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Anotace:

PAZDEROVA, H. Analyza vzdélavini socidlnich pracovnikii v nestdatnim neziskovém
sektoru. Praha: Filozoficka fakulta Univerzity Karlovy, 2016, s. 67. Diplomova prace.

Diplomova prace pojednava o moznostech profesniho rozvoje socialnich pracovnik
Vv nizkoprahovych zafizenich pro déti a mladez v Ceské republice jako nastroje zvySovani
kvality poskytovani socialnich sluzeb.

V teoretické Casti prace je pozornost vénovana specifikiim socialni prace jako profese
v kontextu socialni politiky CR a to zejména se zamé&fenim na nestatni neziskovy sektor, ktery
nabizi prostor pro puisobeni organizaci poskytujicich kvalitn¢ socidlni sluzby. Déle se v této
¢asti zabyvame moznostmi profesniho rozvoje socidlnich pracovnikd riznymi formami
supervize ¢i dalSiho vzdélavani.

Vyzkumné Setieni je zaméfeno na konkrétni moznosti profesniho rozvoje z pohledu
socialnich pracovnikii v nizkoprahovych zaiizenich pro déti a mladez v Ceské republice a to
vzhledem Kk platnym Standardim kvality poskytovani socialnich sluzeb.

V diplomové praci je vyuzito metody analyzy dokumentli a dotazovani formou online

dotazniku.

Abstract:

PAZDEROVA, H. Analysis of social workers education in non-state non-profit
organisations. Prague: Faculty of Art, Charles University, 2016, p. 67. Diploma work.

The thesis describes the possibilities in profesional development of social workers in
drop-in centres for youth and children in Czech Republic considering the increase of quality
standards in providing social services.

In theoretical part of the thesis there is a focus on social work specifications as a
profession in context of czech social politics especially in non-state non-profit sector which
offers space for organizations providing quality social services. Then we deal with the
possibilities of social workers professional development via various forms of supervision or
other education.

Exploratory inquiry aims to concrete possibilities of professional development from
the point of view of social workers in drop-in centres for youth and children in Czech
Republic regarding to valid Standards of quality in providing social services regulation.

The methods of document analysis and online survey are used in the thesis.
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Uvod

Téma analyzy vzdélavani socialnich pracovnikd v nestatnim neziskovém sektoru
v Ceské republice jsem si vybrala vzhledem k tomu, Ze profese socialnich pracovniki je
nezastupitelna jiz po fadu let v lidské spoleCnosti. V oblasti socidlni prace se sama aktivné
pohybuji nékolik let, a proto vnimam téma profesniho rozvoje jako jedno z klicovych pro
podporu socialnich pracovnikt ¢elicim mnoha piekazkam pii vykonu své profese.

Socialni prace jako spolecenskovédni disciplina reaguje na stale se ménici
pozadavky spolecnosti, coz vSak klade vysoké naroky na profesiondly, kteti tuto praci
vykonavaji. Ukazuje se jako velmi problematické, propojit prvky spolecenské solidarity
s idedlem rozvoje lidského potencidlu. Nemoznost stanovit globalné platny cil socialni
prace zduraziuje jiz jeden z hlavnich teoretiki Matousek ve svych publikacich. Cile se
meni v teoretickém 1 praktickém pojeti socidlni prace, a to vzhledem k potiebdm daného
kulturniho prostfedi. Socidlni pracovnici musi tedy pruzné reagovat na potieby dané
spoleCnosti a priority, které byvaji stanovovany v politickych a medidlnich debatéch.
Postaveni socialnich pracovnikli je prubézné hodnoceno vetejnosti vzhledem k minéni
0 socialni praci jako celku.

Mimo to, Ze jsou hodnoceni spole€nosti, dilezitym aspektem je jejich vlastni
sebehodnoceni. Socialni pracovnici vystupuji v pomérné naroéném pracovnim prostiedi,
kde se stfetavaji s riznymi klienty a jejich hodnotami. Do tohoto spletitého ramce vSak
vstupuji 1 dalsi aktéfi jako pravni systém, zamé&stnavatel, profesni standardy, eticky kodex
apod. Profesiondlni prace socidlniho pracovnika na ngj tedy klade naroky z rznych mist,
coz se muze v dusledku nezvladnutého pracovniho stresu projevit jako snizovani kvality
vykonané prace, v krajnim piipadé az syndromem vyhofteni.

Prestoze se zd4, Ze vliv socidlni prace a jeji pfinos pro spolecnost je nesporny,
podpora socialnich pracovnikii nemusi byt dostacujici. Oblast, ktera nabizi potencial
podpory, muze byt pravé klima a specificnost nestatniho neziskového sektoru. Jeho
podminky upravuje legislativa. Velmi vyznamnym se stal rok 2002, kdy Ministerstvo
prace a socialnich véci publikovalo Standardy kvality socialnich sluzeb, kde se jako jedna
ze Ctyf oblasti objevuje rozvoj lidskych zdroji. Dulezitost rozvoje lidskych zdroji souvisi
i saktualni  situaci v nestatnich  neziskovych  organizacich, tedy s jejich
konkurenceschopnosti. V sou¢asné dobé se v CR nachazi 116 434 nestatnich neziskovych
organizaci (udaje Ceského statistického ufadu ke kvétnu 2015), které jsou Casto

financovany z velké Casti ze statniho rozpoctu. Vzhledem k poctu vSak vzrista konkurence
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mezi poskytovateli socialnich sluzeb a rozvoj lidskych zdroji je jednou z moznosti, jak
ziskat konkurenéni vyhodu a podpotfit celozivotni vzdélavani v tomto oboru.

Tlak na kvalitu poskytovani socialnich sluzeb klade naroky na vSechny urovné
organizace, které hledaji efektivni moznosti, jak se rozvijet. Z tohoto duvodu jsem si
vybrala jako téma Analyzu vzdélavani socidlnich pracovnikli v nestatnim neziskovém
sektoru. Vzdélavani je jednou z oblasti, ktera ma velky potencial pro rozvoj socialni prace
a 0sob v ni pracujicich a tedy i osob, vyuzivajicich aktivné sluzeb tohoto sektor. Tato prace
je zaméfena na jeden z kliCovych nastrojii managementu kvality, profesnimu vzdélavani
socialnich pracovnikii v nestatnich neziskovych organizacich.

Cilem diplomové prace je popsat moznosti profesniho rozvoje socidlnich
pracovnikil v nizkoprahovych zatizenich pro déti a mladez jako nastroje pro zvySovani

kvality poskytovani socidlnich sluzeb.
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1 Socialni prace v kontextu socialni politiky

V této kapitole vénujeme pozornost socidlni politice, kterd do velké miry ovlivituje
socialni praci 1 poskytovani socialnich sluzeb. Vztah socidlni prace a socidlni politiky je
komplikovany, ale vzhledem k pfedmétu socialni politiky ho nelze opominout. Téma
socialni prace a socialni politiky je Siroké, coz je divodem, pro¢ po kratkém exkurzu do
vymezeni klicovych pojmt pojednavame zejména o jejich vlivu na vykon prace socialniho
pracovnika, a tedy i klimatu organizaci poskytujicich socialni sluzby se zaméfenim na
legislativni ramec dané problematiky (Zakon o socialni sluzbach 108/2006 Sb., Standardy
kvality atd.).

1.1 Socialni politika

Socialni politika je termin, na jehoZ definici se neshoduji zahrani¢ni ani tuzemsti
odbornici. V prostiedi Ceské republiky se touto oblasti zabyva zejména I. Tomes (2010),
ktery definuje socidlni politiku jako ,,soustavné a cilevedomé usili jednotlivych socialnich
subjektit o zménu nebo udrzeni a fungovaini svého nebo jiného (stdatniho, obecniho)
socialniho systému. *“ (Tomes, 2001, s. 20)

Socialnimi systémy vnimame jako formalné nebo neformalné utvofené skupiny,
které jsou na sobé vice méné zavislé. Neformalizovanym socidlnim systémem jsou
nahodné seskupeni lidé, kteti maji podobny zdjem, mohou jimi byt obyvatelé¢ domu,
skupina osob pracujici na stejném pracovisti, U€astnici demonstrace/stdvky apod. Za
formalizované socialni systémy povazujeme skupiny osob, jejichz ucCastnici mayji
hierarchické uspotfadani, ve kterych piebiraji vSeobecné respektované role. (Matousek,
2007, s. 156) Vzhledem k definici socialni politiky spliiuji podminky soustavnosti
a cilevédomosti usili pouze formalizované socidlni systémy — socialni subjekty, jejichz
naplni je dlouhodobé a systematicky néco prosazovat, konat, branit, ¢init nebo poskytovat.
(Matousek, 2007, s. 157)

Témito subjekty, které maji zdkladni vliv na fungovani socidlni politiky, jsou stat
ajeho organy (parlament,...), samosprava obce, charitativni instituce, odborové
organizace, cirkve, ob¢anské iniciativy a v neposledni fad¢ i domacnosti se svymi Cleny.
(Kotous, Munkova, Stefko, 2013, s. 12-13) Nelze stanovit jednotny cil socialni politiky,
protoze kazdy subjekt sleduje urCité zajmy a cile, které mohou byt instrumentalni nebo

cilové. (Matousek, 2007, s. 163)
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K tomu, aby mohly byt cile naplnény, je tfeba vyuzivat néstroji socialni politiky:
sluzba, at’ uz darovanim ¢i konanim; politicky nebo fyzicky natlak a regulace pomoci
zékazl nebo ptikazii. Tyto nastroje jsou vzdy voleny vzhledem k ui€innosti na piisobeni na
socialni objekt nebo objekty, ¢i na jiny subjekt a subjekty. (Tomes, 2001, s. 176)

Socialni politika se tedy zabyva propojenim politickych cilti a jejich formulaci,
které se nasledn¢ promitaji do socidlnich sluzeb, coz ovliviiuje 1 socidlni spravu, tj.
podminkami organizace lidi, které provadé&ji socialni sluzby.

Klicovym pojmem socialni politiky je zejména socidlni stat (z angl. welfare state),
ktery ,, oznacuje urcity stav uskutecnéni socialniho zabezpeceni jako komplexniho systému
kK realizaci nezadatelnych lidskych prav*. (Tomes, 2001, s. 23) Z divodu realizace téchto
cilt, socialni stat organizuje oblasti, jako jsou zdravotnictvi, Skolstvi atd. Vysadnim
postavenim vSak disponuje socidlni préce, jejimz prostfednictvim dochdzi k pierozdélovani
zdroji smérem k zavislym lidem v problematické socialni situaci. Socialni prace vytvari

systém podpory pro vSechny osoby, které potiebuji pomoct a tim chrani lidska prava.

1.2 Socialni prace

V Sir§Sim slova smyslu miZeme definovat socialni préaci jako spoleCenskovédni
disciplinu 1 oblast praktické ¢innosti, jejimZ cilem je odhalovani, vysvétlovani, zmirfovani
a feSeni socialnich problémi (chudoba, zanedbavani vychovy, diskriminace urcitych
skupin, nezaméstnanost apod.). Socidlni prace vyuziva metody, které se soustiedi na ¢lena
konkrétni cilové skupiny, ktery vystupuje v ramci urcitého vztahového kontextu a tesi
aktualni, subjektivné i1 objektivné, obtizné feSitelnou situaci. Na druhé strané se socialni
prace zabyva i systémovymi vazbami ve vztahu k regiondlni, narodni ¢i socialni politice.
(Matousek, 2003, s. 13)

Mizeme rozdé€lit wrovné socialni prace na mikrouroven, stiedni uroven
a makrouroven. Na mikrourovni se zabyva pracovnim vedenim ptipadové prace, tj.
individualni podpora klienta pfi feSeni jeho potizi. Na této tirovni poskytuje poradenstvi
a komunikuje s dalsimi subjekty podilejicimi se na pomoci. Na stfedni tirovni je zakladni
naplni prace s rodinami a malymi skupinami, nachdzejicimi se V podobné socialni situaci
afteSeni situace ovliviluje vSechny cleny. Makrourovni myslime praci s velkymi
skupinami, organizacemi, komunitami, které v dusledku pfinaseji uspokojeni mistni
potteby. Néplni prace mlze byt i vytvareni koncepci, at’ stanoveni rozvojovych strategii
na manazerské pozice nékteré z organizaci ¢i podileni se na navrzich vyhlasek a zakon.

(Matousek, 2003, s. 14 — 15)
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Vyse zminéné se projevuje v cilech socidlni prace, které upravuje Americka
asociace sociadlnich pracovnikti. Podle Zastrowa (1995) je cilem podpofit klienta v adaptaci
na naroky a vytvorit mu prostor pro vyvoj, ve kterém bude schopen feSit problémy,
zprostiedkovat mu navaznou sit’ sluzeb, zdrojii, napomahat tomu, aby systémy podpory
pracovaly efektivné a humanné a v neposledni fadé piispét k rozvoji socialni politiky.
Dulezitym subjektem podilejicim se na cilech socialni préce je stat, ktery vyjadiuje zajmy
Sirsi, vétSinové spolecnosti, tedy zarucuje formalné obyvateliim jejich prava zejména diky
soustavé zakonu. (Matousek, 2007, s. 171) Socialni sluzby a socialni prace jsou jednim
Z nastroju socialni politiky, které chrani ob¢ana tim, ze Vv jeho prospéch néco délaji a stat,
jako garant dodrzovani zakladnich lidskych prav, je povinen subjekty poskytujici socidlni
sluzby provétovat, zda vykonavaji, co pfislibily. Podle charakteru poskytovani socidlnich
sluzeb se do provétovani zapojuji vedle Ministerstva prace a socialnich véci (dale MPSV)
i dal§i ministerstva — zdravotnictvi (pf. kojenecké tstavy, 1éCebny dlouhodobé
nemocnych,...), Skolstvi (vychovné tustavy, détské domovy apod.), v ramci preventivni
¢innosti  kriminality Ministerstvo vnitra a Proba¢ni a media¢ni sluzby Ministerstvo
spravedlnosti. (Matousek, 2007, s. 9 - 11)

Vzhledem k tomu, ze se S vykonem socialni prace uskuteciiuje velka mira socialné-
politickych zaméri, je tfeba, aby byla spravovana vice rezorty statni spravy (MPSV,
MSMT, ministerstvo vnitra apod.). Protcely této diplomové prace je viak stéZejnim
dokumentem pro tuto oblast socialni politiky zakon 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach
(dale ZSS), ktery rozdé€luje socidlni sluzby, specifikuje ndpln Cinnosti, ale 1 naroky na

profesi socialniho pracovnika a mnoho dalsiho.

