellence in

Coaching J. Passmore (2021):

*  Metoda GROW

* Vysledkové orientovany kouc¢ink

* Kognitivné — behavioralni kouc¢ink

* Metoda transpersondlniho kouc¢ovani
*  Ocenujici koucink

* Integracni koucink
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Metoda GROW

Autorem této metody je J. Whitmore, ktery spatiuje podstatu koucovani ve spravné
kladenych otdzkach. Predpokladem k efektivnimu vysledku u této metody je v prvni fadé
orientace koucovaného na vnimani reality a odpovédnost. Vnimanim reality autor popisuje jako
vysledek soustfedéné pozornosti, koncentrace a jasného pochopeni situace. Prevzetim
odpovédnosti za své myslenky a Ciny se zvysi odhodlani je realizovat a budeme podavat lepsi
vykony. Ddle upozoriuje na nepievzeti odpovédnosti, at’ uz z divodu natlaku ¢i vlastni

neochoty, vykon ani situace se nezlepsi. Nyni detailnéji popisSi metodu GROW.
G (goal) — stanoveni cile (kratkodobé, dlouhodobé)

Ucelem tohoto kroku je ujasnit si a pfesné definovat cil nebo vysledek, kterého chceme
dosdhnout, piipadné definovat dil¢i cile. Dle Whitmora (2009) je tkolem kouce pomoct
kouCovanému nastavit si cile sdm a piredevsim je pfijmout za své. Cile by mély byt konkrétni,
meéfitelné, realistické s optimalnim casovym harmonogramem, zaroven ale pozitivné¢ zamétené,
spravné pochopené, etické a legdlni. Dulezitym prvkem pro spravné nastaveni cile je vhodna
naro¢nost — mély by byt pfiméfene narocné. Dle Whitemora (2009) pokud cil neni naro¢ny lidé
nejsou motivovani ho dosahnout. Cil se stanovi na zacatku koucovaciho procesu a na zac¢atku

koucovaci hodiny.
R (reality) — skute¢ny stav véci

V této fazi dochdzi k ujasnéni situace, kde se kouCovany nachédzi. Zasadnim kritériem se stava
objektivita. Kou¢ upfednostiiuje deskriptivni komunikaci pted hodnotici. Tato fize vyZaduje

dostatek Casu pro analyzu a zmapovéni situace.
O (options) — strategie, postupy

Predmétem této faze nalezeni je ziskat od kou¢ovaného co nejvice moznosti a navrhi k feSeni
situace. Kou¢ podnécuje koucovaného k riiznym moznostem s piihlédnutim ke vSem pro

a proti. Nasledné dochazi k volbé nejvhodnéjsich z nabizenych feseni.
W (What, when, who, will) — akce

Podstatou zavérecné faze je vyusténi v konkrétni rozhodnuti. Soucésti této akce jsou konkrétni
kroky sméfujici ke splnéni stanoveného cile, termin pifipadné ¢asovy harmonogram dil¢ich

aktivit.
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Z pohledu silnych stranek tuto metodu rozsifuje Miihlfeit (2017) o faktor U (unikétnost) ,.,kdo
jsme*, ktery zohlednuje jedineCnost koucovaného. Pracuje tedy s modifikovanym modelem

UGROW.

Metoda OSCAR

Metoda OSCAR je soucdsti k vysledkové orientovanému piistupu v koucinku. Meritem
je snaha pomdhat kou¢ovanym hledat feSeni, spiSe nez se zam¢fovat na problémy. Stavét na
silnych strankéch, spiSe nez na slabych strankach. Hledat pozitivni cesty vpied, spiSe nez hledét

na prekazky.

O (outcome) - vysledek

S (Scalling) - situace

C (Choices and Consequences) - volba
A (action) - akce

R (Review) - revize

Metoda SPACE

Teoretickym rdmcem pro kognitivné — behaviordlni koucink jsou raciondlné¢ emo¢ni
behaviordlni teorie (REBT) vytvofena Albertem Ellisem a kognitivné behaviordlni teorie
(KBT) Aarona T. Becka. Cilem této techniky, na rozdil od vysledkov¢ orientovaného pojeti
koucinku, je vyteSeni problému. Kou¢ se s klientem zamétuje na myslenky a pfesvédcent, kterd
mohou byt pfi¢inou omezeni a limith v dal$im rozvoji. Soustfedi se tedy na pfitomnost
z divodu porozuméni problému a teprve poté se klient zaméfuje na budoucnost a formuluje
svij cil. Kouc je zde vice partnerem pro hlubsi ptemysleni. Zejména u této techniky se ukazuje

velmi tzka hranice mezi koucinkem a psychoterapii.

Metoda transpersonalniho koucovani

Transpersondlni kouCovani vychdzi zpoznatkli transpersondlni a humanistické

psychologie. Pracuje s lidskou potiebou vyssich zajmi, s pfesahem do oblasti spirituality. Dle
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Maslowovy pyramidy potieb pracuje se seberealizaci, naplnénim, sebeaktualizaci, potfebou
uznini a smyslu Zivota. Zaméctuje se na hlubsi identifikaci klienta sim se sebou. DalSim
aspektem vychdzejicim z tohoto pojeti je potieba lidi pracovat v prostiedi, které je v souladu
s jejich vyS$imi zdjmy, ale i se z4jmy spolecnosti. Whitmore (2019) uvadi zodpovédnost vici
planeté, ekologii. Na rozdil od kognitivné behaviordlniho kouc¢inku se zde pracuje vice s intuici,
podporuje se klientova imaginace. Kou¢ mize pomoci kou¢ovanému vnimat problém jako
prilezitost ke zméné¢, ¢i k dalSimu rozvoji. Cilem kouce mize byt i uvédomeéni koucovaného,

vidét v problému pozitivni potencidl k osobnimu rozvoji.

Integrac¢ni koucink

Integratnim koucinkem nazyva Passmore (2021) techniku, kterd zahrnuje poznatky
predchozich pfistupii. Primdrné¢ byla navrzena pro vrcholové manazery tzv. executive coaching,
ktery je specifickych odvétvim. Vytvafeni a rozvoj tymu, efektivni proces fizeni, zdroven
s piihlédnutim na rozvoj osobnosti samotného manaZera. V USA 80 % manaZer ma svého

externiho kouce.

4.2.4 Praktické vyuziti kouc¢inku k rozvoji socialnich pracovniki

Koucink umoziiuje rozvoj v riznych oblastech zivota a skryva v sob¢ velky potencidl,
ktery stile neni zaméstnavateli v Ceské republice dostate¢né vyuZivan. Tendence vyuZivani
koucinku ve firmdch md vzrastajici tendenci a dnes je obvyklé predevsim v korporitnich
spolecnostech. Koucink se stavd soucasti firemniho rozvoje a vzd€lavani, zde lze cerpat
inspiraci pro vyuziti u socidlni pracovniki. Existuji Skoly a instituce, které nabizeji ve svém

portfoliu sluZeb koucink, ktery muze slouzit pro rozvoj socidlnich pracovnikd.
Potencidl rozvoje socidlnich pracovniki:

* Osobni nebo profesnt,

* jednotlivec, tym, kolektiv,

*  zlepseni vztahli, komunikace, spoluprice na pracovisti,

* organizace — pfijeti zmeny zpusobu organizace, planovani prace,
* jako transformace,

* jako zména.
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Témata vhodné pro koucovani mohou byt v oblasti soft skills — komunikace, kooperace,
feSeni konfliktd, aktivni piistup a kvalita vztahu s klientem. Kognitivné behaviordlni piistup
hojné pracuje se stresem a prokrastinaci. Obecné pro pomahajici profese vidim koucink jako
velmi vhodnou metodu k prevenci vyhoteni. Piilezitost nastaveni aktivit vedoucich k dusevni
hygien¢ a osobni pohodé napt. work — life balance. DalSich modelt vyuZiti kou¢inku v oblasti
rozvoje socidlnich pracovnikl se nabizi nékolik a nebudou se vyrazné liSit od vyuZiti kouc¢inku
pro jiné pracovniky v organizacich. Pfistoupit k této metodé¢ miiZeme z riznych pohledl a vSe

zélezi na angazovanosti a zjmu nadiizenych a vedoucich organizaci tyto techniky vyuzivat.

- Nadfizeny ovladd techniky koucinku a vyuZziva je v béZné praxi (Haberleitner at al.,
2009)

- Socidlni pracovnik si na zdklad¢ planu vzd€lavani saim voli kouCovaci téma, kterému se
bude v rdmci osobniho rozvoje vénovat ve spolupraci s externim koucem

- Nadfizeny doporuci socidlnimu pracovnikovi téma ke kou€ovani

- Koucovani tymi

VysSe jsem zminila moZnosti uplatnéni koucinku, které mohou podpofit rozvoj vSech
kompetenci socidlnich pracovnikti dle Havrdové uvedenych v kapitole 1.2. Nezbytnou
podminkou pro aplikaci této techniky je podporujici organizace a zdjem o vzdélavani socidlnich
pracovniki a déle dostatek financ¢nich prostiedkli organizace. V neposledni fadé¢ motivace

a zajem samotného socidlniho pracovnika o vlastni rozvoj nebo zménu.
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4.3 Mentorink

V této kapitole se budu vénovat dalsi z inovativnich metod rozvoje a tou je mentorink.
Mentorink se stejné jako koucink dal$i z moZnych forem profesniho rozvoje. Dle Hronika
(2007) jsou dnes €asto soucdsti rozvojového pldnu zaméstnanct. Prvky mentorinku miZzeme
sledovat uz od praddvna v pfirozené podobé piedavani zkusenosti a uceni od starSich ¢lent

kmene mladS$im.