1.3 Zakon 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach

V pritbéhu 90. let byl kladen diraz na celodenni Ustavni péci, kterd byla z velké
¢asti poskytovana MPSV nebo okresnimi tfady. Poskytovani socialnich sluzeb bylo
uniformni, coz neddvalo dostatecny prostor pro individudlni ptistup ke klientim a podporu
jejich aktivizace. Tato situace nevyhovovala modernim trendim soustfed’ujicim svoji
pozornost na sluzby komunitniho typu. (Matousek, 2007, s. 37) Velky rozvoj sluzeb
socialni péce znamenal ZSS, kde se projevily procesy deinstitucionalizace a transformace

socidlnich sluzeb!. Vzhledem k tomuto cili vSak muselo dojit i ke zméné& fizeni,

! Deinstitucionalizace znamena postupny odklon od institucionélni péce ke sluzbam komunitniho typu (podpora

samostatného bydleni, chranéné bydleni, osobni asistence).
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financovani, vzdélavani i forem poskytovani socidlnich sluzeb, tedy k transformaci.
(Camsky a kol., 2011, s. 12-13)

Z vySe jmenovaného muzeme formulovat zékladni zasady zakona jako je
dobrovolnost, individudlni piistup a bezplatné socialni poradenstvi pro kazdého, zachovani
lidské dustojnosti a respekt k obcanskym praviim, podpora a zakotveni v pfirozeném
socidlnim prostiedi, rovnopravnost a také aktivizace k samostatnosti. (Camsky a kol.,
2011, s. 17) Tyto principy se prolinaji celym systémem poskytovani socidlnich sluzeb.
Zakladni ¢innosti je piedani relevantnich informaci, jichz muze klient vyuzit sam K feSeni
své situace a teprve kdyZ toto nestacéi, nabizi se individualizované socidlni sluzby, které
by i tak mély stale podporovat samostatnost klienta a minimalizovat ¢as trvani neptiznivé
socialni situace. (Matousek, 2007, s. 39) K tomu, aby mohly byt sluzby takto poskytovany,
bylo tieba vytvofit nové instituty, kterymi jsou ptispévek na péci, registrace poskytovatele
socialnich sluzeb, fyzické osoby jako poskytovatelé socidlnich sluzeb, smlouva
0 poskytovani socidlnich sluzeb, standardy kvality socialnich sluzeb a inspekce
poskytovani socidlnich sluzeb.

Tento zakon upravuje vedle kompetenci statnich organu pti spravé sluzeb socialni
péfe 1 samotny vykon socidlnich sluzeb. Hlavnimi zménami jsou proces registrace
poskytovatelll u mistn¢ ptislusnych krajskych tradt ¢i MPSV, provadéni inspekei kvality,
rozhodovani MPSV prostfednictvim kraji (v nékterych piipadech i samotnych obcich)
0 dotacich a kontrole jejich &erpani atd. (Camsky a kol., 2011, s. 29)

ZSS je velmi dulezitym dokumentem, ktery svym charakterem plni dva zakladni
cile (Camsky a kol., 2011):

e zabezpeceni socidlni péce vSem osobdm s dislednym respektem k lidskym
pravim a individualnim potiebam,;

e napravu deformovanych vztahli mezi stitem, poskytovateli socidlnich
sluzeb a jejich uzivateli;

Zakon vytvoftil prostor pro rozvoj vztahit mezi poskytovateli socidlnich sluzeb
a uzivateli zaloZzeny na dobrovolnosti, rovnopravnosti, diisledné¢ individudlnim ptistupu
apriorit¢ nevyclenovat uzivatele z pfirozeného prosttedi komunity, k éemuz je
tteba spoluprace jednotlivych poskytovatel sluzeb socidlni péce mezi sebou s diirazem na
aktivizaci — prevzeti spoluzodpovédnosti uzivatele (pf. ve spolupraci s jeho blizkymi
0sobami) za feSeni své nepfiznivé situace.

Zakon rozdé¢lil socialni sluzby do tii oblasti, které musi byt registrovany u MPSV.

Dle Hlouskové a Hlouska (2011) jsou pozménény kategorie socialnich sluzeb na:
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e socialni poradenstvi ve dvou formach — zakladni a odborné;

e sluzby socidlni péce napomahajici zajistit osobam v co nejveétsi mozné mire
sobéstacnost zapojenim do bézného Zivota spolecnosti, popt. pokud to jejich
stav vylucuje, zprostiedkovat jim distojné prostiedi a zachazeni (§ 38 ZSS);

e sluzby socialni prevence, jejichz ucelem je zaméfeni na jevy a situace, které
mohou vést az k socialnimu vylouc¢eni (napft. socidln€¢ — patologické jevy)
s cilem piedchazet rozsiteni téchto jevd, a tak chranit celou spolecnost
(§ 53 ZSS).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze Siroka Skala sluzeb i1 zdsad, které s nimi maji
korespondovat, kladou vysoké naroky na poskytovatele socialnich sluzeb dodrzovat tzv.
standardy kvality socialnich sluzeb, nachazejici se v ptiloze provadéci vyhlasky MPSV
¢. 505/2006 Sbh. Standardy jsou uvedeny dostate¢né obecné, aby je bylo mozné vyuzit pro
vSechny druhy sluzeb, coZz mlze byt pro n€které poskytovatele socidlnich sluzeb narocné.

Rizna zatizeni se 1i$i mirou implementace standarda kvality | vnimanim jejich hodnoty.

1.4 Pojeti kvality v socialnich sluzbach

Pro komplexni popsani problematiky kvality socialni prace a z ni vychazejicich
standardii je tfeba alespon nahlédnout na termin kvality. V odborné literatuie nachazime
mnoho definic kvality. Samoziejmé existuje rozdil mezi pojetim kvality v tradi¢né trznim
sektoru a v socidlni praci, ale pfesto je pro ob& oblasti nezbytné ji definovat, byt
z odliSnych motivii. Horecky a Vitova (2010) tikaji, Ze ,,definice kvality je duleZitym
aspektem, protoze vede primo k méreni a zlepSovani. Neni-li vSak vztah definovan,
neexistuje-/i definice kvality, pak nelze kvalitu mérit. Nelze-li néco mérit, pak to nelze
ucelové a efektivné zlepsovat. *“ (Holasova, 2014, s. 23)

Jednu z typologii pohledu na kvalitu vytvofil Garvin (Bobzien et al., 1996) a to
vzhledem k orientaci na produkt, zakaznika, stanovené pozadavky nebo cenu. Orientaci na
produkt (tzn. vysledek ¢innosti) je mozné kvalitu, kterou chapeme jako souhrn existujicich
vlastnosti produktu, socialnich sluzeb, definovat pomoci aspektt ,, lidskosti, autonomie,
profesionality, spoluprdce, organizacniho fungovani a hospodarnosti. (Miilhausen, 2004)

Pokud ji posuzujeme na zaklad¢ zakaznika, pievazuje spiSe subjektivni hledisko
nez objektivni, tedy nerozhoduji vlastnosti produktu, ale schopnost sluzeb uspokojit
potteby pfijemce (napt. zda je povazuji za dobré). Orientace na dosazeni pozadavki
znamena, ze sluzba ma byt definovana podle pfedem danych specifik (napt. rychlost

poskytnuti sluzby apod.). Kvalitu lze posuzovat i z pohledu ceny, respektive jak se dafii
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napliovat ocekavani a pozadavky zainteresovanych za piijatelné naklady pii efektivnim
vyuzivani dostupnych zdroja.

Nékdy se pridava jest€é orientace na poskytovatele sluzeb, protoze kvalita je
vlastnosti, ktera poskytuje konkuren¢ni vyhodu. (Holasova, 2014, s. 19 - 22)

Z toho vyvozujeme, ze pozadavky na kvalitu socialnich sluzeb se méni s pohledem
jednotlivych aktérti (socidlni tridda apod.). ,.Kvalita je stanovena ve stietu zdakonem
stanovenych cilu, individualnich ocekavani a profesnich cilii v kontextu aktudlni
spolecenské a odborné diskuze a v navaznosti na dostupné financni zdroje. (Holasova,
s. 23, 2014)

Touto problematikou se zabyva management kvality jako jedna ze slozek
managementu Vv organizaci, ktera odpovida piedpokladu, Ze garance kvality vychazi
z ptedem jasné¢ definovanych kritérii. V soucasné dobé je pozornost v organizacich
poskytujicich socialni sluzby ve velké mife vénovana managementu kvality a to z vice
davodi. Nekteré asociace sdruzujici poskytovatele urcitych sluzeb dokonce vytvareji
vlastni standardy kvality pro konkrétni sluzbu, které samoziejmé vychéazeji z obecnych

standarda.

1.5 Standardy kvality socialnich sluzeb

Vytvoienim standardi kvality odrazime trend pronikani ekonomickych kritérii do
sociadlni prace a to vyuzivanim riznych manaZerskych metod. Tyto metody je tieba volit
s ptihlédnutim k charakteru zatizeni, ve kterych se vyuzivaji, protoZe mohou vyznamnég
ovlivnit pracovni prostiedi.

Vnéseni téchto trendl se odraZi v obsahu profesni praxe — v metodach, jazyku
a organizaci socidlni prace, coz se také objevuje ve vzajemné zavislosti tzv. triady
socialnich sluzeb, kterou tvofi zadavatelé, poskytovatelé a piijemci sluzeb. Vztahy mezi
nimi jsou komplikované kvali tomu, Ze hodnoceni kvality vychdzi z projekce zdymut
jednotlivych aktért i z dalSich odliSnosti oproti komercni sféfe. Na evaluaci kvality ma vliv
financovani z vefejnych zdroju, zavislost na politickych a legislativnich rozhodnutich, ale
| Casta intimni povaha vyuzivanych sluzeb, navaznost na komunitu a rodinu, eticka
(hodnotova) dimenze apod. (Bastecka a kol., 2008, s. 165 — 172)

Kvalitu sluzeb ovétujeme pomoci standardt kvality, tj. ,.souborem kritérii, jejichz
prostiednictvim je definovana uroven kvality poskytovani socidalnich sluzeb v oblasti
personalniho a provozniho zabezpeceni socialnich sluzeb a v oblasti vztahii mezi

poskytovatelem a osobami (uzivateli).” (Camsky a kol., 2011, s. 24) Davodem pro jejich
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obecné vymezeni je soulad sevropskym socialnim modelem, ktery klade diraz na
zaclenéni lidi do spolecnosti. Vzhledem k tomu musi byt standardy dostate¢né obecné, aby
je bylo mozné aplikovat na vSechny druhy socialnich sluzeb. Prospésnost standardii ma
spoCivat nejenom v metodickém nastroji inspektortu kvality, ale i orientovat uzivatele
sluzeb a pomoci organizacim k vlastni evaluaci. (Holasova, 2014, s. 54 — 55)

Kvalita sluzeb zahrnuje 15 standardti rozdélenych na procedurdlni, persondlni
a provozni. VSechny lze popsat prostfednictvim kritérii, které jsou bodové ohodnoceny za
plnéni v rozmezi nula az tfi body a rozdéleny dle zdsadnosti (zasadni, neni zéasadni).
Okruhy standardu se tykaji kvality prostiedi, personalu, péce a fizeni, coZ bylo inspirovano
Paynem a jeho spolupracovniky, ktefi se podileli na zpracovani standardtt v CR Vv ramci
¢esko-britského projektu na podporu MPSV. (Matousek, 2007, s. 126 — 127)

Procesni typ je s osmi standardy obsahové nejbohatsi a zahrnuje:

e cile a zplsoby poskytovani socidlnich sluzeb, které jsou jasné pisemné
definovany ve vetejném zéavazku (tj. zékladni prohldSeni poskytovatele
0 poslani, cili, principech sluzeb a cilové skuping). Jasné stanoveny
a kontrolovatelny vefejny zavazek je jednim z dikazi, ze socidlni sluzba
vede k pomoci i podpofe osob k socidlnimu zaclenéni (Camsky, 2011,
S. 74);

e ochranu prav osob prostfednictvim pisemné zpracovanych vnitinich
pravidel pro feSeni (popf. pfedchazeni) situaci, ve kterych by mohlo dojit
k ohroZeni prav uzivatele (Matousek, 2007, s. 127);

e jednani se zajemcem o sluzbu a dohoda o poskytovani socialnich sluzeb
zadava povinnost podat srozumitelné informace o moZnostech poskytovani
socialnich sluzeb, projednavd je vzhledem k ocekdvani wuzivatele
a stanovuje pravidla pro jeho odmitnuti. Na zakladé jednani se zajemcem je
po vzajemném souladu uzaviena dohoda o poskytovani socidlnich sluzeb
(Camsky, 2011, s. 112);

e individualni planovani a pribéh poskytovani sluzeb, ktery ovliviuji
uzivatel i1 kli¢ovy pracovnik tvofici individualni plan s konkrétnimi
dosazitelnymi dil¢imi kroky smeétujicimi kcili, které jsou priabézné
hodnoceny a v piipadé potieby piehodnocovany (Matousek, 2007, s. 128);

e dokumentace o poskytovani socialnich sluzeb stanovuje poskytovateli

povinnost vytvorfeni pravidel pro uchovavani, zpracovavani a nahlizeni do
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evidence osob vyuzivajicich socialnich sluzeb. Dokumentaci jsou vSechny

materidly, které jsou o uzivateli uschovavany a to vzdy s ohledem

k charakteru zafizeni (osobni udaje, zdravotnicka dokumentace, evidence

stiznosti, uéetni doklady apod.) (Camsky, 2011, s. 153 — 155);

e stiznosti na kvalitu/zpisob poskytovani socialnich sluzeb jsou dalSim
kritériem, jak hodnotit respektovani prav klienta. Uzivatel musi znat sva
prava, na koho se muze v pfipadé¢ nespokojenosti obratit, jakou formou
a v jaké lhuteé (Matousek, 2007, s. 128);

e ndavaznost poskytované sluzby na dal§i dostupné zdroje, akceptovatelné
klientem, je dulezita pro komplexnost celého systému. Mezi dostupné
zdroje patii bézné sluzby vetejnosti jako Skoly, Utfady prace, zatizeni pro
volnocasové aktivity s cilem sméfovat uzivatele ke sluzbam, které jsou
vefejné dostupné v jeho okoli a tim ptedchazet trvalé zavislosti na specialni
socialni sluzb& (Camsky, 2011, s. 177 — 179).

Provozni standardy se tykaji:

e mistni a casové dostupnosti poskytované socialni sluzby, kdy
poskytovatel vychazi z charakteru a potieb cilové skupiny (napi. pokud
provozuje Nizkoprahové zafizeni pro déti a mladez, je zadouci, aby
oteviraci dobu prizpiisobil prichodu déti ze skoly);

e informovanosti o poskytované socialni sluzbé&, ktera ma byt pro
potencionalni uzivatele prehledna a srozumitelna;

e prostiedi a podminek poskytovani socialnich sluzeb vzhledem
k zajistovani materialnich, technickych a hygienickych podminek, které
odpovidaji okruhu cilové skupiny a jejim potiebam;

e nouzovych a havarijnich situaci, které maji byt pfedem definovany
I Smoznymi postupy jejich feSeni a zplsoby zaznamenani do
dokumentace (Matousek, 2007, s. 128);

e zvySovani kvality poskytované socidlni sluzby, coz je zjiStovano
pomoci hodnoceni a kontroly, nakolik jsou socialni sluzby v souladu
s cili, poslanim apod. (Camsky, 2011, s. 219)

Poslednim typem jsou persondlni standardy, které se zabyvaji persondlnim
a organizacnim zajiSténim socidlni sluzby (Standard ¢. 9) a profesnim rozvojem

zaméstnanc (Standard ¢. 10). Tento typ standardu povazujeme za kliCovy nastroj
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managementu kvality v socialni praci (Holasova, 2014, s. 104), a proto mu vénujeme
pozornost v samostatné podkapitole.

Standard ¢. 9 zadava poskytovateli pisemné zpracovanou strukturu, pocet
pracovnich mist, profesni i osobnostni ptfedpoklady pro vykon této profese, ktera je klicova
pro zvySovani kvality. ,, Vzdelanost a vysoka flexibilita se tak stavaji konkurencnimi
vyhodami nejen pro jednotlivce a poskytovatele, ale i pro cely trh socidalnich sluzeb.
(Camsky, 2011, s. 182)

Vychazime samoziejm¢ z celkového vnimani rozvoje lidskych zdroja jako jednoho
z dilezitych aspektti tspéchu ve spolecnosti, ktery méa obrovsky potenciadl v osobnim
I profesnim zivoté. Nejenom predpoklady, ale také schopnost dopliiovat si védomosti

a dovednosti neoddélitelné patii k vykonu zaméstnani v riznych oblastech lidské ¢innosti.

1.6 Socialni pracovnik

Vymezenim profesni pozice socialniho pracovnika navazujeme na definici socialni
prace, prestoze je Vv odborné literatuie nejednotna. Pro tivod do problematiky uvadime
vyrok Payna (2006), ktery socialni praci definuje jako ,,aktivitu zamérenou na zlepseni
a obnoveni socialniho fungovani klienta a na tvorbu spolecenskych podminek priznivych
pro tento cil“. Z takto vyjadfeného poslani vychazi i O. MatouSek a kol. (2001), ktefi
zdUraznuji, ze socialni pracovnik je osoba pomahajici jednotlivym ¢lenim spole¢nosti
Kk uplatnéni ve spolecnosti, ¢i tuto schopnost ziskat zpét. Za dilezity aspekt povazuji snahu
vytvaret piiznivé spolecenské podminky, protoze socidlni prace neprobihéd ve vakuu, ale je
zavisla na prostiedi, které i do jisté miry ovliviiuje.

Jednim z vnéjSich zasahli do povolani socidlniho pracovnika je Cinnost statu
prostfednictvim legislativy, jelikoZ kazdé povolani musi mit ,, standardizovany souhrn
pracovnich cinnosti dle jejich uplatnéni na trhu prace, kterému je zapotrebi ziskat
odbornou ¢i jinou zpiisobilost . (Zakon ¢. 435/2004 Sb., 0 zamé&stnanosti, § 5)

ZSS velmi konkrétné stanovuje, ze ,,socidlni pracovnik vykondava socialni Setieni,
zabezpecuje socialni agendy vcetné reSeni socialné pravmich probléemu v zarizenich
poskytujicich sluzby socialni péce, socialné pravni poradenstvi, analytickou, metodickou
a koncepcni cinnost v socialni oblasti, odborné cinnosti v zarizenich poskytujicich sluzby
socialni prevence, depistazni cinnost, poskytovani krizové pomoci, socialni poradenstvi
a socialni rehabilitace, zjistuje potreby obyvatel obce a kraje a koordinuje poskytovani
socialnich sluzeb“. Touto definici poukazujeme na velmi Sirokou oblast uplatnéni

socialniho pracovnika.
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Objektem zajmu socialnich pracovnikii jsou nejenom jednotlivci/rodiny, ale
pfirozené i uméle vytvotené skupiny (pi. parta mladdeze na sidlisti, osoby zijici v Ustavu
socidlni péce), mistni komunity (tj. lidé Zijici na jednom misté¢ — lokalné), organizace
a instituce. Socialni pracovnik mize vstupovat do organizaci jako expert, ktery fidi ¢innost
agentur poskytujicich socialni praci (pf. forma supervize) ¢i zasahuje do piipravy a tvorby
zakoni a vyhlasek. Vzhledem k §ifi jeho ¢innosti a moznosti uplatnéni, by mél disponovat

urcitymi kompetencemi.

1.6.1 Kompetence socialniho pracovnika

Pojem kompetence je v soucasné dobé hojné vyuzivan ve vSech oblastech jako
soubor urc¢itych schopnosti, dovednosti, navyku, ale jeho konkretizace se zda obtizna.
Touto oblasti se zabyva mnoho odborniktl, ale definice jsou i pfes to nejednotné, coz plati
I pro socialni praci.

Neexistuje jednotny pohled na kompetence socidlniho pracovnika. Velmi obsahlou
se jevi zprava americké Rady pro vzdélavani v socialni oblasti, kterd formulovala zddouci
kompetence tykajici se vsSech socidlnich pracovnikii sukonfenym magisterskym
vzdélanim. (Matousek, 2001, s. 15) V CR jsou legislativou upraveny minimalni pozadavky
na povolani socidlniho pracovnika, kterym nemusi byt osoba s dosazenym magisterskym
stupném vzdélani. Socidlnim pracovnikem muze byt osoba trestné bezuhonnd, zpusobila
k pravnim tkontim, zdravotné a odborné zpusobila. (ZSS § 109) Odbornou zpisobilost ma
absolvent minimalné¢ vys§i odborné¢ Skoly zamétfené na socidlni praci a socialni
pedagogiku, socidlni pedagogiku, socidlni a humanitarni praci, socidlni préci, socidlné
pravni ¢innost, charitni a socialni ¢innost. (ZSS § 110) Vedle pozadavki na vzdélani vSak
hraji roli osobnostni piedpoklady.

Rada odbornikli se zabyva vymezenim dalich kompetenci socialnich pracovniki.
Podle Havrdové (1999, s. 42) jsou funkciondlnim projevem profesionalni role, ¢imzZ jsou
,,odborné znalosti, schopnost adekvatné reflektovat kontext a citlive aplikovat hodnoty
profese®. (Havrdova, 2010 s. 45) Ztakto Siroce definovanych kompetenci lze poté,
s inspiraci z materialt britské Usttedni rady pro vzdélavani a trénink v socialni oblasti a se
zohlednénim aktudlnich standard( vzdélavani v socidlni praci a praktickych zkuSenosti,
vytvofit soustavu zakladnich kompetenci. Tato soustava zahrnuje schopnosti a dovednosti
jako je rozvijeni ucinné komunikace, zorientovani se v problematice a planovani postupu,
podporovani samostatnosti a poskytovani sluzeb, pfispivani k praci organizace

a odbornému rastu. (Matousek, 2008, s. 84)
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Role socialniho pracovnika je komplikovand, jelikoz byva Casto konfrontovan,
podobn¢ jako dal§i pracovnici pomadhajicich profesi, s komplexnimi problémy klientd,
které zplisobuji naruseni urc¢ité emociondlni i postojové neutrality, a proto se jako kliCova
jevi schopnost empatie, vnimani skrytych stranek klientova problému a podpora
v konstruktivnich fesenich a jejich vyhledavani. (Matousek, 2008, s. 180) K témto
pozadavkim se vazi dalsi potfebné kompetence napi. schopnost kriticky myslet, pochopit a
jednat v souladu s etickymi principy, rozumét interakci mezi jedinci a prostfedim, znat
cilovou skupinu i potencionalni mozné problémy, analyzovat vliv socialni politiky,
schopnost sebereflexe, poskytnout supervizi, umét pracovat ve struktui'e organizace, coz je
predpoklad pro moznosti zmén atd. (Matousek, 2008, s. 84)

Pro realizaci socialni politiky v oblasti socidlni prace jsou kliCovi socialni
pracovnici, které zaméstnavaji socialni subjekty, aby realizovali jejich cile, programy
apod., tj. , poskytovali socialnim objektum (klientim) predméty (davky a sluzby)
K uspokojovani urcitych socidlnich potieb. *“ (Matousek, 2007, s. 179)

Socialni pracovnici poskytuji socidlni sluzby definované dle ZSS jako ,, cinnost
nebo soubor cinnosti zajistujicich pomoc a podporu za ucelem socidlniho zaclenéni nebo
prevence socidalniho vylouceni”. Toto nachazime i v pojmu socialni sluzby (angl. social
service), na ktery lze nahlizet ze tii perspektiv (Tomes, 2001) jako:

e socidlni prace, kterou se rozumi odbornd cinnost profesiondlnich
pracovnikl ve prospéch lidi v nouzi;

e druh socialni péce poskytované konanim/sluzbou statni/obecni instituci ve
prospéch jiné osoby;

e Sifeji na Cinnost poskytovanou soukromopravnimi 1 vetejnopravnimi
institucemi ve prospéch obcantl.

Podle Matouska (2007, s. 178) lze socidlni sluzby rozd¢lit do dvou zakladnich
skupin na statni a obecni (vefejnopravni) a nestatni (soukromopravni). Vzhledem
K principiim a §ifi poskytovani socidlnich sluzeb je vSak velmi dulezité, aby stat sveéfil
nékteré sluzby nestatnim organizacim za predpokladu, Ze jsou realizovany jako

......

socialnich sluzeb.
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Velky potencidl neziskového sektoru je patrny, a proto se v ZSS o téchto
moznostech hovoii. Vychdzime z vniméni socidlnich sluzeb jako celku a néroki na kvalitu
sluzeb, kterd vyzaduje flexibilnéjsi systém, blizsi konkrétnim klientim a akceptujici hlavni

cile socidlni prace s vyuzitim maximalniho potencialu vsech zainteresovanych subjektu.

-22 -



2 Nestatni neziskové organizace jako poskytovatelé socialnich
sluzeb

Tuto kapitolu vénujeme tvodu do problematiky neziskového sektoru, do kterého
spadaji 1 nestatni neziskové organizace (dale NNO) jako jedna z ¢asti. Oblast neziskového
sektoru je pomérné $iroka a pro problematiku NNO klicova, a proto se ji budeme zabyvat,
ale vzhledem k charakteru prace, pouze v omezené mife. Dal$im vyznamnym tématem
bude tloha poskytovatelii socidlnich sluzeb se zaméfenim na nizkoprahova zatizeni pro
déti a mladez (dale NZDM), ktera jsou dle ZSS soucésti sluzeb zaméfenych na socialni
prevenci. Sluzby NZDM jsou kli¢ové pro pochopeni slozitosti prace socialnich pracovniki
a také zni vyplyvajicich ndrokli a potfeb podpory, coz je shrnuto prostfednictvim
Standardii kvality v NZDM se zamétfenim na profesni rozvoj a rozvoj tymu. (Standard ¢.

10)

2.1 Clenéni neziskovych organizaci

Neziskové organizace, které se od ziskovych lisi zejména v principech rozdélovani,
kdy v ziskovém sektoru rozdélujeme vysledny produkt dle mnozstvi, kvality a trzni
uspé&Snosti prace a V neziskovém na zakladé lidskych potieb jako jsou rozvoj duchovnich
hodnot, obrana statu, rozvoj védy, télovychovy apod., které jsou penézi té¢zko ocenitelné.
Statni neziskové organizace zajiStuji statni Skolstvi, statni zdravotnictvi, instituce na
ochranu Zivotniho prostiedi apod. (Svarcova, 2014, s. 30) Vedle statnich neziskovych
organizaci mohou poskytovat sluzby ob¢antim i nestatni subjekty, kterymi jsou vSechny
fyzické 1 pravnické osoby podnikatelského (zaméfené na socialni politiku viici vlastnim
zamé&stnanciim) nebo nepodnikatelského charakteru (spolky, nadace apod.).

Existuji 1 jinad dé€leni neziskovych organizaci podle systému financovani, respektive
miry financovani ze statniho rozpoctu (zcela, z¢asti) nebo ziskavani prostredki z jinych
zdroji (dary, granty, sponzoring, vlastni pfijem apod.). Dal$im kritériem mtze byt globalni
charakter poslani organizace — vefejné prospésné (produkujici statky pro Siroky okruh osob
pf. charita, vefejna sprava,...) a vzdjemné prospesné podporujici obCany se spoleCnym
zajmem (kultura, ochrana z4jmt skupin apod.). (Simkova, 2004, s. 10)

Souhlasime s Matouskem (2007), Ze nestatni subjekty plni ve spolecnosti dilezitou
ulohu, protoze posiluji povédomi obcanii o odpovédnosti pii feSeni problémul jejich

spoluobCanii a tim prohlubuji statni socidlni politiku o eticky kontext ve vztahu ke
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spoluzodpovédnosti kazdého za véci vetfejné a s tim souvisejici 1 ovliviiovani adresnosti
sluzeb ptijemctim a snizovani jejich nakladi.

Uvédomovani si prav 1 povinnosti vzhledem k druhym a spolecnosti jako celku
vnimame jako dulezity aspekt obcanské spolecnosti. NNO umoziiuji lidem vstupovat,
organizovat a zakladat subjekty, které mohou poskytovat socidlni sluzby. Toto vytvari

prostor kK podileni se na utvaieni prostfedi kolem nas.