4.3.1 Historie mentorinku

V této kapitole se zamé&fim na vyvoj mentorinku. Z podstaty vySe uvedeného principu
pieddvani zkuSenosti a uceni vyplyva, Ze principy mentorinku jsou tu od praddvna. PetraSov4,
Prausovéd & Stépanek (2014) poukazuji na takovy vztah jiz u filosofa Sokrata k Platonovi,
Aristotela k Alexandru Velikému. Pojmenovani mentor se objevilo 800 let pt. n. 1. v Homerové
eposu Odysseus (PetraSov4 at al., 2014, s. 29). KdyZ Odysseus odchdzel do vélky, zanechal
svého syna Telemacha na vychovu svému pfiteli Mentorovi, kterému davétoval. Ten mu byl
po celou dobu ucitelem, rddcem, privodcem i pfitelem. Tento stiedoveky zptisob uceni spada
do sttedovékého cechovniho systému vyuky a uceni. Mentoii byli oznacovani riznymi ndzvy:
mistr, alchymista, cechovni mistr, femeslnik a mentorovani jako u¢iiové (PetrdSova at al.,
2014). Dnes se miizeme setkat s vyrazy mentee, chranénec, svéfenec nebo mentorovany, ktery

je pouZzivan v této praci.

PrestoZe plivodni princip mentorinku pochdzi jiz ze starovéku, od 70. let metoda zaziva
renesanci. DoSlo k zdsadni zmén¢ vnimédni metorinku diky védeckému rozvoji metody,
vytvofeni metodiky, formalizaci, strukturaci, podpofeni metod a jejich piinosi vyzkumy.
Z téchto divodii se jednd o novou a inovativni metodu, kterd pouze vychdzi z ptivodniho
principu. Prvni publikace vénované mentorinku se objevily mnohem pozdé&ji v 18. stoleti. Dle
PetraSové at al. (2014) je zde mentorink propojovan s rozvojem kognitivnich a emocnich
schopnosti, lidrovstvim a socidlni integraci. Vyzkum probihal pod vedenim Kathy Kramové,
kterd se soustfedila na kariérni postup zaméstnanci mimo vedouci pozice. Pfedstavuje novy
model mentorinku, ktery se rozSifuje do vSech oblasti. Nastdva velky boom a mentorink se Siti
z USA, kde vznikd prvni hnuti mentorinku postupné pies Evropu do celého svéta. Diky velké
oblib¢ a prosperité¢ této formy vzdélavani vznikaji nové skoly, které upravuji své programy,

inovuji techniky a postupy aplikace mentorinku.
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4.3.2 Vymezeni pojmu mentorink

Dle Ceské asociace mentorinku jde o profesionalni vztah dvou osob zaloZeny na dvéie
mentora a mentorovaného, kdy mentor predava své zkuSenosti a znalosti a miiZe pusobit jako
priavodce mentorovaného v daném tématu. Diky pfirozenému sdileni znalosti a dovednosti,
které zpravidla probihd v praxi na pracovisti, pomdha mentor nalézt mentorovanému spravny
smér & feSeni. Tento proces probihd i obricend. V pojeti Simkové, Ditrichové, Skiickové,
& Sramkové (20209) je mentorink ,kolegidlni konzultovani“, kde vzdy jde o oboustranné
dobrovolny vztah mezi mentorem a mentorovanym kolegou. Mentora vnimaji jako inspiratora,
podporovatele, ktery svého mentorovaného kolegu provadi urcitou ¢asti jeho profesni drahy
a nabizi mu své zkuSenosti. PetraSova (at al. 2014) zahrnuje mentorink jako dalSi z metod,
kterou miiZzeme podporovat rozvoj potencidlu lidi, jejich schopnosti, sebeuvédoméni
a sebediivéru. Zaroven dopliuje fungovani vzdjemného vztahu na principu rozvijeni méné
zkuSenych jedincl, napf. novych kolegli, osobami zkuSenymi (mentory). Dalsi pohled na
mentorink nabizi Brumovskd & Malkova (2010) jako blizky, individudlni, mezigenera¢ni vztah
star§iho, zkuSenéjSiho mentora, ktery mé zajem ptfedat své zkuSenosti a védomosti mladSimu,
mén¢ zkuSenému chranénci. Tuto definici vSak nelze vnimat jako vSeobecné pravidlo, nebot’
ne vzdy se jednd v roli mentora o star§tho a neplati, Ze by muselo jit o mezigeneracni vztah.
Zaroven je nutné dodat, Ze vyse uvedend definice koresponduje s vlivem prostiedi a podminek,
za kterych se mentorink realizuje. Primarn€ se jednd o misto organizace, piipadné prostory
urcené ke vzdélavani ¢i piimo na pracovisti, ale jak uvadi Brumovskd at al (2010) mazZe byt

i mezi détmi, typicky ze socidlné znevyhodnénych prostiedi.

4.3.3 Mentorinkovy proces a jeho faze

Jak jiZ bylo zminéno mentorink je proces, ktery se fidi urcitymi pravidly. Lazarova
(2020) uvadi, ze se jednd o proces kontinudlni, dobrovolny, respektujici a duavérny,
s definovanymi cili spolupridce. Nazory na faze procesu se rtizni a mnoho interpretii je uvadi
rozliSné. Setkdme se s tfifdzovym modelem, ktery reprezentuje napi. Lacina, Kominacka
& Rozehnal (2016), u Zachary (2005) se setkdme s ¢tyfmi fazemi procesu a pétifazovy model
predstavuje, Megginson, Clutterbuck, Garvey, Stokes & Suth Garrett-Harris (2016). Mzeme
se setkat s procesem, ktery ma devét fazi a vystihuje ho spiréla dle PetraSové at al (2014). I ptes

rozdilny pocet fazi procesu mentorinku se autofi v hlavnich bodech vyvojového procesu
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shoduji. Pro ucely této prace vychazim z modelu dle Megginson at al (2016), ktery budu
doplnovat o vhledy ostatnich autorti. Cely proces mentorinku véetn¢ jeho fazi je zndzornén na

obrazku 4 — Faze mentoringového vztahu.

Obrazek 4 Fdze mentoringového procesu

Phases in the mentoring
relationship

Intensity
of learning and
value added

Progression Winding Up

BR = Building Rapport
SD = Setting Direction
MO = Moving On

Zdroj: Megginson at al. (2006, str. 20), Mentoring in Action

Nez prejdeme k popisu jednotlivych fazi procesu mentorinku je na misté uvést, co predchazi
zapoceti spoluprace. V riznych publikacich se mizeme setkat s riznou interpretaci jako napf.
u Simkové at al. (2020) tzv. faze 0, PetraSova at al. (2014) upozoriiuje na piipravu ,,pred
zahdjenim‘ samotného procesu. Samoziejmym predpokladem takové spoluprace je dodrZovéni
etického kodexu. Pokud bychom piihliZeli k podminkam v Ceské republice potom pouZijeme
Globadlni eticky kodex EMCC pro kouce a mentory. Dal$im z krokt je separatni vydefinovani

potifeb mentora a mentorovaného a rozsah a obsah poZadované podpory. PetraSova at al (2014)
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doporucuje zvazit frekvenci a zpusob kontaktli, méla by byt rozmyslena i délka samotného
setkani. Nasledn¢ by mélo dojit ke vhodnému spdrovdni mentora a mentorovaného. Zavérem
by mély byt provedeny nezbytné formélni a administrativni tikony dopliiuje Simkov4 at al.

(2020).
Prvni faze — budovani vztahu (Building rapport)

Tato faze je velmi dilezitd a zaméfuje se piedevSim na vybudovani vztahu mezi
mentorem a mentorovanym. Vzdjemné by si mentor s mentorovanym méli sdélit sva ocekavani
a predstavy o priibéhu vzdjemného procesu a vztahu. PetrdSova at al. (2014) také upozornuje,
Ze muze nastat situace, kdy se zadavatelem stdva tfeti strana (zaméstnavatel, organizace).
Potom zélezi jak pfesné a konkrétn¢ jsou zadany cile delegované na zaméstnance. Podstatné je
pro tuto fizi vybudovéni a udrZeni divéry uvadi Simkova at al. (2020) a zdroveir dodava, Ze
muZe dojit i k situaci, kdy z diitvodu nenaplnéni ocekavani ¢i vzdjemné nediivéry k vytvoreni
vztahu nedojde. V takovém piipad¢ je dle Megginson at al. (2006) vhodné ukoncit vztah hned

v pocatku.
Druha faze — nastaveni sméru (Setting direction)

V této fazi dochazi k stanoventi cilt, jak kratkodobych, tak dlouhodobych. Mentor v této
fazi pomdh4 mentorovanému s vyjasnénim cili a dochdzi k definici, ¢eho chce mentorovany
dosahnout. Simkov4 at al. (2020) dodéva, Ze jiz v tomto okamzZiku miZe mentorovany ziskat

prvni inspirativni ndhledy. Zachary (2011) vymezuje né¢kolik bodi této faze:
a) presné definovani cild,

b) vymezeni odpovédnosti,

¢) sestaveni planu aktivit,

d) hodnoceni uspésnosti.