2.2 Charakteristika a typy nestatnich neziskovych organizaci

Pro charakteristiku NNO je dilezitou oblasti obecné neziskovost a charakteristika
tohoto sektoru. Mezinarodné uznavani autoti Salomon a Anheire chapou neziskovy sektor
jako soubor instituci, které existuji vné statnich struktur, avSak slouzi v zdsad¢ vefejnym
z4jmam, na rozdil od zajmi nestatnich. Za urcujici povazuji pét zakladnich vlastnosti,
podle nichz jsou NNO: institucionalizované (maji svoji organizacni strukturu); pfi tom
pravné oddélené od statni spravy, coz jim ale nebrani mit za urcitych podminek
vyznamnou statni podporu; neziskové, tj. ze nedochazi k pterozdélovani zisku mezi
vlastniky, ale k naplfiovani cilti organizace; samospravné a nezavislé; dobrovolné. (Rada
vlady pro NNO, s. 8)

V &eské literatufe miizeme najit jako zakladni znaky NNO to, Ze jsou (Simkova,
2004):

e pravnickymi osobami;

e zalozeny zjinych divodui nez je vytvareni zisku (Hlouskova, Hlousek,
2011, s. 132) a podnikani;

¢ uspokojenim konkrétnich poteb osob a komunity;

e financovany z riiznych zdroju, tedy i ze statniho rozpoctu.

NNO jsou jednim ze subjekti ptisobicich v socialni oblasti spolu s neziskovymi
organizacemi zaloZenymi vladni autoritou (napf. pfispévkové organizace) nebo ostatnimi
subjekty zalozenymi za jinym tucelem nez podnikani (napf. spolecnost s rucenim
omezenym atd.). (Hlouskova, Hlousek, 2011, s. 9)

NNO je mozné delit podle riznych kritérii, ktera se mohou vzajemné prolinat.
Z hlediska jejich funkce je délime na servisni, advokac¢ni, zdjmové a filantropické NNO.
Advokacni NNO maji za cil chrénit vefejné zajmy nebo prava nékterych skupin (ochrana
zivotniho prostiedi, prav spottebitelii apod.). Nejpocetnéjsi skupinou jsou zdjmové NNO
smeéfujici k organizaci akci sportovnich, kulturnich aj. (pf. sokol, dobrovolni hasici,...).

Filantropické NNO se soustfed’uji na podporu vefejné prospéSnych aktivit (pf. nadace
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a nadac¢ni fondy). Servisni NNO poskytuji pfimé sluzby svym klientlim a tim tesi vefejné
problémy (patii sem vice ¢i méné profesionalizované NNO zaméfené na socialni sluzby,

pusobici ve zdravotnictvi, oblasti rozvojové spoluprace apod.).

2.3 Pravni formy nestatnich neziskovych organizaci

Vytvoieni NNO souvisi se zménou politiky, kdy do roku 1989 byly potlacovany
Sir$i z4jmové skupiny a celkové neziskovy obcansky sektor a diiraz byl kladen na
institucionalné poskytované socialni sluzby. Tento ptedél vSak vyzadoval, aby se do
poskytovani sluzeb zapojila SirSi plejada poskytovatelti, kteti budou mit potencidl pro
implementaci novych modelil prace a vytvofeni alternativ k dosud existujicim metodam.

Po roce 1990 se pravnickymi osobami, které mohou poskytovat socidlni sluzby,
staly inestatni subjekty, respektive obcanska sdruzeni, obecné prospésné spolecnosti
a cirkevni pravnické osoby. Nadace, které také vznikaly, mohly poskytovani socialnich
sluzeb pouze financovat. (Matousek, 2007, s. 12)

Velkou aktualni zménou déleni typt NNO z hlediska pravni formy pfinesl novy
obcansky zakonik 89/2012 Sb., platny k 1. lednu 2014. Do doby platnosti tohoto zakona
byly v CR ob¢anska sdruzeni, obecné prosp&$né spole¢nosti, nadace a nada¢ni fondy
aucelova zatizeni cirkve. (Hlouskova, HlouSek, 2011, s. 132) Nejrozsifenéjsi forma
neziskovych organizaci — obCanska sdruzeni i se zakonem 83/1990 Sh., o sdruzovani
obCanli S novym obcanskym zdkonikem zanikla, misto nich nastoupil zapsany spolek
(z. s.). Obcanska sdruzeni se podle nového obéanského zakoniku povazuji za spolky.

Zakon 227/1997 Sb., o nadacich a nada¢nich fondech, byl také zrusen, a tak se
zménila uprava i této pravnické formy, ktera se stala podmnoZinou tzv. fundace (tj.
sdruzeni majetku slouZicimu ke konkrétné¢ vymezenému ucelu), kterd umoziuje rozsireni
aktivit v ramci fonda.

Zakon, podle néhoz fungovaly obecné prospé€sné spolecnosti, je také zrusen, ale
stavajici spolecnosti podle néj stale provozuji svoji ¢innost, nové vSak neni mozné zalozit.
Vyuzit Ize dal§ich nové vzniklych forem, kterymi jsou ustav a socialni druzstva. Ustav
vznikd za Ucelem provozovani urcité spoleCensky prospé€Sné Cinnosti, ktera funguje na
zaméstnaneckém principu a to zejména v poskytovani vefejné prospésSnych sluzeb.
Posledni nové vzniklou pravni formou je socialni druzstvo podle zakona o obchodnich
korporacich. Socidlni druzstvo umozinuje podpofit znevyhodnéné osoby napf.

zamestnavanim v sociadlnich podnicich apod.
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Podle Ceského statistického tfadu bylo ke kvétnu 2015 v Ceské republice
registrovano 116 434 NNO, ztoho nadaci 495, nada¢nich fondi 1 442, obecné
prospésnych spolecnosti 2 912, zapsanych tstavi 206, cirkevnich organizaci 4 156, spolkt
81 698 a pobocnych spolkii 26 225. Neni tedy pochyb, ze NNO jsou vyraznymi

poskytovateli v oblasti socialnich sluzeb a trendem je jejich stalé naristani.

2.4 Poskytovatelé socidlnich sluzeb

Ztizovateli v Ceské republice mohou byt obce, kraje, MPSV, NNO i fyzické osoby.
Obce, kraje a MPSV mohou zfizovat socidlni sluzby bud’ jako vlastni organiza¢ni slozky
bez pravni subjektivity nebo jako piispévkové organizace s vlastni subjektivitou.
Financovani sluzeb je plné nebo z ¢asti z vlastniho rozpoctu. V piipadé NNO je mozZnost
ziskat statni dotaci z vetejnych rozpoctu (krajti, obei apod.), ale neni na ni pravni narok.
ZSS vénuje pomérné velkou pozornost nestatnim subjektim, protoze predpoklada,
ze piedevsim jimi bude ¢ast socialnich sluzeb poskytovana, a proto upravuje tato pravidla.
Socialni sluzby mohou byt poskytovany témito subjekty nadale na zaklad¢ ,,opravneni
K poskytovani socidlnich sluzeb, jez vznikda rozhodnutim o registraci, vydanym prislusnym
krajskym uradem*. Krajské tufady spravuji registr poskytovatelt sluzeb - fyzickych
| pravnickych osob, organizaé¢nich slozek statu a izemné samospravnych celkt. Registrace
funguje jako nastroj ochrany klientli a miZe byt zruSena ze strany registrujiciho organu
(napft. pti nedodrzovani standarda kvality) ¢i poskytovatele. Dal§im nastrojem na ochranu
klientd ze strany statu je zavedeni institutu inspekce poskytovani socidlnich sluzeb. Potieba
chranit klienty vychazi opét z charakteru okruhu osob, jimz je ur¢ena. (Matousek, 2007,
S. 46)
K registraci jsou v § 79 ZSS stanoveny tyto podminky:
e podani pisemné Zadosti;
e vsSechny fyzické osoby poskytujici pfimou socidlni sluzbu musi byt
bezuhonné a odborné zpusobilé;
e pii sluzbach poskytovanych piimo v zafizeni zajisténi piimefenych
hygienickych podminek;
e dolozeni prava na pobyvani v objektu nebo prostordch urcenych pro
poskytovani sluzeb (vlastnické ¢i jiné pravo);
e dle druhu poskytovanych socialnich sluzeb zajisténi materialnich
a technickych podminek;

e namajetek zadatele nesmi byt vyhlaSen konkurz.
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Registr poskytovatelll socialnich sluzeb i negativné vymezuje okruh poskytovatela.
»Poskytovatelem socidlni sluzby nejsou rodinni prislusnici ¢i asistenti socialni péce, kteri
pecuji o své blizké c¢i jiné osoby v domdcim prostredi. Stejné tak neni poskytovatelem
socialni sluzby subjekt, ktery neni registrovan jako poskytovatel socidlnich sluzeb ve
smyslu tohoto zdakona (napr. soukroma uklidova firma nebo ubytovna)“. (MPSV, Registr
poskytovatell socidlnich sluzeb)

Klicovou oblasti pro tuto problematiku je financovani socialnich sluzeb
prostiednictvim tifi zdroji, jez mlizeme kombinovat. NejzasadnéjSi jsou prostiedky
poskytované formou dotaci ze statniho rozpoctu, o coz vSak mohou zadat pouze
poskytovatelé uvedeni v registru MPSV podénim zadosti. Tato koncepce je klicova pro
rozvoj NNO, jelikoz diive musely pouze ony zadat a statni subjekty ziskavaly podporu
nepodminéné. Druhou alternativou ziskani financi je Gc¢elova dotace, kterou poskytuje
MPSV na podporu socialnich sluzeb napt. rozvojové povahy apod. Treti moznosti je
uhrada od samotnych klientt sluzby.

Podle ZSS se déli sluzby poskytované za tthradu na (Matousek, 2007, s. 49):

e pobytové, pti nichz je hrazeno ubytovani, strava a péce v predem sjednaném
rozsahu (pf. domovy seniorti, Ustavni péce, domovy pro osoby se
zdravotnim postiZzenim, domovy se zvla$tnim reZimem apod.);

e azylové, kde jsou hrazeny sluzby jako ve vySe zminéném piipad¢ a k tomu
sluzby realizované v ramci socialné terapeutickych dilnach (pf. azylové
domy, domy na pil cesty, terapeutické komunity apod.);

e asistencni, pii kterych jsou hrazeny sluzby pfedem sjednané smlouvou
(pt. osobni asistence, pecovatelské sluzby, tisnova péce, privodcovské
sluzby, podpora samostatného bydleni apod.).

Sluzby poskytované za thradu jsou zejména v oblasti socialni péce. Naopak bez
uhrady se poskytuji casto sluzby socidlni prevence jako je socidlni poradenstvi, rana péce,
telefonicka krizova pomoc, tlumocnické sluzby, krizovd pomoc, sluzby nasledné péce,
socialn€ aktivizacéni sluzby pro rodiny s détmi i pro seniory a osoby se zdravotnim
postiZzenim, terénni programy, socialni rehabilitace, socialni sluzby v kontaktnich centrech
a NZDM a sluzby socialnég terapeutickych dilen).

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze socialni sluzby miizeme rtizné de€lit a jsou pomérné
Sirokou oblasti zajmu NNO. Vzhledem k charakteru této prace vSak pozornost vénujeme

konkrétni sluzb¢ spadajici do oblasti socialni prevence, kterou jsou NZDM.
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2.5 Nizkoprahova zafizeni pro déti a mladez

Nizkoprahova zafizeni jsou jednou ze sluzeb hojné se vyskytujici v Ceské
republice. Tato zafizeni se vénuji rdznym cilovym skupindm a jejich napln je
charakterizovana v ZSS.

Nizkoprahové zafizeni charakterizujeme jako sluzbu dostupnou klientim bez
nutnosti objednavat se ¢ udavat vlastni totoZnost. Zatizeni v CR maji podobu komunitnich
center pro matky s détmi, seniory, uzivatele navykovych latek a v neposledni fadé i pro
déti a mladez. (Matousek, 2008, s. 117)

NZDM jsou instituce socialni sluzby, ktera je v naSem prostfedi pomérné mlada,
jelikoZ k rozvoji doslo na konci 90. let, zejména mezi léty 1999 — 2002. Dle Cechlovského
(2005) prispély k rozvoji ¢tyfi momenty: rozvoj streetworku (tj. prace s cilovou skupinou
pfimo V jejim piirozeném prostiedi); podpora nadaci a jejich pfizniva grantova politika
(napf. Déti ulice apod.); vytvoreni pracovni skupiny Ceska asociace streetwork (dale CAS,
ktera se mimo jiné zacala zabyvat i standardy kvality v NZDM); a také prace vyznamnych
osobnosti, které svoji Cinnosti dali podobu NZDM takovou, jakou ji znadme dnes
(A. Herzog, V. Bodlak atd.). (Cechlovsky, 2005, s. 14 — 20)

NZDM jsou zamétené na sluzby socialni prevence a v souladu stim poskytuji
,,ambulantni, popripadé terénni sluzby détem ve véku 6 — 26 let ohroZenymi spolecensky
nezadoucimi jevy. Cilem sluzby je zlepsit kvalitu jejich Zivota predchdzenim nebo snizenim
socialnich a zdravotnich rizik souvisejicich se zpiisobem jejich Zivota, umoznit jim lépe se
orientovat V jejich socidlnim prostredi a vytvaret podminky k Feseni jejich nepriznivé
socialni situace. Sluzba miize byt poskytovana anonymné. (§62 ZSS)

Sluzbou dle stejné¢ho § zakona oznacujeme:

a. vychovné, vzdelavaci a aktivizacni ¢innosti;

b. zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim;

C. socialné terapeutické ¢innosti;

d. pomoc pfi uplatiovani prav, opravnénych zajmu a pii obstaravani osobnich
zalezitosti.