Simkovi at al. (2020) do této fize zahrnuje schopnost mentorovaného rozsitit sviij thel pohledu
na feSeni, motivovani k formulaci konkrétnich postupti na cesté k ciliim. PetraSova at al. (2014)
nabizi vyuZiti riznych technik od vypracovani SWOT analyzy pfes mentdlni mapu atd.
Muzeme se setkat i s nejednotnym ndzorem na pevné definovani cilti. Dle Laciny (2016) at al.
muze pevné definovani cili mentorovaného limitovat v piipad¢ potieby zménit cile v pribéhu

procesu.
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Dilezitym okamZzikem v této fazi dle Megginson at al. (2006) je, aby si i mentor ujasnil co od
tohoto procesu ocekdvd, co mu muiZe tento proces piinést a ¢im ho muze obohatit. Proces

mentorinku by mél byt obohacujici pro obé€ strany.
Treti faze — Postup (Progression)

Tuto fazi provazi predevsim proces uceni. Jednd se o nejdelsi a nejzdsadnéjsi etapu
mentorinku, jak zndzorfiuje schéma na obrazku €. 4. Dle Megginson at al. (2006) muze tato faze
trvat okolo 6 mésict i déle. S timto tvrzenim se shoduje i PetrdSova at al. (2014). Dochézi
k procesu uceni, kdy mentorovany zpracovava ukoly, je vystaven novym situacim. Mentorsky
vztah se vzdjemné utuZuje. Mentor pfedava rady a spravuje mentorovaného s vlastni zkuSenosti
a postupem. Mentorovany si tyto aktivity osvojuje a probihd vzdjemnd zpétna vazba. Tady se

zuroc¢i vzajemna diivéra ve vztahu a podpora mentora smérem k mentorovanému.
Ctvrta faze — Ukonceni (Wind up)

Tato etapa procesu pfichdzi v okamziku, kdy mentorovany dokoncil své ukoly a naplnil
své cile. Mentorovany nabyva kompetenci a dokdZe je samostatné aplikovat ve své profesi. Ve
vztahu mezi mentorem a mentorovanym probihd vzdjemnd zpétnd vazba. Simkov4 at al. (2020)
popisuje toto obdobi jako prostor pro zavére¢nou reflexi piinost, dojmii a sdileni zkuSenosti.
Dle Megginson al al. (2006) je zapottebi vénovat dostatek Casu i této fazi. Pokud by se piesla
bez povSimnuti a poskytnuti relevantni zpétné vazby, mohl by se sniZit efekt celého procesu.

Na ztratu motivace pro dalsi pokracovani v nabyté praxi upozornuje Petrasova at al. (2014).
Pata faze — Moving on

V dasledku celého procesu se méni vzdjemny vztah a piechazi v kolegidlni, pfipadné
pratelsky. Mentor a mentorovany se jiZ stavaji kolegy, ktefi se i v budoucnu na sebe mohou

obratit pro radu nebo sdileni pracovnich zkuSenosti.
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4.3.4 Rozdil mezi kouc¢inkem a mentorinkem

V ptedchozich dvou podkapitoliach jsem se vénovala popisu kou€inku a mentorinku.
Z vykladu téchto dvou technik vyplyvaji zdsadni rozdily, v ¢em se od sebe tyto dvé techniky
lisi. Presto jsou Casto vefejnosti zaménovany, proto jsem se rozhodla zdkladni diference uvést

dle Passmore (2021) v nésledujici tabulce 1 Rozdily mezi kouc€inkem a mentorinkem.

Tabulka 1 Rozdily mezi koucinkem a mentorinkem

Kou¢ink Mentorink
Formalita Vice formalni{ Mén¢ formalni
Délka kontraktu Kratsi doba — 4-12 setkani Delsi doba, nespecifikované
od 2 do 12 mésict. mnoZstvi schiizek.
Fokus VéEtsi zaméteni na vykon. Vice zaméfené na kariéru.
Uroven znalost{ Vice vSeobecné. Vice specifické.
Vycvik Znalosti kouce Odborné znalosti
z psychologie, terapie, HR. | v mentorované oblasti.
Focus Individudlni potieby Individudlni potieby
organizace. jednotlivce.

Zdroj: Passmore (2021, s. 8) Excellence in Coaching

Dalsi rozdily mizeme pozorovat i v rolich kouce a mentora. Pfehled rozdili definovanych dle

Mezinarodni federace kouct piedkladam v tabulce 2 Rozdily mezi kouc¢em a mentorem.
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Tabulka 2 Rozdily mezi koucem a mentorem

Kou¢é

Mentor

Vyuziva zvédomovani zkuSenost klienta

Predava vlastni zkuSenosti

Vede klienta k uvédoméni si vlastnich

znalosti, pfipadn¢ nutnosti znalosti si doplnit

Piedava znalosti

Umoziuje klientovi podivat se na situaci
z riiznych uhld pohledu, neptinasi vlastni

nazor.

Ptinasi a predklad4 sviij pohled na feSeni

situace.

Podporuje klienta, aby nalezl, co je pro n¢ho

v danou situaci uZite¢né.

Podporuje mentorovaného, aby zkusSenosti,
které uzna za uzite¢né, zavedl do svého

Zivota jako schopnost.

Nemusi byt expertem v dané oblasti.

Je expertem v dané oblasti.

Zdroj: Petrasova at al. (2014, s. 47) Mentorink forma podpory nové generace

Zatimco jsem v tabulce 2 Rozdily mezi kou¢em a mentorem uvedla diference miiZzeme

na druhé strané v téchto vztazich najit i spolecné prvky. Definované kompetence spole¢né pro

kouce i mentory dle Mezindrodni federace kouct:

nastaveni vztahu,

aktivni naslouchanti,

prace s otdzkami,

nastaveni cile,

piima komunikace,

rozvoj sebeuvédomeni,
pléanovaci akci,

fizeni procesu a zodpovédnosti,

etické jednani.
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4.3.5 Praktické vyuziti mentorinku

Simkov4 at al. (2020) predkladaji moZnosti vyuZiti mentorinku p¥fmo u socialnich
pracovnikd. Pfedmétem mentorinku ¢asto byva zavedeni nového zaméstnance nebo piechod
z jiné organizace. Dal§im z impulzii pro vyuZiti mentorinku je ziskdni nové kompetence,
dovednosti zaméstnance nebo uvedeni nové metodiky do praxe. Stejné€ jako u koucinku mtize
byt predmétem zakazky téma komunikace, jak se vypotadat s konflikty, zatéZovou situaci nebo

stresem pfi praci napt. s problematickym klientem ¢i ndrocnou socialni situaci klienta.
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4.4 Stinovani

Jako dalsi metodu jsem zvolila stinovani, mizeme se také setkat s ndzvem shadowing.
Tato metoda je jednou z novych metod vyuzivanych v oblasti vzdélavani a pedagogiky.
V Ceské republice se miizeme setkat s nékolika tisp&nymi mezindrodnimi programy v oblasti
Skolstvi, kdy byla tato technika vyuZita v kooperaci se zahrani¢nimi Skolami. Pfedmétem
stinovani je nahlédnout a sledovat pracovni postup, techniku a zptisob prace jiného kolegy,
odbornika a poté aplikovat do praxe vlastni. Dle Narodniho vzdélavaciho institutu (déle jen
NVI) je stinovani velmi efektivni vzdélavaci metoda. Stinovani kolegy z jiné instituce
umoziiuje sledovat pracovni postupy, metody prace a jejich aplikaci pfenaSet do vlastni praxe.
Soucasné tak 1ze reflektovat a kriticky zhodnotit vlastni metody a Casto i 1éta zabehnuté zptisoby
prace a stereotypy. Koncept stinovani piichazi v padesatych letech 20. stoleti. Prvni, kdo

publikoval tuto techniku na akademickém poli byl Tamai pro vyuku anglictiny.

Stinovani neni jen technikou vyuZivanou ve Skolstvi a pedagogice, 1ze se s ni setkat
i v soukromém sektoru napfi¢ obory. Pro zaméfeni této prace je vystiznéjsi job shadowing,
s kterym se setkdme v oblasti rozvoje, fizeni kariéry a v zamé&stndni. Stinovani miiZzeme vyuZit

zejména k:

- zaSkoleni nového kolegy,
- zméné pozice v radmci zaméestnani/organizace,

- zvySeni/ziskani novych kompetenci/dovednosti.

Stinovani miiZe byt realizovano, jak na domovském pracovisti organizace, tak na odlou¢eném
pracovisti nebo po dohodé sptitelené organizace v podobé staZe. Pro zajisSténi stinovani se
mohou vyuZzit i vzdélavaci agentury, které zprostiedkuji vhodnou organizaci a odbornou pozici
pro stinovani. I tato metoda rozvoje ma urcité naleZzitosti. Dle NVI je soucasti takové spoluprace
reflexe ucastnikl a kritické vyhodnoceni. Pro zahdjeni procesu stinovani je nezbytna vzdjemna
reciprocita a uZite€nost pro obé¢ strany. Délka stinovéni je zpravidla tyden aZ deset dni. Obn4si
dikladnou znalost pracovnich postupti, pravidel a prostiedi hostitele, véetné¢ jazyka, aby naplni
stinovani byla vlastni prace, a ne vysvétlovani zakladnich informaci. Také ptiprava stinovani

na stran¢ hostitele je pomérné naro¢na na ¢as a program.
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Prakticka ¢ast

5 Metodologie vyzkumu

V rdmci svého vyzkumu zaméfeného na zjiSténi, jaké inovativni metody rozvoje vyuZivaji
socidlni pracovnici, jsem zvolila kvalitativni metodu vyzkumu. V metodologické €asti prace
popisi prabéh provedeného vyzkumu. Konkrétné se zaméfim na zvoleny zpiisob a postup pfi
hledani odpovédi na hlavni vyzkumnou otazku. V prvni ¢asti definuji vyzkumny cil a vyzkumné
otazky. Poté popiSi vyzkumnou metodu a techniku sbéru dat, provedu charakteristiku

vyzkumného vzorku a uvedu etiku vyzkumu.