Specifikace téchto sluzeb je poté uvedena ve vyhlasce 505/2006 Sb. § 27, ktera
blize urcuje, ¢im miize NZDM plnit své poslédni. Zékladnimi utkony spadajicimi pod
vychovné, vzdélavaci a aktivizani Cinnosti jsou pracovné vychovna c¢innost s détmi
amladezi; zajiSténi podminek pro spoleCensky pfijatelné volnoCasové aktivity 1 pro

vzdélavani; nacvik motorickych, socidlnich i1 psychickych dovednosti a schopnosti.
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Pro zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedim vytvarime aktivity
vedouci k lepsi orientaci v mezilidskych vztazich. Mezi socidlné terapeutické cinnosti
zahrnujeme rozvoj socialnich dovednosti, které umoziuji a podporuji socialni zaclenéni.
Vsechny uvedené ukony dopliiuje i pomoc pii upravovani prav zejména pii vyfizovani
béznych zalezitosti a podpora kontaktu srodinou vedouci k socidlnimu zacélenéni.
(505/2006 Sb. § 7)

Poslani NZDM vyplyva z cilové skupiny, jiz je urena a diky ¢emuz se také
odliSuje od ostatnich mist, kde mohou déti a mladez travit volny ¢as. Cilovou skupinou
jsou déti a mladez, pro které je charakteristické:

. zazivani nepfiznivé socialni situace (tj. konfliktni spolecenské
situace, omezujici zivotni podminky apod.);

. pfindlezitost k vékovym skupindm 6 — 12, 13 — 18 a 19 — 26;

o ziji nebo se pohybuji v konkrétné geograficky nebo socidlné
vymezené lokalit¢;

. nechut nebo snizena schopnost zapojit se do ,standardnich®
volnocasovych aktivit, a tak se soucasti jejich zivota stava neproduktivni traveni
volného casu, s ¢imz souvisi i zivotni styl, ktery mutze zpisobovat konflikty
Vv jejich mezilidskych vztazich, a tak byt ohroZujici pro okoli i pro n&€ samé,
vyhybani se institucionalizovanym formam pomoci ¢i péce apod.

(Ceské asociace streetwork, 2008, s. 4)

Kvili charakteristikaim cilové skupiny pfizpisobujeme i zptsob poskytovani
socialnich sluzeb, které se fidi principem nizkoprahovosti. ,, NZDM realizuji sluzbu tak,
aby byla umoznéna maximalni dostupnost, tedy ve snaze odstranit casove, prostorove,
psychologické a financni bariéry, které by branily cilové skupine vyhledat prostory zarizeni
¢ vyuzit nabidky poskytovanych sluzeb. (Ceska asociace streetwork, 2008, s. 5) V praxi to
znamena, ze NZDM se co nejvice pfiblizuje pfirozenému prostiedi klientli, casto
pracovnici vyrazeji i ,,do terénu® K cilové skupin¢. Divodem pro vylouceni ze sluzeb neni
pasivita, anonymita ani nepravidelnost dochazky klienta, sluzby jsou poskytovany
bezplatné a jsou dostupné (tj. konaji se po skonceni skoly, v odpolednich az podvecernich
hodinach a pfi tom maji pevné stanovenou provozni dobu) pokud klient svym chovanim
neohroZuje sebe nebo druhé. (Ceska asociace streetwork, 2008, s. 5)

NZDM vyuziva intervenci, diky nimz napliuje proces individudlniho planovani

formou kontaktni prace, situaéni intervence, informacniho servisu pro klienta a jeho blizké,
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poradenstvi, krizové intervence (pomoc Vv krizi), kontaktu s dalsimi institucemi, v piipadé
potteby sjednani navaznych sluzeb (i s doprovody), ptipadové i skupinové prace, pobytu
Vv zafizeni (prostoru pro ohfati se, odpocinek, volnocasové aktivity apod.), preventivnich a
vychovnych programd, at’ uz piilezitostného ¢i pravidelného charakteru, doucovani atd.

Z tohoto vyvozujeme, jaké naroky klade pracovni pozice socidlniho pracovnika
v NZDM a Ze je v mnohém specifickd, coz je tfeba brat v potaz i pfi stanovovani standardii

kvality v poskytovani sluzeb.

2.5.1 Standardy kvality v nizkoprahovych zafizenich pro déti a mladez

Jednim z prioritnich cilt CAS bylo vytvotit standardy kvality pro NZDM, které by
deklarovaly nejenom kvalitu sluzeb, ale pomahaly pracovnikim ke zpétné vazbé o jejich
praci i moznostech jejich rozvoje. Tento cil se podafilo naplnit a po pfipominkovém fizeni
byly standardy schvaleny Vykonnym vyborem CAS v bieznu 2006. Vychézeji z obecné
uznavanych standardl kvality ve vSech socidlnich sluzbach, ale specificky upravenych
vzhledem Kk vySe zminénym specifikim cilové skupiny pomoci konkrétnich ukazateld,
které by mélo mit kazdé NZDM pisemné rozpracované ve svych dokumentech.
V nasledujicich tadcich je shrnut obsah téchto standarda.

Normy dé€lime i z hlediska kritickych kritérii, ale pro komplexnost popsani
sloZitosti prace socidlnich pracovnikl vzhledem ke standardiim se zabyvame specifi¢nosti
alespon ve zkratce ve vSech oblastech.

V zékladnich proceduralnich standardech se objevuje diraz na princip
nizkoprahovosti, svobodu klienta na rozhodovani o vyuzivani sluzeb a také garance toho,
at’ se rozhodne jakkoli, nebude to mit vliv na pfistup vici jeho osobé. Zaméstnanci se
aktivné zabyvaji rizikem stigmatizace klienta a jak mu predchazet. V ¢asti prav standardy
zduraziuji definovani oblasti, ve kterych by mohlo dochézet k jejich poruseni, zaméstnanci
se aktivné snazi o vzdélavani se v nich (napf. Sikana, konfliktni situace), popf. nastudovani
postupt jejich feSeni. Zamé&stnanci reflektuji svoji praci a zaméfuji se na miru poskytovani
podpory, aby byla zachovana svoboda a aktivizace klienta. V ¢asti jednani se zdjemcem je
pozornost vénovana pisemné pevné stanovenému postupu tzv. ,prvokontaktu®, jaké
informace maji byt sdéleny (jakou formou) i jak napomoci klientovi, aby si stanovil vlastni
cil a popf. mu bylo umoznéno sluzbu odmitnout ¢i mu ji odmitnout (napi. z divodu
kapacity prostfedi). Pro uzavieni dohody o poskytovani sluzby jsou pisemné stanoveny
podminky, za nichz mize byt dohoda uzaviena (kdo ji mize uzavfit, jaky typ, systém

evidence dohod, znalost piipadnych sankci, postup uzavieni/vypovézeni dohody), ale
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I navody zaméstnancim, jak pfekonat komunikacni bariéry pii jednani o dohodé, popf.
jaké sluzby navazné sité 1ze zdjemctiim nabidnout.

Pro planovani a pribé¢h socidlni sluzby sledujeme potieby klienti i jejich cilt, pro
jejichz plnéni je tfeba vytvofit mechanismus a prostor pro praci s osobnimi plany.
V zafizeni ma kazdy klient klicového pracovnika na stran¢ jedné, na druhé existuje i
funk¢ni systém predavani informaci mezi zaméstnanci. Pravidla pro vyhodnocovani plant
(kratkodobych 1 dlouhodobych) jsou pisemné zpracovana. Osobni udaje uchovavany
s piihlédnutim k cilové skupin€ a nezbytnosti pro chod sluzby, tj. kazdy zaméstnanec vi
Z pisemn¢ stanoveného seznamu udaji, které muze schranovat a z jakého divodu, popf.
ktery zakon to stanovuje (pf. zakon o archivnictvi ¢.97/1979 Sb.) i s podminkami
dlouhodobéjsi evidence a skartace. Sluzba nevylucuje anonymni kontakty a k nim ma také
zpracovany systém evidence. Pracovnici pisemné potvrzuji mléenlivost a stejné jako
Klienti védi, v jakych pfipadech mohou podstoupit dokumentaci dal$im subjektim (za
b&znych okolnosti musi dat souhlas klient). Povinnosti je evidence zafizeni u Utadu
ochrany osobnich udaji. V pfipadé potieby muze klient podat stiznost, jejiz forma
(pisemna 1 Ustni), vyhodnoceni (i jeho lhita), zodpovédnd osoba jsou mu znamy.
V zafizeni pracuji zamé&stnanci znali moZnosti ndvazné sité, dokazi pfichazejicim osobam
doporucit vhodnéjsi sluzbu s ptihlédnutim ke snaze o vyuZivani prednostné vetejnych
sluZeb, popft. klientovi pomoci zatidit kontakt ¢i doprovod.

Oblasti provoznich standardi dopliiujeme vyse zminénou oblast. Zafizeni dodrzuje
provozni dobu stanovenou v souladu s potiebami cilové skupiny (lokalita apod.). NZDM
M4 propracovany systém informovani o svych sluzbach pomoci aktualizovanych informaci
a distribuovanych k dal§im poskytovatelim socidlnich sluzeb, a dba na to, aby
v informacnich materidlech a vefejnych sdélenich nestigmatizovala cilovou skupinu.
Prostfedi a podminky poskytovani sluzeb jsou piesné vymezeny — prostory, majetek
I zptisob jeho vyuzivani (pisemné stanoveny vnitini fad, smérnice apod.). Pisemné
zpracovana kritéria pro feSeni nouzovych a havarijnich situaci znaji zamé&stnanci 1 klienti
aftidi se jimi. Pro zajiSténi kvality sluzeb je pisemné zpracovan systém hodnoceni
a kontroly (i prokazatelné disledky v zavislosti na ném napi. pfimy vliv stiznosti na
zlepSeni kvality), do kterého se zapojuji i dal$i subjekty jako organ socialné€ pravni ochrany
déti (dale OSPOD), kuratofi apod., existuji konkrétni doklady zavislych zmén na
meéfitelnych cilech. Finance v zafizeni se odvijeji od skute¢nych ¢innosti a rozpocet tvori
soucast vyrocni zpravy. Zaméstnanci v zafizeni maji ponéti o dodrzovanych legislativnich

normach.
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Personalni standardy se zabyvaji lidmi, ktefi sluzbu vykondvaji a hraji klicovou roli
pro rozvoj socialnich sluzeb. V NZDM existuje piesné definovana struktura zaméstnancti
¢i osob mimo pracovné pravni vztah — dobrovolnici apod. vzhledem k cilové skuping,
metodam prace atd. Tito pracovnici, vybrani na zakladé pisemné pevné stanového postupu
ptijimaciho fizeni a nasledného zaskoleni odpovédnou osobou, pribézné vyhodnocuji cile.
Pro zajisténi kvalitnich sluzeb je tfeba postarat se o pracovni podminky a fizeni
poskytovani socialnich sluzeb. Pisemné zpracovana profesni struktura vcetné narokd na
jednotlivé pracovni pozice umoziuje piesné stanovit pozadované kompetence. Standardy
mysli na dobrovolniky a stazisty, ktefi se také tfidi pisemné stanovenymi pravidly, které
souvisi s platnymi predpisy a zafizeni je obeznameno s jejich aplikaci do praxe. Pro tuto
praci je stézejni oblasti standard ¢. 10 Profesni rozvoj pracovnikii a pracovnich tymd.
Podle samotnych tviircti Standardé, skupiny CAS, je tento standard jednim z kli¢ovych
vzhledem k charakteru poskytovani sluzeb, kde zésadni roli hraje navazani vztahu
s klientem. Na pracovniky je kladena fada pozadavki pro zajistovani sluzeb, ale pro jejich
plnéni potiebuji adekvatni podporu. ,, Pracovnikiim musi byt poskytovana dostatecna
podpora, motivace a prostor pro ucast na rozvoji sluzeb, které zarizeni poskytuje, a pro
FeSeni problémii, se kterymi se pracovnici setkdvaji pri plnéni pracovnich vikoli. “ (CAS,
2006)

Pro ptedstavu vkladame piehledné vytvoienou tabulku ukazateli.

Tabulka ¢. 1 Ukazatelé kvality standardu &. 112

Cislo Ukazatel kvality NZDM

11.1 Zatizeni ma vypracovan pisemné systém hodnoceni a odménovani pracovnikl a

pracovnici ho znaji.

Kazdy pracovnik mé vypracovéan vzdélavaci plan.

11.2 Pracovnici znaji zplisob, jak mohou ovliviiovat poskytovani sluzeb uzivateliim.

Vedeni umoziuje pracovnikiim se do téchto procest aktivné zapojovat.

11.3 Zatizeni ma stanoven systém pravidelnych porad, planovacich setkéni, intervizi
a dalsich obdobnych néstrojii fizeni pracovnich tymii. Je ur€ena jejich frekvence,
struktura, minimdlni rozsah a také kdo se porady mize Ucastnit. Z porad je ¢inén

pisemny vystup.

11.4 Zatizeni ma pisemné vypracovany systém odménovani pracovnikdl.

2 \/ textu pojednavame o0 standardu Profesni rozvoj socialnich pracovnikd (dle MPSV ¢&. 10),

nicméné skupina CAS stejny standard oznacuje &. 11.
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115 Kazdy pracovnik v pfimé praci ¢i fidici pracovnik ma pisemné zpracovany
vzdélavaci plan, ktery stanovuje védomosti a dovednosti, ve kterych se pracovnik
potfebuje dale rozvijet a vzd€lavat, a zpisob, jakym bude tento rozvoj
realizovan.

Vzdélavaci plan je pravidelné vyhodnocovan a aktualizovan.
Je uplatnovan princip rovného piistupu k dal§imu vzdélavani.
11.6 Pracovni tymy se pravidelné ucastni spolecné supervize provadéné nezavislym

kvalifikovanym odbornikem.

Zatizeni ma pisemnou smlouvu se supervizorem, kterd vymezuje podminky

poskytovani.

CAS, 2006

Vzhledem k tomu, ze proces implementace kvality v socialnich sluzbach ve vSech

organizacich vychazi ze schopnosti pracovnikii zvladnout pracovni ukoly, a Ze tato

schopnost je piimo zavisla na jejich profesnim rustu, praktické erudici, osobni motivaci

ana vysi odborného vzdelani, je proto klicovy standard €. 10 tykajici se profesniho

rozvoje. Soucasti zavadéni standardi je nezbytné i nastartovani procesu celozivotniho

vzdélavani pro vSechny ¢leny tymi.
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3 Profesni rozvoj socialnich pracovniku

V této kapitole soustfedime pozornost na vyznam a moznosti profesniho rozvoje
socialnich pracovnikti. V zavislosti na pracovni naroky kladené na tuto skupinu
shledavame zadoucim podporovat moznosti profesniho rozvoje prostiednictvim raznych
forem vyuzivanych vramci celozivotniho vzdélavani. Pozornost vénujeme hlavné
supervizi jako metod¢ podpory socialnich pracovnikl a jejimu riznorodému vyuziti, ale i

moznym limitim vzhledem k oblasti poskytovatelti socialni prace.

3.1 Celozivotni vzdélavani v socialni praci

Zijeme ve 21. stoleti, v dob& globalizace a neustale se ménicich podminek, které
nuti jedince k neustalé adaptaci, k niz mu ma pomahat prostor k celozivotnimu vzdélavani.
Vzdélavani mé podpofit jedince ve zvladani narokl osobniho 1 pracovniho Zivota.

»CeloZivotni uceni spojuje individudlni i spolecensky rozvoj ve vsech smérech
a prostredcich ve formalizovaném ramci, tedy ve Skolnich institucich, v zarizenich odborné
pripravy, tercidrnim vzdélavani, vzdelavani dospélych, v prostiedi neformdlnim, tzn. doma,
V zaméstnani a v jinych spolecenskych celcich.” (OECD, 2000) Profesni rozvoj do jisté
miry vychazi z idealu celozivotniho vzdélavani, které je realizovano prostiednictvim téchto
forem uceni:

. formalniho vzd€lavani, které je organizovano v rtznych institucich,

jehoz rozsah je vymezen legislativng;

. neformalniho vzdélavani realizovaného mimo formalni (Skolsky)
vzdélavaci systém (probiha napf. v ramci odbornych vzdélavacich kurzd, Skoleni,
volnocCasovych aktivit), nevede tedy k ziskani oficidlniho dokladu o dosazeném
vzdélani;

o informalniho vzdélavani, ke kterému dochazi nezamérné v prub&hu
kazdodennich aktivit, které jsou ¢asto nezamérné a neohrani¢ené (neni pfesné uréen
¢as ani cil danych Cinnosti). Mezi tyto ¢innosti mizeme zatadit napt. ¢teni novin,
sledovani televize atd.

Idea celozivotniho vzdé€lavani prostupuje vsechny oblasti lidského zivota,
mysSlenka neni nova, ale zvySuje se snaha ji opét aktivné realizovat a to nejenom kvl

zvySovani kvalifikace spojené se zaméstndnim, ale i prostorem pro seberealizaci

daného c¢loveka ve svém volném cCase. (Benes, 2014, s. 36)
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Celozivotni uceni Ize ¢lenit do dvou zakladnich etap, znichz pocatecni
charakterizujeme formalnim vzdélavanim v ramci vzdélavaci soustavy (primarni, nizsi
a vyssi sekundarni, terciarni), kde se také mohou prolinat vSechny vyse zminéné formy
uceni. (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 10)

Pro ucely této prace se zamétujeme vice na druhou etapu, tj. dal$i vzdélavani,
které se dle tohoto rozdéleni realizuje az po prvnim vstupu vzdélavaného jedince na trh
prace. Dalsi vzdélavani mize byt zacileno na Siroké spektrum dovednosti, schopnosti,
védomosti apod., a proto ho lze délit na obCanské, zamétujici se na védomi prav
a povinnosti osob v jednotlivych rolich vyplyvajicich ze zivota ve spole¢nosti s cilem
vytvotit predpoklady pro kultivaci ¢loveéka jako obcana, ktery se musi vyrovnavat
S ménicimi podminkami (politické, ekonomické); zajmové vzdelavani vytvatejici
prostor pro kultivaci ¢loveka prostiednictvim individudlnich z4jmt a seberealizace ve
volném cCase a nakonec pro nas v této praci nejdulezitéjsi — profesni vzdélavani.
(Veteska, Tureckiova, 2008, str. 11)

Nékdy vyuzivame pojmu dalsi profesni vzdélavani. Oznacujeme tim vSechny formy
profesniho i odborného vzdélavani, kterym prochdzi osoba v pritbéhu aktivniho pracovniho
Zivota a to jak pfi odborném vzdélavani tak pripravé na povolani ve skolském systému.
Profesnim vzdélavanim zaméifujeme pozornost na udrzeni zaméstnanosti prostfednictvim
zvySovani efektivity a vykonnosti organizace jako celku. (Veteska, Tureckiova, 2008,
s. 13) Témata tohoto typu vzdélavani se obvykle tykaji situaci a vykont, se kterymi
zaméstnanci bojuji a Kjejichz zvladani si potfebuji rozsitit profesni kompetence.
Nemluvime pouze o osvojeni informaci, ale 1 o rozvoj osobnich charakteristik, které vedou
k zadoucimu pracovnimu chovani vzhledem ke klientim, kolegim a dal$im lidem, s nimiz
navazuji kontakt. Nabyvani novych kompetenci v organizacich patii do tzv. systému fizeni
lidskych zdrojti, ktery sdruzuje rizné personalni procesy do celku, jehoZ integrativnim
prvkem je soustava kompetenci a to zejména profesnich.

Profesni kompetence jsou rozliSovany Tureckiovou (2008, s. 36) z hlediska Ctyt
sloZzek na odborné (technické), které se poji se znalosti pracovnich postupli a procesu,
v dovednosti analyzovat problémy a hledat funk¢éni feSeni; metodické (koncepcni)
oznacujici schopnost efektivné osvojovat nové metody prace, rozliSovat priority, planovat
a rozhodovat; socialni uplatiiujici se v mezilidské komunikaci s cilem rozvijet vztahy
S ostatnimi Cleny v organizaci; osobni, k niz patii schopnost reflexe, sebehodnoceni,

sebepiijeti, samostatnost, zodpovédnost apod.
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Pro organizace riizného poslani je fizeni lidskych zdroji jednou z nejdilezitéjsich
soucasti managementu, kli¢ovou pro tspéch podnikii viibec, a proto je soucasti i standarda

kvality socialnich sluzeb, pfestoze v organizacich socialni oblasti ma sva specifika.

3.2 Rizeni lidskych zdrojt v socidlni oblasti

V socialni oblasti je charakteristické poskytovani sluzeb v riiznorodé struktuie
organizaci s odliSnou pravni subjektivitou, jak uz zminujeme V piedchozich kapitolach.
Vzhledem k tomu, ze nékteré organizace jsou vice ¢i méné podfizené jiné instituci, je tim
ovlivnén i vykon fizeni lidskych zdroji. Vliv ma i zplsob vzniku organizace, zda je
zfizena ,,zhora® ¢i vznikne z iniciativy pratel ¢i kolegu (¢asté u NNO).

Pro NNO je typické, Ze az po prvnich rocich existence nariistd potieba
standardizované personalni struktury a fizeni. Dalsi specifikum vychazi z povahy
poskytovani socialnich sluzeb — cile a poslani organizaci, nemoznost kvantifikovat vykony
socialnich pracovnikl ¢i sledovat produktivitu prace. Z hlediska odménovani socialnich
pracovnikil je velmi mald vazba mezi vy§i odmén a kvalitou vykont. Rizeni lidskych
zdroju v socidlni oblasti shledavame slozitym, protoze ,,na jedné strané by nepriméreny
tlak na jakkoli definovany zisk mohl vést k potlaceni humanity a interaktivniho povahy
socidlnich sluzeb; na druhé strané je efektivita nezanedbatelnym meéritkem potrebnosti
sluzby*. Rizeni lidskych zdroji zahrnuje velké mnozstvi &innosti jako je planovéni
lidskych zdroji; tvorba stavu zaméstnancl; vycvik, vychova a rozvoj; posuzovani
a hodnoceni vykonu; stimulaci, mzdové ocenéni a odmény; ochranu pfi praci a podminky
préce; informacni systém; vnitropodnikovou komunikaci. (Matousek, 2003, s. 339)

Na toto vSechno maji vliv faktory jako cile a poslani organizace, materidlné
technické (kapacita, prostory...) 1 financni zdzemi organizace, a tak se toto vSe musime
zohlednovat pfi analyze rozvoje lidskych zdroji v socialni oblasti.

V socialni oblasti ma tizeni lidskych zdroju specifické rysy, protoze ¢im vétsi zasah
statu (finanénimi prostiedky apod.), tim je pevnéji stanoven systém pracovnich mist
a narokli na né¢j kladenych, coz se mlze projevovat v menSim mnozstvi zaméestnanct, nez
kterych je tieba, aby mohli pruzné reagovat na stale se ménici podminky. Na druhé strané
NNO maji vyhodu ve volnosti pfi vytvafeni pracovnich tymi, ale systém jejich
financovani je nejisty, vzhledem k ziskdvani prosttedkl z ,,projekti®, coz v§ak znamena,
Zze na zacatku roku pracovnici pracuji bez mzdy, dokud nejsou projektové zadosti

vyhodnoceny. (Matousek, 2003, s. 345)
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I ptes vSechna specifika je mozné nékteré manazerské nastroje vyuzivat i u socidlni
prace a to zejména pii fizeni rozvoje osobnosti pracovnika, coz je naplni i jednoho

Z klicovych standarda kvality tzv. personalniho standardu kvality poskytovatele.

3.3 Rozvoj osobnosti pracovnika

Promyslenym nastrojem pii profesionalnim zdokonalovani socialnich pracovniki je
pravé proces rozvoje osobnosti pracovnika, do kterého patifi podle Matouska (2003) tii
zakladni nastroje:

¢ individudlni hodnoceni nadfizenym probihajici minimalné jednou za rok;

e fizeni kariér, ¢imZz se mysli oteviené¢ moznosti kariérniho postupu
pracovnika v organizaci;

e neustalé Skoleni zaméstnancii, které vychéazi ze stile se ménicich podminek
oboru prace a tim i diraz na osvojovani novych metod apod. Timto
nastrojem lze plnit jak cil rozvoje osobnosti zaméstnance, tak i rozvoj
organizace jako celku.

Zasadou pro efektivni vzdélavani pracovnikl v socialni oblasti je soulad cilti vSech
aktérti — klientil, poskytovatelll i zaméstnancti, coz zajistuje vytvoieni vzdélavaciho planu
organizace 1 individualnich plana pracovnikii.

Vzdélavaci plan organizace vychazi z analyzy potfeb uZzivatell i zamé&stnanch
(promitajicich se do jejich planu osobniho rozvoje) s ptihlédnutim k cilim, poslani
I strategii organizace.

Individualni hodnoceni povazujeme za diilezity nastroj, kterému obvykle predchazi
plan osobniho rozvoje, jezZ si socialni pracovnik vytvafi na kalendaini rok. Diky tomu lze
propojit zajmy zaméstnavatele, ktery se snazi o vysokou miru profesionalizace
zaméstnanct, kteti na druhé strané vnimaji moznost svého rozvoje za motivacni prvek.
(Camsky, 2011, s. 188) Minimalni délka daldiho vzdé&lavani socialnich pracovnikd
v rozsahu 24 hodin je dand zdkonem, ale zamé&stnavatel¢ mohou nabidnout i navySeni.
Sestaveni planti a jejich plnéni a nasledné zhodnoceni je jednim z ukazatela kvality.

V osobnich planech rozvoje jsou vzdy nastinéna témata i konkrétni vzdélavaci
akce, jichz se bude pracovnik béhem roku ucastnit (i s daty apod.). Vzdélavani probiha
riznymi metodami, které muzeme délit dle Muzika (1999) na teoretické (pfednaska,
cviceni, seminaf, trénink, workshop), teoreticko-praktické (diskusni, moderacni,
problémové, programové apod.) a praktické (instruktdz, stdz, kouCovéani, mentoring,

tutoring apod.).
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Existuji rizné moznosti rozvoje socialnich pracovniki, které je mozné vyuzivat, ale
jednou ze zékladnich, vzhledem ke specifikim prace, je podpora od nezavislého

kvalifikovaného pracovnika, coz je i soucasti kritéria standardu 10.

3.4 Podpora nezavislého kvalifikovaného odbornika

Socialni pracovnici Casto pracuji s riznymi klienty, empaticky poskytuji podporu
pii vyrovnavani se s krizovymi Zivotnimi situacemi, coZ je spojeno s vysokou psychickou
naroc¢nosti. Pii dlouhodobé interakci s klienty hrozi pracovnikiim syndrom vyhoteni a
s nim spojené odchody ze socialni oblasti (napt. vysoka fluktuace zaméstnancti v NZDM).
Pro prevenci syndromu vyhoteni je klicova podpora zaméstnancii od nékoho nezavislého
(osoby mimo pracovnépravni, pratelsky ¢i piibuzensky vztah vzhledem k zaméstnavateli).
Tento odbornik by mél byt schopen formalné¢ prokazat svoji kvalifikaci a pracovat
s jednotlivci, tymy i skupinami a poskytovat jim podporu.

Podporou jako odbornou ¢innosti pomahame zaméstnanciim udrzet nebo zvysit
kvalitu prace, rozvijet profesionalni dovednosti, nahlizet na vlastni praci souvisejici
s dalsim vzdélavanim a profesnim rozvojem zaméstnance. Naplii podpory zavisi na
zakazce objednatele, potfebach zaméstnavatele, zaméstnance 1 klientd. Existuji formy
podpory jako skupinovd, tymova nebo individudlni rozvojova supervize a nejenom s ni
souvisejici tzv. piipadova prace, konzultace, seminaie k ovéfeni kvality... Uginnost
podpory zavisi na plnéni pfedem nastavenych kritérii (napft. jak to bude ve sluzbé vypadat,
kdyz bude podpora kvalitni, co je cilem), pro které je klicové, aby byly nastaveny
vzhledem Kk potiebam vSech aktéru, tzv. ,,$ité na miru“. (Havrdova in MPSV, 2007, s. 152)

Dtlezitost podpory socidlnich pracovnikii vychazi z naro¢nosti vykonavané prace,
kde plni rozmanité az konfliktni role, coz plyne i z politiky instituce, v niz pracuji.
Nedostatecna autonomie, prostor moci rozhodovat spole¢né se zaméstnavatelem o novych
smérnicich nebo systému vlastniho rozvoje, svazanost vyhlasSkami, metodikami, zvySujici
se pocet klientl s chronickymi problémy, jeZ potiebuji tvotivy pfistup, ktery vSak nemusi
byt v souladu s praxi na pracovisti ¢i potize s hodnocenim vlastni prace (Maroon, 2012,
S. 68)

Vykon profese socialniho pracovnika, stejné¢ jako dal§i profese zatazené mezi
tzv. pomahajici, fadime mezi psychicky naro¢né. Z mnoha diivodii vénujeme zvysSenou
pozornost moznostem rozvoje znamenajicim pifinos pro vSechny — zaméstnavatele,
zamestnance, klienty a ve svych disledcich 1 pro spolec¢nost. Jednou z efektivnich forem

podpory zmifiujeme Supervizi.
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3.5 Supervize

Vyznam pojmu supervize se v prib¢hu historie proménoval a dnes ho sklonujeme
témer ve vSech padech. Supervizi vyuzivaji riznorodd zafizeni pro své zaméstnance jako
podporu jejich rozvoje. Vnimani této metody a jeji naplné proslo vyvojem.