5.1  Vyzkumny cil a otazky vyzkumu

Ambici této prace je zmapovat, jaké inovativni metody rozvoje vyuZzivaji socidlni
pracovnici. V ndvaznosti na zdivodnéni v teoretické Casti této prace jsem se soustiedila
piedevsim na koucink, mentorink a stinovani. Tyto techniky jsou inovativni a zdroveii mohou
byt soucasti profesniho rozvoje a vzdelavani. Profesni rozvoj mlze probihat v roviné rozvoje

kompetenci pracovnika, rozvoje zptisobu praice.

Vyzkumnym cilem této prace je zjistit jaké inovativni metody rozvoje vyuzivaji
socialni pracovnici. Hlavni vyzkumnd otdzka tedy vychdzi zvyzkumného cile. Jaké
inovativni metody rozvoje vyuzivate ve vasi organizaci? Z hlavni vyzkumné otazky vychazi
dalsi dil¢i otazky v souladu s teoretickou ¢4sti prace. Odpovédi na tyto dil¢i otdzky by mély

naplnit vyzkumny cil této prace.

Prvni dilé¢i vyzkumnd otdzka se zamé&fuje na prub¢h vzdélavani v organizaci. Druhd
dil¢i otdzka sméfuje na samotné inovativni metody rozvoje. Na zdklad¢ téchto dil¢ich otdzek
vyvstaly dalsi oblasti k dotazovani ve strukturovaném rozhovoru. Pfehled vyzkumné ¢asti prace
uvadim v Tabulce 3 Struktura vyzkumné Casti prace. Na zakladé téchto dil¢ich otdzek byla

vytvorena podoba polostrukturovaného rozhovoru.
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Tabulka 3 Struktura vyzkumné cdsti prdce

Vyzkumny cil

Zjistit jaké inovativni metody rozvoje vyuZzivaji socidlni pracovnici.

Hlavni vyzkumna otazka

Jaké inovativni metody rozvoje vyuzivite ve vasi organizaci?

Dil¢i vyzkumna otazka Kategorie

1. Jak probihda vzdélavani a rozvoj e Zdakonné podminky

—\
[ ]

socidlnich  pracovnikii ve vas Plan vzdélavani
organizaci? * Participace

* Financ¢ni prostiedky

2. Jaké inovativni metody rozvoje ve * Inovativni metody
vasi organizaci vyuZzivate? e Koudink
e Mentorink

e Stinovani

5.2 Metody a techniky sbéru dat

Vzhledem k vyzkumnému cili popsanému v pfedchozi podkapitole byla zvolena
k realizaci tohoto vyzkumu kvalitativni metodu vyzkumu. Dle Hendla (2008) je tato metoda
nejvhodnéjsi pro zjisténi subjektivnich ndzorti informantii, protoZe jejim prostiednictvim
muzeme zjisStovat, jak predmét vyzkumu informanti prozivaji, vnimaji a hodnoti. Vyhodou

kvalitativniho vyzkumu je ziskani hloubkového popisu piipadi.

Kvalitativni metody zahrnuji riizné techniky sbéru dat. K ziskan{ dat pro tento vyzkum
byla vyuzita metoda dotazovaci — polostrukturovany rozhovor. Dle Hendla (2008) ma
polostrukturovany rozhovor definovany cil a raimcovou strukturu, které se vyzkumnik drzi. Tato
struktura umozni lepsi srovnatelnost ziskanych dat. Kvalitativni vyzkum ma i nevyhody, které

uvedu v Tabulce 4 Prednosti a nevyhody kvalitativniho vyzkumu.
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Tabulka 4 Prednosti a nevyhody kvalitativniho vyzkumu

Piednosti kvalitativniho vyzkumu Nevyhody kvalitativniho vyzkumu

- Ziskdva podrobny popis a vhled pfi zkoumani - Ziskand znalost nemusi byt zobecnitelnd
jedince, skupiny, udalosti, fenoménu. na populaci a do jiného prostiredi

- Zkouma fenomén v piirozeném prostiedi. - Je tézké provadét kvalitativni predikce

- UmoZziuje studovat procesy. - Je obtiZngjsi testovat hypotézy a teorie

- Umoziuje navrhovat teorie. - Analyza dat i jejich sbér jsou casto Casové

- Dobfe reaguje na mistni situace a podminky. ndrocné etapy.

- Hled4 lokdln{ ptic¢inné souvislosti. - Vysledky jsou Casto snadnéji vyzkumnikem

- Pomaha pfi pocatecni exploraci fenoméni. a jeho osobnimi preferencemi.

Zdroj: Hendl (2008, s. 52) Kvalitativni vyzkum

Jak je uvedeno v tabulce 4 Pfednosti a nevyhody kvalitativniho vyzkumu vysSe kvalitativni
vyzkum md i své nevyhody. Ziskana data kvalitativniho vyzkumu neni mozné zobecnit. Diky

této skutecnosti neni ambici této prace generalizace a zobeciiujici popis zjisténych vysledki.

5.3  Vyzkumny vzorek

Dle Vojtiska (2018) by mél byt vybérovy soubor homogenizovany, to znamend, Ze jeho
jednotlivé prvky by mélo téma vyzkumu néjak spojovat. ,,Vyzkumny vzorek je zdmérny
(nendhodny) vybér — tj. cilem je vybrat respondenty s né¢jakym predem definovanym zdmérem
vyzkumnika za dcelem zastoupeni vyzkumnikem zvolenych charakteristik.* (Vojtisek, 2018).
Kritéria pro zafazeni respondenti do vyzkumného vzorku:

e Zakladni vyzkumny soubor tvoii socidlni pracovnici, konkrétné socidlni
pracovnici, ktefi splnuji zdkonné podminky pro vykon profese a jsou definovani
v podkapitole 1.1 teoretické Casti této prace.

* DalSim pfedem stanovanym kritériem byla doba vykonu profese minimalné
3 roky, a to z diivodu, abychom zabranili ovlivnéni procesu rozvoje a vzdélavani
procesem zaskolovani a dopliiovani potifebnych kompetenci, pro sezndmeni
s novou pozici. To znamend predpokladdme, Ze respondenti jiZ znaji prostiedi
a zakladni procesy v organizaci.

e Misto vykonu Praha. Sejné misto je vhodné pro ptipadné diference v dostupnosti
vzdéelani, kurzii a semindii. Plno vzdé€lavacich institutd sidli pravé v Praze,

ohledné& dostupnosti vzdélavani maji tedy vSichni respondenti stejné podminky.
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Po vytvoreni vybérového vzorku, ktery respektuje vySe uvedend kritéria, byl proveden
uvodni osobni rozhovor za tcelem domluveni spoluprice. Vybrdano bylo 7 respondentil
z ruznych organizaci. Vybrani respondenti byly sezndmeni s obsahem vyzkumného rozhovoru.
Sbér dat probihal v obdobi leden az bfezen 2022. Rozhovory s respondenty byly, s jejich
souhlasem, zaznamendvany za tcelem prepisu do pisemné podoby. Tyto rozhovory se konaly
v uzavieném neruSeném prostfedi nebo na pracoviStich respondenti. Na pocatku kazdého
rozhovoru byly respondenti sezndmeni s vyzkumem, pritbéhem vyzkumného Setieni a byla
predstavena realizdtorka vyzkumu. Rozhovor se fidil pfedem pfipravenym strukturovanym
scénafem, ktery byl doplnén o otazky vyplyvajici z rozhovorii. Dle potieby se ménilo potadi

otazek. Kazdy rozhovor trval pfiblizn€ 35 minut.

5.3.1 Charakteristika vyzkumného vzorku

Na zdklad¢ vySe uvedeného popisu byl vybrin nésledujici vyzkumny vzorek.

- socialni pracovnici v hlavnim mésté Praha, min. praxe 3 roky

Respondent 1 pracuje jako koordinator rodinnych konferenci, 3 roky praxe.

Respondent 2 pracuje jako referent socidlni intervence 3 roky, piedchozi praxe vefejny
opatrovnik, vedouci denniho nizkoprahového centra, 17 let praxe.

Respondent 3 pracuje jako referent nahradni rodinné péce OSPOD, 4 roky praxe.

Respondent 4 pracuje jako vedouci denniho nizkoprahového centra pro osoby bez domova, 5 let
praxe.

Respondent 5 pracuje jako socidlni pracovnik azylového domu pro osoby bez domova, 3 roky
praxe.

Respondent 6 pracuje jako socidlni pracovnik pro lidi s duSevnim onemocnénim, 3 roky praxe.

Respondent 7 pracuje jako socidlni pracovnik pro aktivizaci rodin, 8 let praxe.

5.4  Etika vyzkumu

Vyzkum této priace byl proveden v souladu s etickymi zdsadami kvalitativniho

vyzkumu. Dle Hendla (2008) je zapotiebi dbat predevsim:
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Osoba se zucastni vyzkumu pouze, pokud stim souhlasi a dopfedu musi byt
informovéana o priibéhu a okolnostech vyzkumu a nesmi ji byt zatajeny Zadné informace.
Viichni respondenti projevili souhlas s Géasti na vyzkumu. Uastnik musi byt ddle seznamen,
7Ze miZe ucCast na vyzkumu kdykoliv ukoncit. Pfepisy rozhovori byly vyzkumnikem
anonymizovany. VSechny udaje, které by mohly vést k identifikaci totoznosti respondenti,

napiiklad jména, ndzvy organizace atd., byly smazény.

5.5 Diskuze

VSichni respondenti spliuji zdkonné podminky pro vykon profese socidlniho
pracovnika popsané v kapitole 1. Ohledné kompetenci socidlnich pracovniki dle Havrdové
vyplyva, ze pouze v piipad¢ jednoho respondenta se vychdzi pii dalsim vzdélavani z téchto
kompetenci a jejich rozvijeni. V piipadé¢ vétSiny respondentd dal$i vzdélavani vychdzi
z hodnoceni rozvoje na zdklad¢, kterého se vybird forma a podoba dalStho vzdélavani.
Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze dal$i vzdélavani do znacné miry napliiuje specifika
vzdélavani dospélych tak, jak byla popsdna v kapitole 2. Dal$i vzdélavani socidlnich pracovniki
probihd v rdmci kurzl specidlné zamétenych pro tuto cilovou skupinu, a proto respektuje téma
a problematiku socidlni oblasti, navazuje na dokoncené tercidlni vzdélani a predpoklada
zkusenosti z praxe. Z pyramidy motivace vzdelavani dospelych napliuji respondenti pievazné
prvni stupné zamétfené na ziskdvani informaci, doplinovani odbornosti a pracovni navyky. Ani
v jednom piipadé u respondentli nebyla uvedena motivace individudlniho poZitku nebo
zamé&feni na zvySeni vykonu. U socidlnich pracovnikil je motivaci ke studiu v prvni fadé
naplnéni legislativnich pozadavku na jejich pozici. Z toho také vyplyva omezeni, protoze nad
tento povinny ramec ve vétSing piipadl nebyli respondenti ochotni se ddle vzdélavat. V souladu
s Bloomovou taxanomii se vzdé&lavani primarn€ zameétuje na informace. Prevladajici formou
vzdélavani jsou kurzy a semindfe, dal$i formy jako konzultace, trénink a koucovéni jsou
vyuZzivany okrajové. S vysSe uvedenym koresponduje i mira vyuzivani inovativnich metod
socidlnimi pracovniky. ZkuSenost s néjakou inovativni metodou v ramci praxe uvedlo 5 ze 7
respondentli. Respondenti, ktefi méli ptileZitost se bliZe sezndmit s inovativnimi metodami
uvedli Zddouci ptfinosy a aplikaci v praxi ocenili. V ostatnich ptipadech respondenti neznali
inovativni metody nebo je nespravné definovali, tudiZ nebylo moZzné vnimat ani potencidlni
piinosy a oblast vyuziti. V ramci dalSiho vzdé€lavani zadny z respondentii neabsolvoval kurz se

zam¢efenim na inovativni metody.
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6 Analyza a interpretace dat

Nejprve byly vytvofeny audiozdznamy rozhovort s respondenty. Kazdy z rozhovora
byl nasledné¢ doslovné prespan a byla provedena segmentace textu. Segmentace dle Hendla
(2008) zahrnuje rozdé€leni dat do analytickych jednotek. Z hlediska cilii vyzkumu ma né&jaky
vyznam. Pfirozenym segmentem je dle Hendla (2008) odpovéd’ na otazku. DalS$im pouZitou
technikou typickou pro kvalitativni vyzkum je kédovani. ,,Kédovani ndm pomaha data popsat*
(Hendl, 2008, s. 228). Data vyzkumu byla popsdna a kategorizovana. Po vySe uvedenych
nezbytnych krocich analyzy dat pfichdzi faze interpretace dat. Z diivodu zachovani struktury
popsané v podkapitole 5.1 budu interpretovat dil¢i vyzkumné otidzky a zvolené kategorie.

V zéavéru kazdé kategorie shrnuji zjisténé poznatky.

Dil¢i vyzkumna otazka 1

Jak probiha vzdélavani socialnich pracovniku ve vasi organizaci?

e Zakonné podminky

V této oblasti se ukdzalo, Ze prubé¢h vzdélavani socidlnich pracovnikid u vsech
respondentll napliuje zdkonné pozadavky vzdélavani, a to minimalné 24 hodin za kalendarni
rok. Respondenti dédle shodné uvedli, Ze obsah a ndplil vzdélavéni je kontrolovan poveéfenym
zastupcem organizace. VSichni respondenti se shoduji, Ze ndpli kurzii a seminditt musi
korespondovat s naplni prace a cilovou skupinou. VSechny vzdé€lavaci programy musi byt
akreditovany ministerstvem prace a socidlnich véci, tato skutecnost byla potvrzena u vsech
respondentll. Zastupci organizaci respondentll dbaji na dodrZovani zdkonnych podminek pro
vzdélavani socidlnich pracovnikl. V piipad¢ iniciativy socidlnich pracovnikll jsou néktefi
zamestnavatelé ochotni umoznit vzdélavani nad zakonny ramec, za predpokladu Ze se vztahuje

k néplni préace socidlniho pracovnika nebo se vztahuje k cilové skupiné.

VSichni respondenti ddle doplituji a prohlubuji své vzdélavani nad zdkonny ramec
z vlastni iniciativy. Samostudium uvedly 3 respondenti, 1 respondent dba na osobni i profesni
rozvoj Ucasti v psychoterapeutickém vycviku, 1 respondent prohlubuje své vzdélavani studiem
vysoké Skoly, dalsi z respondentti se ti¢astni kurzli a seminait. Jeden z respondentil podminuje
vzdélavani nad zdkonny rdmec, pouze pokud to umozni zaméstnavatel. Dal$i z respondentd by

také uvital vétsi Casovou dotaci pro zakonné vzdelavani v ramci pracovni doby, oproti tomu
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jiny respondent by navySeni zdkonného vzd€lavani vnimal jako zasahovéani do pracovniho

procesu.

* Plan rozvoje a hodnoceni

Z. rozhovort vyplyva, Ze 6 z 7 respondentli maji pldn rozvoje a vzdélavani. Jeden
respondent uvedl, Ze pldn rozvoje byl pouze v piipadé nastupu. Ddle jiZ nebyl aktualizovan
a zaméstnavatel k planu nepfihliZel. R3: ,,No, kdyZ jsem nastoupila, tak to bylo vlastné tak, Ze
jsme méli néjaky vzdélavaci jako plan, ale jako tusim, Ze to bylo opravdu jenom jako po tom,

co jsem nastoupila jako po zkuSebce.*

R1:,Jo, vychézi to vZdycky z hodnoceni zamé&stnance, ktery se d¢la jedno velky jednou
za rok, vétsinou ke konci roku. Zhodnoti vlastné kazdej, ja i nadiizend odpoviddame na néjaky
otdzky a vlastn¢ hodnotime tam uplynuly rok a potom se na zdklad¢ toho, kde jsme se shodly
a kde jsme se neshodly, domlouvdme vzdélavani, ktery vlastné vychazi z toho hodnoceni na,
kterym se domluvime.* R2: ,,VZdycky na zacatku udélame plan vzdélavani na ten rok. Kde
uvedeme, v ¢em bychom se chtéli vzdélavat. Jaké bysme si chtéli doplnit okruhy nebo témata.*
R4: ,,Urcité ja vzdycky jako zjist'uji, jak se ten kurz t€ém pracovnikim libil, protoZze m¢ to
zajima. Jestli se na ten kurz potom budu, nebo nebudu chtit ptihlasit. Potom my mame vlastni
vedouci vzdelavani, kterd potom shromazd’uje néjaky evaluacni dotazniky od téch dcastnika
toho kurzu. A na zédklad¢ toho potom se pro dalsi rok ty kurzy vybiraji, jestli by o to ten zdjem
byl, jestli ten pfedchidce byl spokojeny, jo, aby se neopakoval x let kurzu, tfeba neni zdjem.
R5: ,,Hodnoceni tpln¢ neprobihd, ale sdilime si dojmy z kurzli a tak*. R6: ,,Kazdy rok vlastné
doptedu si naplanujeme, co bysme nejvic chtéli. A naopak na konci roku zase zhodnotime, jestli

to prob¢hlo.*

e Participace

VSsichni respondenti participuji na vybéru vzdélavani. Volba vybéru se u participantli
lisi. Nékteii respondenti si voli na zdkladé vystupl z hodnoceni. Vystupem z hodnoceni Casto
byva doporuceni, které kompetence by bylo vhodné rozvijet nebo oblast, které by se mél
respondent déle vénovat. VSichni respondenti uvedli, Ze si vybiraji vzdélavani, které souvisi
s jejich profesi, vykonem préce Ci cilovou skupinou. 4 respondenti uvedli, Ze se jednd nejCastéji
o specifika prace s cilovou skupinou. Zajem o legislativni novinky uvedli 3 respondenti. Dalsi

kritérium vybéru je kvalita nabizeného kurzu. VSichni respondenti se shoduji, Ze vybér kurzii
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a seminafi je podminén akreditaci vzdélavaci instituce. Z vySe uvedenych poznatki vyplyva,
Ze obsah dalSiho vzdélavani se v piipadé respondenti zaméfuje na prohlubovani jiZ nabytych
védomosti a specializaci vztahujici se k ndplni prace socidlniho pracovnika. Na nezbytnost
specializa¢niho dalSiho vzd€lavani upozoriiuje Matousek (2021), jak je uvedeno v kapitole

3 této préce.