Samotné slovo odvozujeme z angl. supervision, vzniklo ze spojeni latinskych slov
super — nad a videre — hledét, =zirat. Pavodné supervize znamenala dohled
povereného/zkuseného pracovnika na druhého. (Havrdova, Hajny, 2008, s. 17) Ve
slovniku socialni prace (2008) najdeme supervizi jako kvalifikovany dohled nad kvalitou
¢innosti pracovnikt (dobrovolnikd i profesionaltl). Supervize ¢asto oznaCujeme za
,,celozivotni formu uceni, zamérenou na rozvoj profesionalnich dovednosti a kompetenci
supervidovanych, pri niz je kladen diiraz na aktivaci jejich vlastniho potencialu
V bezpecném a tvorivém prostredi. (Matousek, 2003, s. 349) Muzeme ji definovat mimo
jiné i jako komplex procesi, vztaht, rovin, metod, zaméru, ve kterém je odpovédnost
a participace na supervizi rozdélena mezi vSechny aktéry, coz predstavuje velmi aktivni
formu uceni.

Klicovym pojmem pro supervizi je reflexe, kterd se stdva supervizi ve chvili, kdy se
tykd pracovniho kontextu a procesu, s cilem poznat, pochopit, a tim zlepSit pfistup ke
klientim, kolegiim, ¢i zpusobim prace. (Havrdov4, Hajny, 2008, s. 21). Supervize je
jednou z nejefektivnéjsich metod profesionalniho rustu pracovnikd, pii kterém vyuziva dva
modely uceni. Pro nastinéni problematiky popsaly F. Inskippova s B. Proctorovou (IN
Havrdova, Hajny, 2008, s. 25) cyklus pohybu supervidovaného zneuvédomované
nevédomosti (nevi, Ze nevi a neumi) pres stddium uvédomované nevédomosti (vi, Ze nevi
aneumi) k uvédomované znalosti/kompetenci (za pomoci védomého usili zvladd novou
dovednost) az k cilové neuvédomované kompetenci, kdy je schopen flexibiln¢ vyuzivat
nabité¢ dovednosti popf. je menit v zavislosti na novych podminkach. Pro profesni rozvoj
pracovnika je prichod témito stadii klicovy, aby bylo mozné dosahovat kyzenych cila
napft. zlepsit schopnost supervidovaného G¢inn¢ pomahat lidem. (Hess in Hawkins, Shohet,
2004)

Cila dlouhodobych 1 kratkodobych mtZeme dosahnout prostfednictvim riznych
druhti supervize, jejichz vyuziti planuje odbornik - supervizor. Jednou z dilezitych
vlastnosti supervizora je vnimani skupiny, odhaleni jejich potfeb a na zéklad¢ toho zvolit

vhodnou variantu. Na zakladé funkci supervize mizeme volit rizné druhy.
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3.5.1 Druhy a funkce supervize

Mozna déleni supervize podle (Havrdova, Hajny, 2008, s. 47):

e autority, kterd supervizi provadi, tj. zda supervizi poskytuje osoba, ktera
neni soucasti organizace (externi supervize) nebo je supervizorem piimo
zaméstnanec organizace (interni supervize);

e zameéfeni supervize na piipadovou, poradenskou nebo programovou;

e Cetnosti setkavani na pravidelnou, pfilezitostnou a krizovou,

e funkce supervize na administrativni, vyukovou a podpurnou;

e poctu a specifik ucastnikii na individudlni, skupinovou a tymovou.

Obecny ucel supervize jako profesiondlni aktivity smétujici ke zlepSeni ¢i udrzeni
kvality sluzby se prolind ve vSech zminénych druzich supervize a to vzhledem k jejim
funkcim. Administrativni funkce je spojena s piimou odpovédnosti za kvalitu vykonané
prace pracovnikem tzn. ucelem je usméméni pracovnika, aby plnil své povinnosti
v souladu s pravidly organizace, nastavenou profesionalni praxi a se zavadénim novych
metodik (v socidlni oblasti napf. problematika standardi kvality). Pokud se supervize
zaméti na dosazeni administrativnich cilli, byva oznacena jako programova ¢i supervize
organizace. Vzdélavaci funkce se vénuje konkrétnimu problému ¢i situaci, se kterymi
pfichazi supervizant, a tim zlepSuje odborné kompetence pracovnika pfti praci s klientem
(pt. ptfipadovd supervize). Podplirnd funkce je spojend s empatickym provazenim
supervizanta pfi prozivani a vnimani situaci v jeho profesnim Zivoté. Autofi shledavaji ticel
jako podporu hodnoty prace ¢lovéka a povzbudit ho k pfekonavani piekazek a hledani
novych cest feSeni. (Havrdova, Hajny, 2008, s. 47 — 53)

Jednotlivé funkce supervize nemutze oddélit a prolinaji se vSemi druhy supervize,
dalezit¢ vsSak je, kdy jaky aspekt pouzijeme. Dulezitou roli v celém procesu hraje
supervizor — osoba s odbornym vzdélanim, ktera provazi supervidované spletitou cestou
profesniho Zivota. Cil supervize by mél byt uz pted jejim zahdjenim jasn¢ definovan a
zavazn¢ uren. (Matousek, 2003, s. 354)

Vliv na fungovani supervize ma 1 aspekt poctu ucastnikli a jejich vzajemny vztah.
Z tohoto hlediska mtizeme rozd¢lit supervizi na individualni, skupinovou a tymovou.
Individualni supervize se Gc€astni pouze jeden supervidovany, s nimzZ supervizor vyjedna
napli schiizek v pfedem vymezeném case s cilem rozvoje jednotlivce. Rozvoj jednotlivca
na zaklad¢ interakce ve skupin€ je naplni skupinové a tymové supervize. V obou piipadech

by se pocet osob ve skupiné¢ mél pohybovat od 3 do 12 osob. Tymova supervize se lisi od
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skupinové v tom, ze vSichni supervidovani sdileji spolecné pracovisté jedné organizace
(jsou vii¢i sobé v pracovnim vztahu). Naopak pti skupinové supervizi ¢leny poji pouze
stejny pracovni zdjem (pf. podobna struktura klientl, stejna pracovni oblast, studijni obor
apod.). (Havrdova, Hajny, 2008, s. 75)

DalSimi formami muze byt intervize (peer-supervision) neboli setkdni skupiny bez
profesiondlniho supervizora, kde je vytvoten prostor pro sdileni odpovédnosti za pracovni
¢innost a hledani alternativ moznych feSeni; nebo autovize jako proces sebereflexe
pracovnika. (Matousek, 2003, s. 357) Ktomu, aby mohlo byt dosazeno kyZzenych
vysledkd, je tfeba pravidelnost konani, pii kterych dochazi k navazani vztahu supervizora
a supervidovanych. Navozeni vztahu byva realizovano vétSinou az po 6 setkani stalé
skupiny ¢lent.

Utinnost supervize zavisi na frekvenci konani zavisejici na typu supervize. Pokud
organizace zavadi zmény, byva doporucovana frekvence superviznich setkani alespon
1xza 14 dni, ale v realit¢ poskytovateld sluzeb panuje rtiznorodost. Nékde supervizi
svolavaji 1 x za mésic na 1,5 — 3 hodiny nebo 1 x za 3 mésice na 6 hodin. (Havrdova in
MPSV, s. 160)

Supervize znamena jednu z forem podpory pracovniki, ktera je vyuzivana nejenom
v Ceské republice, ale i jinde ve svété. U nas je supervize kli¢ovou podporou socialnich
pracovniki, a proto je obsazena i jako jedno z kritérii ve standardu €. 10 a to pfi pojednani
o podpofe nezavislym odbornikem. Existuje samoziejmé vice variant a vyuZiti podpory,
ale supervize se jevi jako jedna z vyznamnych forem a to diky propojeni vSech jejich cilit

v souladu s pozadavky ziizovatele, poskytovatele, pracovnik a klientd.
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4 Vyzkumné Setieni

4.1 Cile a ukoly prace

Cil

Cilem diplomové prace je popsat moznosti profesniho rozvoje socidlnich

pracovnikiit v NZDM jako nastroje zvysSovani kvality poskytovani socidlnich sluzeb.

Ukoly prace

Z dtivodu dosaZeni cile prace a ovéteni hypotéz stanovujeme tyto ukoly prace:

1.

2
3
4.
5

Prostudovat relevantni odbornou literaturu.

Vybrat misto a vyzkumny soubor, na kterém budu Setfeni provadeét.
Sestavit dotaznik a jeho prostfednictvim provést vyzkumné Setieni.
Vyhodnotit vysledky a statisticky je zpracovat.

Stanovit piinos vysledki pro praxi.

Diléi cile Setfeni

1.

Zjistit, zda NZDM tvoii vzdélavaci plany organizace a z nich vychazejici
individualni plany dle doporucujiciho Standardu ¢. 10.

Zjistit, jaka je frekvence s jakou zaméstnanci navstévuji vzdélavaci akce
zaméten€ na rozvoj profesnich kompetenci.

Zjistit, jaké typy supervize jako nastroje profesniho rozvoje socidlni
pracovnici v NZDM navstévuji.

Zjistit, jaké faktory ovliviiuji moZnosti profesniho rozvoje socialnich
pracovniki v NZDM.

Zjistit, jak jsou socialni pracovnici v NZDM spokojeni s podporou

zamé&stnavatele v profesnim rozvoji.

-42 -



4.2 Hypotezy

Na zakladé teoretickych poznatkii z prostudované literatury a relevantnich

aktudlnich internetovych zdroji stanovujeme tyto hypotézy:

H1: NZDM tvoii individualni vzdélavaci plany jednotlivych socidlnich pracovnik.

H2: Socidlni pracovnici v NZDM jsou seznameni se vzd€lavacimi plany

organizace.

H3: Socialni pracovnici navstévuji vzdélavaci akce pouze v rozsahu 24 h nez déle.

H4: Socialni pracovnici vyuzivaji ¢astéji tymovou supervizi nez intervize v ramci

profesniho rozvoje.

H5: Socialni pracovnici jsou spokojeni s moznostmi profesniho rozvoje.

4.2.1 Konkrétni vychodiska pro stanoveni hypotéz

H1: NZDM tvorfi individudlni vzdélavaci plany jednotlivych socialnich
pracovnikii.

H2: Socidlni pracovnici v NZDM jsou seznameni se vzdélavacimi plany
organizace.

Tyto dvé hypotézy stanovujeme na zakladé pilotnich vyzkumt MPSV k zavadéni
standardim socidlnich sluzeb. Zdaraznujeme, ze ,,dobfe zpracovany program dal$iho
vzdélavani a profesniho rozvoje je fazen k zédkladnim kroktim vedoucim k dosazeni kvality
sluzby*“. Pro profesni rozvoj je vSak dulezité, aby pracovnici méli vytvoren individudlni
vzdélavaci plan, ktery koresponduje se vzdélavacimi plany celé organizace (idea ,,ucici se
organizace*).

H3: Socialni pracovnici navstévuji vzdélavaci akce pouze v rozsahu 24 h nez
déle.

Vzhledem k zakonem stanovené normé povinného vzdélavani socialnich
pracovnikii v rozsahu 24 hodin a financovani nestatniho neziskového sektoru, je

pravdépodobné, Ze fada pracovnikl se vzdélava pouze 24 hodin v roce.
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H4: Socidlni pracovnici vyuZivaji castéji tymovou supervizi neZ intervizi
vV ramci profesniho rozvoje.

Ke stanoveni této hypotézy vychazime z praxe socidlni prace, kdy zaméstnavatelé
upfednostnuji tymovou supervizi a to vzhledem k jejim cilim. Tymova supervize vedena
externim supervizorem vyuzivd prvkid prace se skupinou, ktera spolu dlouhodobé
spolupracuje na pracovisti, umoznuje projasnéni jednotlivych roli i piipadnych
nesrovnalosti. Podobné funguje 1 intervize, ale chybi zde aspekt externi supervize. V dobg,
kdy v socialnich sluzbach pracuje velké mnozstvi socidlnich pedagogu atd., by vSak bylo
mozné se zamyslet i nad alternativou pravé intervize jako pomocné metody rozvoje
socialnich pracovnik.

HS: Socialni pracovnici jsou spokojeni s moZnostmi profesniho rozvoje.

Uspé&snost Fizeni lidskych zdroji preduréuje kultura organizace, zejména tzv. ugici
se organizace charakteristickd podporou vzajemného trvalého uceni, efektivni vyménou
informaci, zaméstnavajici vzdélané pracovniky a rozviji flexibilné pracovni podminky
vzhledem ke spolecné sdilené¢ vizi. (Havrdova, 2008, s. 66) Pro Uspéch riiznych forem
uceni je tfeba, aby méli pracovnici moZznosti pro svij profesni rozvoj, zejména podporu

zam¢stnavatele a prostor pro seberealizaci.
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4.3 Metodologie a harmonogram vyzkumného Setreni

Pro vyzkumné Setfeni volime nepiimou metodu dotazovani prostiednictvim online
dotazniku (viz. Pfiloha). Dotaznik obsahuje dohromady 17 otazek (11 uzavienych z toho 5
otazek skalového typu, 4 polouzaviené, 2 oteviené). Otazky sestavujeme cilené tak, aby
byly uzaviené otazky doplnény i dalSimi typy otdzek, jelikoz nabidnuté alternativy by
nemusely poskytovat kazdému respondentovi dostatek moznosti pro vyjadreni.

Dotaznik zaméfujeme na tyto oblasti:

- anamnestické udaje (velikost sidla, kraj);

- Cetnost a moznosti profesniho rozvoje (vzdélavaci akce a supervize);

- spokojenost s podporou zaméstnavatele a mozné limity;

- Vvyuzivani individuélniho planu, vzdélavaciho planu organizace.

Data zpracovavame s ptihlédnutim k typu polozenych otazek.