¢ Finan¢ni prostiedky

/v 0

VSichni respondenti uvedli, Ze se pfi vzdélavani a vybéru semindit a kurzi hledi na
rozpocet. Finan¢ni stranku jako limit ve vzd€lavani a rozvoji uvedlo 6 respondentd. Jeden
respondent uvedl, Ze jejich si organizace sama zajistuje kurzy a tim vyjdou levnéji. Presto se
musi vejit do pfedem napldanovaného rozpoctu na vzdélavani. V piipadé kurzi nebo dokonce
inovativnich metod (koucink, mentorink, stinovani) uvadi finan¢ni omezeni vSichni
respondenti. BohuZel tato skutecnost se ukdzala u vétSiny respondentd jako prekdzka zajimat
se vice o tyto metody v rdmci zaméstnani. Jeden z respondenti uvedl ,,zkouSela jsem se zeptat
na koucink, ale tam je problém penize i Cas. Kurz, co jsem si vybrala byl jednou za mésic cely
den, a to mi volno ned4, jako pracovni volno. No tak jsem si to zaplatila sama, brala jsem si na

to dovolenou.*
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Dil¢i vyzkumna otazka 2

Jaké inovativni metody rozvoje ve vasi organizaci vyuzivate?
¢ Inovativni metody

Z rozhovorl vyplyva, Ze se Zadny respondent nesetkal s inovativnimi metodami v ramci
tercidlniho vzdelani. Pouze dva respondenti uvedli, Ze se s inovativnimi metodami nesetkali
v praxi. R2: ,Na dfad¢ jsme se s ni¢im takovym nesetkali.* R3: ,Z&dné nevyuzivame.* Dalsi
z respondentii uvedli kromé koucink, mentorink a stinovani je$t¢ supervize a metodu Care
zam¢efenou na klienta. 2 respondenti uvedli dc¢ast na supervizich. R4 k supervizi dodava:
»myslim si, Ze by bylo vic nez vhodny uvést do zdkona povinnost supervize pro socidlni
pracovniky a pracovniky v socidlnich sluzbédch. Jednak jde o néstroj vzd€lavéani, osobniho
rozvoje a jednak by byli vS§ichni zaméstnavatelé povinni supervizi umoznit. Jednd se o pomérné
finan¢n¢ naro¢nou aktivitu a pokud by byla povinnost dana zdkonem, museli by zamé&stnavatelé

7 ¢
1

uvolnit i penize na to zajisténi.”“ V piipad¢ ¢tyt respondentil byl zdjem o inovativni metody
podminény finanénimi prostiedky a vétsi ¢asovou dotaci na vzdélavani. Napt. R4 uvedl, na
otdzku, zda by m¢él zajem vyuZivat néjaké inovativni metody ,,Jako dal$i moZnost uznatelného
vzdélavani asi ano. Z uvedenych rozhovorti vyplyvd, Ze organizace primarn¢ nenabizeji
socidlnim pracovnikim rozvoj v podobé inovativnich metod, nebot jsou limitovani
nedostatkem finan¢nich prostfedki. A ddle, jak uvadi R4: ,,Pokud by néktery ze zaméstnanct
chtél vyuZivat inovativni metody po vlastni ose a tim padem nad rdmec zakona, musel by asi
myslim ¢erpat dovolenou, a to teda nevim v praxi, nikdy jsem to s nikym nefteSila, coz asi neni

7 ¢
1

pro zaméstnance atraktivni.* VySe uvedené potvrzuje financni i Casové limity v ramci

organizaci.
*  Koucink

Z rozhovora vyplynulo, Ze ne tplné vSichni respondenti znaji spravny vyznam a obsah
této metody. RS: ,,Ja ty ndzvy a slova zas tak moc dobfe neznam. Takhle jak to jako je feceny,
tak dpln€ to u nds uchopeny neni.“ Naopak jeden z respondentii se aktudln¢ setkal s touto
technikou. R6: ,,Koucink jsme zrovna m¢li celkem nedavno. Bylo to v dobé covidu, takze jsme
to méli vlastné jakoby naptil online. Jo, my z kanceléfe plus tam byla pfipojend jedna kolegyné,
ktera je jako metodicka, kterd kou€inkovy seminafe vede.* Tazatelka v pfipadé potieby kratce
sezndmila s pfedmétem koucinku a respondent R4 reagoval: ,,Ted’ uvazuji o koucinku, ale spise

z hlediska vlastniho osobniho, neZ profesniho rozvoje, i kdyZ to prosté¢ souvisi, to je
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neodd¢litelné spjato.” Dalsi z respondentit R7 uvedl: ,,No tak ja jsem byla na tom kurzu, jak
jsem fikala. Chodila jsem tam rok. Musela jsem si brat dovolenou. Jednou za mésic vlastng.*
S odkazem na teoretickou ¢4st prace se konkrétné€ jednalo o techniku SMART, kterou Casto
vyuZiva v préci s klienty. Zn4 i dal3f n&které techniky, které moc nevyuziva. Casto si vzpomene
na Work-life balance a dodava: ,,to si myslim, ze by m¢l taky pouZzivat kazdy, to by kolegyné
potifebovaly*. Respondent dile uvedl, Ze doSlo k velkému pifinosu a obohaceni pfedevSim
v ptistupu k préaci jako takové. Koucink vyuZziv4, jak v préci s klienty, tak pro lep$i organizaci
své prace, ve vztahu k ostatnim kolegiim. Zaroven dodava: ,,ale jako byla to fakt prace na rok.*
R7: ,,Prace m¢ ted’ vic bavi a hlavn¢ klienti, teda néktery se ke mé t&€si. Taky bych fekla, Ze
ncktery véci ted’ tak nefeSim. Vlastné se min stresuju.* Ddle dodav4, Ze si vice udrZi své hranice
klientt a ti ji vice respektuji. Vlastnich vynaloZenych prostredkii ani ¢asu do rozvoje, konkrétné
koucinku nelituje. Zaroven dodava: ,,mélo by se to ud¢€lat pro vSechny socidlni pracovniky, no
skoro vSechny zaméstnance, a hlavné ty vedouci to ani neznaji, teda néktery.“ Respondent 7
potvrdil, diky své osobni zkuSenosti, velky potencidl rozvoje této metody. S odkazem na
teoretickou ¢ast této prace mizeme potvrdit potencidl rozvoje na profesni i osobni dGrovni, ve

zpusobu préce tzn. jako zména v podobé transak¢éniho koucinku.

¢  Mentorink

Mentorink zdmérné vyuZzivaji v jedné organizaci. R1: ,,Mentorink. Jednou za tyden jsme
se seSly nad situacemi, které ptinesly rodinné konference a diskutovali jsme nad nimi, jak jsem
to udélala ja a co jsem mohla udélat jinak a jak. Dal$i z respondentti uvedl: “ R4: , Tak mi to
urcité nepojimame takhle, Ze bysme vyloZen¢ fekli, a tak a ted’ bude mentorink, ale urcité to
vyuZzivdme v ramci zauCovani. Ale je to interni spoluprace, kdy vlastné nemame na to nikoho
z venku. Vlastné to zaucovani probihd vyhradné tou formou mentorinku. jo, kdy prosté ten
novej zaméstnanec ma pridéleného pracovnika, ktery ho zaucuje, fungujou spolu a néjakym
zpusobem, az bych fekla, Ze vzdjemné se uci. Co si budem povidat ¢loveék zvenku miiZe ptinést
n¢jakej novej pohled na véc, ktery mi uz tteba nemame, protoZe jsme v tom jako fakt dlouho,
takZe ten mentorink urcit¢ néjaky formé tady vyuZzivame.* Respondent 7 diky zkuSenostem
z kurzu koucinku znal metodu mentorink i rozdily mezi koucinkem, ale v praxi se s tim

nesetkal. Dalsi 2 z respondent uvedli neznalost mentorinku nebo nedokdZi tuto techniku

posoudit.

53



¢ Stinovani

Ptimou zkuSenost s metodou stinovani ve své praxi uvedl 1 respondent R1: ,,Na setkani
s klienty chodime n€kdy ve dvou s kolegyni a stinujeme se vzdjemné, tak abychom pochytily
co nejvice od té druhé a mohly se vzdjemné ucit.” Zarovei si tuto techniku pochvaluje a dodéava:
,»ze cokoliv, co néjakym zplisobem pomuze je fajn.” 2 z respondentti uvedli, Zze by méli zajem
praktikovat tuto metodu a Ze by ji v praxi urcité vyuzily. R2: ,,Stinovat praci na OSPOD,
protoZe bych tam chtéla pracovat.” R6: ,,Stinovat vedouci Care projektu.* Dal$i 2 respondenti

uvedli vahavy zdjem: R4: ,,Asi by to bylo fajn, ale nedokdzu posoudit* RS5: ,,Asi jo.*

Shrnuti, interpretace vysledku

Diky respondentiim, ktefi méli pfimou zkuSenost s n¢kterou inovativni metodou, byly
zjistény piiznivé vysledky a piinosy téchto metod v praxi. Tyto piinosy a pozitivni vysledky se
dotkly vSech kompetenci. Zaroven u téchto kompetenci je mozné vyuzit v§echny sledované

inovativni metody. Vybér nejefektivnéj$i metody zdlezi na predem definovaném cili, ktery si

socidlni pracovnik v souladu se zastupcem organizace stanovi.

V ptipadé kompetence rozvoje ti¢inné komunikace se jednalo pfedevs§im o efektivngjsi
asertivni komunikaci. Vyuziti metod mentorink a stinovani je vhodné u socidlnich pracovnikii,
ktefi se chtéji inspirovat a vyuZzit mentora nebo zkuSené¢jsiho kolegu pro pohled, jak jednat
s klienty. Koucink je vhodnou technikou v ptipadé€, pokud je komunikace slabou strankou
socidlnitho pracovnika a je vhodné zaméfit se na posileni této kompetence komplexnégji. Pro
posileni a osvojeni kompetence orientovat se a planovat postup je optimalni metodou koucink,
jehoz techniky (uvedené v kapitole 4.2) se pfimo zamétuji na planovani postupu, konkrétné
metody GROW a SMART. Mentorink a stinovani jsou vhodnym feSenim pro socidlniho
pracovnika, ktery prechdzi na novou pozici, kde je zaveden konkrétni postup. Kompetence
zasahovat a rozSifovat sluzby jsou mentorink a stinovani technikou pro osvojeni, zauceni.
Koucink nabizi socidlnimu pracovnikovi moznost nahlédnout na dal$i jiné alternativy, dosud
piipadné¢ nevyuzivané moznosti. Kompetence pfispivat k praci organizace — aktivnim
vyuzZivanim inovativhim metod a proaktivnim nastavenim cili pfispivd socidlni pracovnik
nejen organizaci, ale i klientiim, a predev§im sdm sob&. Kompetence odborn¢ rust je zdvisla
predevSim na motivaci a ochoté socidlniho pracovnika, jak dalece se chce rozvijet a co je
ochotny svému rozvoji vénovat. Zda se bude spoléhat pouze na zdkonem stanovené vzdélani

nebo vénuje svému profesnimu a osobnimu rozvoji vice ¢asu a piipadné prostiedkl. Ostatné,
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jak vyplyva z vyzkumu n¢ktefi socidlni pracovnici jsou ochotni pro osobni a profesni rozvoj
cerpat dovolenou a investovat nemalé finan¢ni prosttedky. Nékteti upozoriiuji na nepruznost
systému, ktery se pro né v dany okamzik stdva limitem pro svlij profesni rozvoj. Obecné
muzeme stinovani a mentorink vyuzit piedevs$im v piipad¢ zauCovani na novou pozici, osvojeni
nového postupu prace. Déle se domnivam, Ze tyto dvé metody jsou vhodnou podporou, kdy
socidlni pracovnik miiZze vidét zkuSenéjStho kolegu fesit konkrétni situaci pii praci. Socidlni
pracovnik si miize se zkuSenéjSim kolegou natrénovat urcité situace a nabyt tim jistotu
a sebevédomi pii praci. Koucink mlze nabidnout posun, zménu v hlubsim rozméru dle
individudlniho nastaveni socidlniho pracovnika. VSe vyse uvedené se miize uskuteCnit pouze
v ptipad¢ idedlnich podminek na pracovisti, kde je dostatek finan¢nich prostfedkll na aplikaci
inovativnich metod a dostatek Casu na zavedeni a praktikovani. Jak vyplynulo z vyzkumu
organizace nejsou dostateCné pfipravené a nemaji dostatek prostiedkli na vyuZivani téchto
metod. V prvni fad¢ se potykaji v nedostatkem financi na vzd€lavani. MoZnym feSenim je
navySeni rozpoc¢tu do socidlni oblasti a vyuZivani dota¢nich programi. Slozity byrokraticky
proces bohuZel casto byva prekdZkou na strané¢ organizaci. Dal§i zdsadni prekdzkou je
nedostatecnd Casova dotace na vzdelavani. Otdzkou je, v piipadé vyssi Casové dotace na
vzdélavani, zda by bylo mozné po dobu nepfitomnosti zaméstnance zabezpecit chod
v organizaci. Dal§im limitem, ktery vyplynul z vyzkumu je zdjem socidlnich pracovnikl nebo
organizaci o praktikovdni inovativnich metod. V této souvislosti spatiuji prilezitost Profesni
komory socidlnich pracovnikll ke zprosttedkovani pozitivnich piinost téchto metod formou
konferenci, semindi a zprav.

S odkazem na teoretickou ¢ast a vyzkumné Setfeni této prace vyplyvaji zajimavé
poznatky v oblasti vzdélavani socidlnich pracovniki. Jak bylo uvedeno v kapitole 4 inovativni
metody piindSeji velky potencidl v oblasti profesniho rozvoje socidlnich pracovniki.
Zaméiime-li se na kompetence socidlniho pracovnika s vyuzitim inovativnich metod lze
podpoiit, zvysit a zkvalitnit vystup vSech kompetenci. V praxi socidlnich pracovnikii jsou
inovativni metody spiSe okrajovou zélezitosti. Jako hlavni diivody jsou respondenty uvedeny
nedostatecné finan¢ni prostfedky a mald casova dotace na vzdelavani. Osobné spatfuji jako
hlavni deficit nedostate¢nou informovanost piinost téchto metod, a to piedevsim u vedoucich
socidlnich pracovnikii. Vedouci socidlni pracovnici a zdstupci organizaci vytvaii prostiedi,
které mtze byt podptrné a vést a iniciovat své zaméstnance k rozvoji. Na druhé strané je nutné
zminit, 7e soucasn4 situace v oblasti socidlni prace neni snadnd. Ulohou vedeni organizace je
zabezpecit predevSim provoz a fungovéni sluzeb klientim. Pokud se organizace potykaji

s existen¢nimi potizemi, snazi se zabezpecit zdkladni tkony, poté je pro né¢ vzdelavani
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zamestnancu okrajovou zdleZzitosti. Stejné tak je to se socidlnimi pracovniky, ktefi jsou Casto

demotivovani a pretiZeni.

Z vyzkumu déle vyplynulo, Ze socidlni pracovnici prohlubuji své teoretické védomosti,
doplnuji si informace predev§im k problematice cilové skupiny, na kterou se specializuji.
DalSim zmifiovanou oblasti je legislativa. Socidlni pracovnici €asto vyuZivaji kurzy, kde se
mohou seznamit s legislativnimi novinkami. Na tuto potiebu reaguji také vzdélavatelé, kteii
své kurzy zamétuji na problematiku cilovych skupin napt. respondenti zminuji psychiatrické
minimum, dale legislativni novinky napft. vyklad zdkona o hmotné nouzi. Pfedevsim pii nastupu
do zaméstnani je velmi dilezité zamé&fit se na ziskdvani a prohlubovani znalosti, které neni
mozné nacerpat v rdmci tercidlniho vzdé€lavani. V tomto obdobi zauCovéni spatiuji velky
potencidl pro mentorink a stinovani. Respondenti uvedli pfinos pfedevsim v moZnosti vidét jiz
funkéni model prace v praxi, méli moznost si pod vedenim zkusenéjSiho kolegy vyzkouset
zpuisob préce a uvedli, Ze ziskali jistotu pii praci a vanimali podporu. Tyto techniky vnimdm jako
alternativu k vzdéldvani a vyuziti téchto technik je spiS otdzkou informovanosti, propojeni
a spoluprace rtiznych organizaci navzajem. V praxi by mohla k tomuto zaméru poslouzit prave
profesni komora, kterd by mohla zastfeSovat, dohlizet a propojovat organizace. Pfipravnd faze
projektu by byla ndkladnd, ale vysledek by podpofil aplikaci téchto metod, které by se mohly
stat soucdsti vzdélavani socidlnich pracovnikl. V piipad¢ koucinku vyplynulo, Ze respondenti
spiSe neznaji koucink, proto ani nemohou vyuzit potencidl této metody. Naopak respondenti,
ktefi méli moZnost koucink vyuZzit velmi ocenili piinosy, které koresponduji s piinosy
uvedenymi v teoretické Casti této prace. Osobné si nemyslim, Ze by bylo vhodné tradi¢ni formu
vzdélavani zaméfenou primarn€ na ziskavani informaci nahradit inovativnimi metodami.
Ziskavani novych informaci mé v dalsim vzdélavani socidlnich pracovnikt stile nezastupitelné

misto.

Prvnim krokem v aplikaci koucinku do praxe socidlnich pracovnikii spatfuji ve
vyuzivani metod (napt. GROW, SMART, OSCAR) ke svym zaméstnancim, jak uvadéji
Whitemore (2009) a Haberleitner at al. (2009) nadfizeny ovlada techniky koucCinku a vyuziva
je v bézné praxi. To mé vedlo k zamySleni, pro manaZerskou a vedouci pozici v socidlni oblasti
je dostacujici bakalarské vzdélani, které neobsahuje vyuku manazerskych dovednosti, mezi
které patii i koucink a mentorink. Ty jsou osvojovany aZ v navazujicim magisterském studiu.
To vede k otdzce: ,,m¢li by mit vedouci pracovnici, feditelé organizaci magisterské vzdélani?*
Potom by se dala ptredpoklddat minimdlni znalost téchto technik z tercidlnich vzdélani

vedoucich pracovnikill v socidlni oblasti.
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Zavérem této diskuze uvadim, Ze inovativni metody maji své misto v oblasti vzdéldvani
socidlnich pracovnikd, ale rozhodné nezastupuji tradi¢ni metody ziskdvani novych informaci,
Ptesto mohou byt vhodnou alternativou v ndstupu nového zaméstnance, ¢i osvojovani nové
dovednosti napt. formou mentorinku nebo stinovani. Metodu koucink vnimam jako zakladni
manazerskou dovednost u vedoucich pracovniki, tedy jako nadstavbu tradi¢niho vzdélavani.
Kombinaci inovativnich metod s tradi¢nim vzdélavanim se v ptipadé€ vhodné zvolenych stavaji
velmi efektivnim ndstrojem ke spokojenosti vSech zucastnénych od socidlnich pracovnik,

organizace aZ po klienty.

Na zavér interpretace vysledkd vyzkumu uvadim tabulku 5 Piehledova tabulka piinost
a konkrétniho vyuziti inovativnich metod rozvoje dle kompetenci a tabulku 6 Limity vyuZivani

inovativnich metod a moZna feseni, které vySe uvedena zjisténi shrnuji.
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Tabulka S Prehledovd tabulka prinosit a konkrétniho vyuZiti inovativnich metod rozvoje dle
kompetenci

Kompetence SP Zjisténa vhodna Konkrétni vyuziti Potvrzeno respondenty
dle kapitoly 1.2 metoda inovativnich metod +
prinosy

Rozvijet u¢innou Koucink - Efektivnéjsi, ANO
komunikaci Mentorink asertivni

Stinovani komunikace
Orientovat se a Koucink - Zaméfeni na ANO
planovat postup Mentorink konkrétn{ cil

Stinovani
Zasahovat a Koucink - Aplikace ANO
poskytovat sluzby Mentorink naucenych

Stinovan{ technik pfi praci s

klienty

Piispivat k praci Koucink - Lepsi ANO
organizace Mentorink organizovanost a

Stinovéni efektivnost price
Odborné rist Koucink - Vyssi ANO

Mentorink angazovanost a

Stinovan{ motivace v prici

- Podpora
sebevédomi

Tabulka 6 Limity vyuZivdani inovativnich metod a moZnd resent

Limit Navrhované feSeni
- Neznalost metod a jejich - Uprava kolnich plani a kurikula
potencidl
- Finan¢ni prostiedky - Navyseni rozpoctu do oblasti socidlni
prace
- Dotacni programy na vzdélavani a rozvoj
SP
- Casov4 dotace na vzdélavani - Legislativni uprava dalSiho vzdé&lavani
- Absence legislativni podpory SP
- Demotivace a nezdjem - Podpora a implikace profesniho zdkona
socidlnich pracovnikl - Profesni komora zastit'ujici a rozvijejici
- Nepodpora zaméstnavatelem, dalsi vzdélavani SP
organizaci - Konference
- Setkani SP s moZnosti sdileni piinost a
zkuSenosti inovativnich metod
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Zavér

Cilem této prace bylo zjistit jaké inovativni metody rozvoje vyuZivaji socidlni
pracovnici. V prvni ¢asti prace jsem se zaméfila na teoretické poznatky vztahujici se k tématu
prace. V praktické Céasti price jsem provedla kvalitativni vyzkum. Vyzkumnym Setienim
v podobé strukturovanych rozhovort se socidlnimi pracovniky se podatilo zjistit jaké inovativni

metody ve své organizaci vyuZzivaji.

s Wz

Z poznatkll uvedenych v teoretické i praktické casti vyplyvd, Ze doSlo k naplnéni
vyzkumného cile. Primarné se podatilo zjistit, jaké inovativni metody socidlni pracovnici ve
své organizaci pouZzivaji. Zaroven s jakymi piinosy a limity se v organizacich pii aplikaci té€chto
metod setkdvaji. Vyuzivané metody byly mentorink, koucink i stinovani, ddle supervize
a metoda Care. Ddle se podafilo nahlédnout do zptisobu pojeti vzdélavani v organizacich a zda
jsou vytvofeny podminky pro aplikaci inovativnich metod dalSiho vzdélavéani socidlnich
pracovnikl. Ze zjisténych poznatkd vyplyvd, Ze podminky nejsou dostate¢né pro redlné
vyuZzivani inovativnich metod v organizacich. Uvedené organizace se potykaji s nedostatkem
finan¢nich prostfedkt a ¢asu pro realizaci. Vhodna podpora by byla v legislativnim ramci, ktery
by zahrnoval inovativni metody jako uznanou formu dalSiho vzd€lavani. Zaroven by bylo
vhodné, aby se staly tyto metody soucdsti tercidlniho vzdélavani socidlnich pracovniki.
Profesni komora socidlnich pracovnikti by mohla zastfesovat vzdélavani. Vyraznou podporou
by byly data¢ni programy z vefejnych financi zaméfené na rozvoj a vzdelavani socidlnich
pracovnikl. Jednim z nejvyznamné&jsich piinost vyuZiti téchto metod vnimam zvySeni kvality
a efektivity poskytovanych socidlnich sluZzeb. Aplikace téchto metod u respondentl v praxi

potvrzuje potencidl a dokazuje konkrétni piinosy v kompetencich socidlnich pracovniki.

Vyuziti inovativnich metod vede k podpofe socidlnich pracovnikl, k jejich
samostatnosti, sebevédomi a celkové spokojenosti v pracovnim i soukromém Zivoté. Tyto
techniky mohou byt piileZitosti k nastaveni aktivit vedoucich k duSevni hygien¢ a osobni
pohodé¢, kterd je predpokladem dobie vykonané prace i jako prevence syndromu vyhoteni.
V neposledni fadé mohou vést ke sniZeni stresu a podpofit komunikaci, kooperaci nebo feSeni
konfliktd na pracovisti i s klienty. Déle mohou poskytnout socidlnimu pracovnikovi ziskat
nadhled a inspiraci v jiném zplsobu fungovéani v ostatnich organizacich a sniZit riziko
zab¢hlych nezadoucich pracovnich stereotypil. Zavedeni inovativnich metod a jejich aplikace

do praxe by mohla byt jednim z faktord, ktery muze vést ke zvySeni prestize socidlni prace.
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Vv praxi

Vhodnost prezentace zaveru prace X

(publikace, referaty, apod.)

* nehodici se $krtnéte
** 0—nehodnoceno; 1 - vyborng; 2 — velmi dobre; 3 - dobie; 4 — neprospél/a



Otazky a naméty k diskusi pfi obhajobé:
Jake jsou hlavni pfekazky v rozvoji inovativnich metod vzdélavani socialnich pracovnik( v praxi?

Celkové hodnoceni prace (klady, nedostatky):

Préaci Ize povazovat za zdafilou vzhledem k dobrému zaméreni a zizeni tématu, kterému mohlo byt vénovan
dostatek prostoru jak v ramci empirického zkoumani, tak i ve vystupech z néj. Silnou strankou prace je jisté
vhodné zvolena strategie a dobry vybér tématu, které |ze povazovat za zavazné s ohledem na stavaijici
legislativu a akreditaéni praxi v dal$im vzdélavani socialnich pracovnikii, které inovativnim metodam vzdélavani
zatim kladou spiSe pfekazky. Trochu vice pozornosti mohlo byt vénovano otazkam diskuse a doporucenim pro
praxi. Prace vSak obecné naplriuje pozadavky na bakalarské prace jak svym rozsahem, tak kvalitou

zpracovnani.

Doporuceni k obhajobé: doporulujitredeperacuf*

Navrhovana klasifikace: vyborné

Datum, podpis: 05.05.2022 %Q
7

* nehodici se skrtnéte
** 0-nehodnoceno; 1 - vyborng; 2 — velmi dobfe; 3 — dobfe; 4 — neprospél/a




Posudek oponenta bakalarské prace
na Praizské vysoké skole psychosocialnich studii

Jméno autora: Eva Rigarova

Obor studia: Socialni politika a socialni prace

Nazev prace:Inovativni metody rozvoje socialnich pracovniku
Oponent prace: PhDr. Hana Hejna

Technické parametry prace:
Pocet stranek textu (bez pfiloh): 54
Pocet stranek pfiloh: 0

Pocet titult v seznamu literatury: 39

0** 1
Vybér tématu
Zavaznost tématu X
Oborova pfiléhavost tématu X
Originalita tématu a jeho zpracovani X

Formalni zpracovani

Jazykové vyjadreni '

(respektovani pravopisné normy, stylistické vyjadfovani, zviadnuti odborné
terminologie)

Prace s odbornou literaturou a prameny X

(citace, parafraze, odkazy, dodrzeni norem pro citace, cizojazyéna literatura)

Formalni zpracovani X

(jasnost tématu, roz¢lenéni textu, privodni aparat, poznamky, pfilohy, graficka Uprava)

Metody prace

Vhodnost a uroven pouzitych metod X

Vyuziti vyzkumnych empirickych metod X

Vyuziti praktickych zkusenosti

Obsahova kritéria a pfinos prace

Pristup autora k feSené problematice X

(samostatnost, iniciativa, spoluprace s vedoucim prace)

Naplnéni cilu prace X
Vyvazenost teoretické a praktické ¢asti v daném tématu X
Navaznost kapitol a subkapitol X
Dosazené vysledky, odborny vklad, pouzitelnost vysledku «
Vv praxi

Vhodnost prezentace zavérl prace X

(publikace, referaty, apod.)

* nehodici se skrtnéte
** 0 - nehodnoceno; 1 - vyborné; 2 — velmi dobfe; 3 — dobfe; 4 — neprospél/a



Posudek oponenta bakalarské prace
na Prazské vysoké Skole psychosocidlnich studii

Otazky a naméty k diskusi pfi obhajobé:

Celkové hodnoceni prace (klady, nedostatky; v pfipadé doporu€eni do soutéZe o nejlepsi DP uvedte
nadprimérné charakteristiky prace v souladu s Vami vyse oznacenym kritériem formaini drovné, obsahové
reprezentativnosti, metodologie a pfinosnosti prace pro teorii &i praxi):

Bakalarska prace v teoretické ¢asti je zpracovana logicky, prfehledné a obsahové pfiléhavé. Text je pro
¢tenare Ctivy a odborné prinosny. Vyzkumna ¢ast je zpracovana peclivé a zpracovani dat je dukladné.
Vysledky vyzkumu jsou podrobné zformulovany a v Diskusi a Zavéru ¢tenar najde navrh moznosti pro rozvoj
inovativnich metod v praxi i odborné pfipravé. Formalni zpracovani odpovida pozadované normé. Chybi vSak
v BP vypInéné bibliografické udaje. Hodnotim znamkou 1.

Doporuceni do soutéze o nejlepsi diplomovou praci:
Celkove ziskané body do soutéze:

Doporuceni k obhajobé: doporucuji
Navrhovana klasifikace: vyborné { | =
AN
J
Datum, podpis: 6.5.2022

* nehodici se Skrtnéte
** 0 — nehodnoceno; 1 — vybornég; 2 — velmi dobfe; 3 — dobfe; 4 — neprospél/a