Uzaviené otazky vyhodnocujeme dvojim zpisobem. Uzaviené otazky zjiStujici
pfitomnost/nepfitomnost daného jevu s pomoci procentudlniho vyhodnoceni, tj. kazda
polozka ma svoji hodnotu a nelze porovnavat, kterd je vyznamngjsi. V téchto ptipadech
vyuzivame tabulky Cetnosti (absolutni 1 relativni). Uzaviené otazky Skalového typu a jejich
dosazené hodnoty miZeme porovnavat mezi sebou na zéklad¢ aritmetického priiméru. Pro
kazdou poloZku vypocteme primér a na jeho podkladé poté sefadime jednotlivé polozky
podle frekvence vyznamnosti pfipisované respondenty.

Polouzaviené otdzky hodnotime podobné jako uzaviené otazky s piihlédnutim
k textové odpovédi, které promitame do interpretace dat.

Oteviené¢ otazky vyuzivame pro lepSi pochopeni problematiky a doplnéni
uzavienych otazek.

Vzhledem Kk cilové skupiné, kterou jsou socidlni pracovnici v NZDM, jsme se
rozhodli vyuZit online dotazniku, ktery mtize kazdy respondent vyplnit dle svych ¢asovych
moznosti téméf kdekoliv.

Od cervna 2015 probihal vybér literatury a jeji studium. Vyzkumné Setfeni
realizujeme od fijna 2015 do dubna 2016, coZ miiZeme rozd¢lit do nékolika etap:

Rijen — listopad 2015

e ShromaZzdéni kontaktlh na NZDM.
e Konstrukce dotazniku a realizace jeho internetové podoby.
e Piedvyzkum — ovéfeni srozumitelnosti dotazniku (cca 10 socialnich

pracovnikil).
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Prosinec 2015 —inor 2016
e Distribuce dotazniku prostfednictvim e-mailu socialnich pracovnikiim
NZDM.
e Mailova komunikace se zajemci z fad NZDM o vysledky Setfeni.
Unor — duben 2016
e Vyhodnocovani vysledki a diskuze nad nimi.
e Vypracovani empirické ¢asti diplomové prace.

Vyzkumné Setfeni provadime v celé Ceské republice prostiednictvim rozeslaného
dotazniku do vSech registrovanych NZDM. Kontakty ziskavame z internetového registru
MPSV. Oslovena NZDM Zaddme o moZnost rozesldni dotazniku dal§im socialnim
pracovnikiim v organizaci a nabizime jim zaslani vysledkl tohoto prizkumu.

Do prizkumu se zapojilo 116 respondentti, bohuzel v§ak neexistuje statistika poctu
socialnich pracovnikd pracujicich v NZDM, a proto nemiizeme stanovit, zda je navratnost

dotazniku vzhledem k cilové skupiné adekvatni.
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4.4 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor zahrnuje 116 respondentl, ktefi jsou socialnimi pracovniky
v NZDM v Ceské republice. Registr MPSV eviduje 252 zafizeni jako poskytovateld
socialni sluzby nizkoprahového zatizeni pro déti a mladez. Pro zakladni predstavu uvadim

pocet NZDM v jednotlivych krajich.

Graf ¢. 1: Rozlozeni NZDM v krajich
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V Ceské republice tedy panuje nerovnomérné rozvrstveni sluzeb NZDM, kde na
prvnim misté se nachazi Moravskoslezsky a Ustecky kraj, coz ale nemélo tak velky vliv na
sbér dotazniki v oslovenych NZDM. Podrobny pomér poctu poskytovanych sluzeb
V jednotlivych krajich Ceské republiky vzhledem k navratnosti dotazniku zpracovavame do

prehledné tabulky v kapitole 4. 6.
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4.5 Vysledky a ovéreni hypotéz

Nésledujici interpretace vysledkli rozdélujeme podle oblasti, do kterych
rozfazujeme otazky v dotazniku a jez maji slouzit k ovéfeni hypotéz.

V prvni oblasti zminime anamnestické idaje o respondentech, od kterych se poté
dostaneme k samotnému tématu prace — analyze vzdélavani socialnich pracovniki a to
prostiednictvim oblasti jako je cetnost navstév vzdélavacich akci a riznych druhii
supervizi, motivy vybéru konkrétnich akci s pfihlédnutim k vyuzivani individuélnich plant
a vzdélavacich plant organizace i s jejich moznymi limity.

Pro ptedstavu o velikosti souboru a navratnosti dotaznikli uvedeme alespon kratké
shrnuti. Dohromady se vratilo vyplnénych 116 dotaznikii z oslovenych 252 zafizeni
NZDM. Odpovidali pouze zaméstnanci na pozici socidlnich pracovnikl, kterym byl

dotaznik urcen.

Graf ¢. 2 Pocet respondentli podle velikosti sidla NZDM
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Nejvice respondentd, tj. 72 pracuje v NZDM se sidlem nad 10 000 obyvatel, ostatni
sidla jiz byly rovnomérné zastoupeny. RozliSeni volime na zakladé geografického
roz€lenéni na vesnice, mésta a velkomésta. Velikost sidla totiz mize byt dilezitym
faktorem pro profesni rozvoj, at’ v negativnim nebo pozitivnim slova smyslu. DalSim

dilezitym udajem o respondentech je jejich rozdéleni v krajich.
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Tabulka ¢. 2 Pomér poskytovani socidlnich sluzeb vzhledem k nédvratnosti

dotazniki.
Kraj Pocet poskytovanych sluzeb | Ndvratnost dotaznikli
Hlavni mésto Praha 20 7
Jihocesky 19 5
Jihomoravsky 19 9
Karlovarsky 7 4
Kralovéhradecky 12 13
Liberecky 12 3
Moravskoslezsky 40 11
Olomoucky 14 5
Pardubicky 11 6
Plzensky 7 6
Stredocesky 22 15
Ustecky 41 15
Kraj VysocCina 15 10
Zlinsky 14 7
Celkem 252 116

Navratnost dotazniku tedy neni pfimo umeérna poctu poskytovatelli socialnich
sluzeb v jednotlivych krajich, ani neni patrnd pfima zéavislost. Vzhledem k tomu, ze
neexistuje statistika poctu socidlnich pracovnikli zaméstnanych v NZDM, nemulZeme

uspéch navratnosti plné€ ur€it ani srovnanim.

4.5.1 Cetnost a moznosti vzdélavani

V této oblasti soustfedime pozornost na moZznosti vzdélavani vzhledem k poctu
hodin, které maji zaméstnanci k dispozici. Vzdélavanim myslime moZnost Uc€asti na
vzdélavacich akcich (externich i internich). Vychazime z pfedpokladu, Ze zaméstnanci se
vétSinou vzdelavaji minimalné 24 hodin ro¢né, coz upravuje zakon. Otazkou vSak zistava,
zda tento pocet zahrnuje i hodiny supervize ¢i zaméstnavatelé vnimaji jako prioritu
vzdelavani svych zaméstnanct, a proto jim umoznuji vzdélavat se i nad tento minimalni
limit. DalSim dilezitym ukazatelem je 1 spokojenost socialnich pracovnikli s poctem hodin
vénovanych vzdélavani.

Z Setfeni plyne, Ze vétSina zaméstnancii ma moznost z pracovni doby vyuzit vice
nez 24 hodin pro vzdé€lavani, coz potvrdilo 61 respondentil (tj. 52 %). V rozmezi 16 - 24
hodin se pohybovalo 46 respondentti (tj. 40 %) a 24 — 32 hodin 42 respondentt (tj. 36 %).
Variantu 32 — 40 hodin ro¢né zvolili 4 respondenti (tj. 3 %) Piekvapivé byly odpovédi 3

respondentt, ktefi uvedli moznosti vzde€lavani pouze mezi 8 — 16 hodinami za rok.
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Vzhledem k tomu, ze otazka byla polouzaviena, ve 21 piipadech (18 %) respondenti
vyuzili moznost odpovédi ,,jiné“. Ve 14 ptipadech zdlraznili, Ze spodni hranice vzdélavani
je 24 hodin, ale maximalni neni stanovena, popi. na 160 hodinach. Ve 3 odpovédich
zminili pouze 24 hodin a v jednom piipadé 64 hodin za rok. Na otazku neodpovédéli 3
respondenti, jelikoz citovali pouze zdkon nebo nekonkretizovali odpovéd’ napt. ,,zalezi na
projektu®. Pro prehlednost ptiddvame tabulku vyjadiujici pocet respondentli oznacujicich
konkrétni polozku (absolutni ¢etnost) 1 informaci o tom, jak velka cast z celkového poctu

hodnot pfipada na danou kategorii (relativni ¢etnost).

Tabulka &. 3 Cetnost vzdélavani podle poétu hodin

Pocet hodin za rok Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost (v %)
0-8 0 0

8 -16 3 3

16— 24 46 40

24— 32 42 36

32-40 4 3

Jiné > 24 15 13

Jiné <24h 3 2,5

Jiné nekonkrétni 3 2,5

V navazujici oteviené otdzce se jiz ptame konkrétné, kolik hodin by pro né bylo
pfijatelné. Odpovédi bylo mnoho, a proto uvadime pouze nékteré a ostatni shrnujeme.
V odpovédich se ukéazalo, Ze 11 osob je spokojeno s 24 hodinami vzdélavani za rok. Ve
trech pfipadech by byly spokojeni s méné hodinami na vzdélavani a v péti ptipadech by
pfivitaly naopak mezi 50 — 120 hodinami. Jeden respondent zdiraznil 1 vliv nabidky
vzdélavacich agentur, kdy nékdy neni schopen najit vhodné vyuZiti ani pro 24 hodin a dalsi
rok je tomu pravé naopak. Casto se objevovalo tvrzeni, Ze zalezi na tom, zda jestd
dokoncuji vysokoskolské vzdélavani, protoze v tom piipadé oceni vice hodin, coz muze
vychézet ztoho, jak zaméstnavatelé podporuji socialni pracovniky v doplnéni urcitého
stupn€ vzdélani a poskytuji k tomu vyhody (Cas ve skole je v ur¢ité mire ,,zapocitavan*
jako pracovni vytizeni apod.). Vzhledem k cilové skupiné asi neni prekvapivé, ze v jedné
z odpovédi zaznéla 1 potieba podpory zaméstnavatele v sebezkusenostnich vycvicich, které

jsou c¢asove¢ 1 financné narocné.
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Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, ze vétSina NZDM nabizi moznost interniho
vzdélavani jiného nez supervize, coz potvrdilo 94 respondentti tj. 81 %. Pouze 18 tj. 15, 5
% odpovédélo negativné a 4 nevédéli (3, 5 %). Pro moznosti vzdélavani shledavame za
dulezité, kdo se podili na vybéru vzdélavacich aktivit. Vétsina respondentd 94, tj. 81 % si
voli zaméfeni vzdélavacich akci sama a poté konzultuje s vedenim, pouze ve 3 (3 %)
ptipadech maji absolutni svobodu ve volbé a v19 (15 %) naopak vedeni vybira
a konzultuje (pouze v jednom piipadé z téchto rozhoduje vedenti).

Dilezitym parametrem pro analyzu vzdélavacich moznosti jsou z velké c¢asti
kritéria pro vybér konkrétnich vzdélavacich akci. Pro vyzkum této tématiky vyuzivame
otazky skalového typu, kdy méli respondenti faktory jako forma vzdélavani (e-learning,
workshop...), ¢asova ndrocnost, misto konani, lektor (pf. organizujici subjekt) a téma

ohodnotit na Skdle 1 (pln¢ souhlasim) — 5 (zcela nesouhlasim). Pfi vyuziti aritmetického

cwwr

vvvvvv

1. Téma vzdélavaci akce (X = 1,12)

2. Misto konani vzdélavaci akce (X = 2, 04)

3. Casova naroénost vzdélavaci akce (x= 2, 08)

4. Lektor (organizujici subjekt) vzdélavaci akce (X = 2, 26)

5. Forma vzdélavani (x= 2, 65)
vzdélavaci akce. Tuto situaci potvrdil vyrok jednoho z respondentii k otazce zamétrené na
pocet hodin vzdélavani za rok. Respondent uvedl: ,,snaZzime se dodrZet povinné hodiny ze
zakona, tj. 24, skoleni vybirdme podle cenové a mistni dostupnosti, vzhledem
k jednoro¢nimu dota¢nimu financovani nemame stanoveny rocni limit pfispévku na
pracovnika - pokud nejsou penize, Skoleni si plati zaméstnanci ze svého, nebo vyuZivaji ty,

které jsou zdarma.* V realit€ sociadlni prace povazujeme tyto faktory vyznamnymi.

4.5.2 Cetnost a moZnosti supervize

V oblasti profesniho rozvoje je dulezité vedle navstév vzdélavacich akci
i supervize, jak dokézal vyzkum. Zadny z respondentii neuvedl, Ze by supervize v zafizeni
neprobihala vibec. Vzhledem k dilezitosti metody supervize jako nastroje profesniho
rozvoje, znazornujeme v tabulce €. 4 odpovédi respondentti umisténych na skaldch od

1 (pIn¢€ souhlasim) do 5 (zcela nesouhlasim) pfi zodpovidani preferenci jednotlivych typi
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supervize. Respondenti méli pfimo v dotazniku napséno, co konkrétnim typem supervize

myslime, aby nedoslo ke zkresleni vysledk.

Tabulka ¢. 4 Preference typtl supervize (v %)

Typ supervize 1 2 3 4 5

Individualni 16,4 | 34,5|34,5| 8,6| 6,0
Skupinova 1,7| 7,8|155|58,6 (16,4
Tymova 67,2124,1| 6,0 2,6 0
Intervize 11,2131,0(37,9|19,0| 0,9
Zadna 3,4 2,6| 6,0(11,2|76,7

Pro moznost sefazeni jednotlivych typi supervize podle preferenci respondentl

zaznamenavame preferenci urcitého typu supervize.

v

w7

Tabulka €. 5 Aritmeticky pramér preference typt supervize

Typ supervize X Potadi
Individualni 2,53 2.
Skupinova 3,80 4,
Tymova 1,44 1.
Intervize 2,67 3.
Z4dna 4,55 5.

Tuto problematiku mapujeme 1 otazkou €. 11 a to vjaké Cetnosti se konaji

jednotlivé druhy v jejich NZDM, abychom ov¢ftili, jak se shoduji preference socialnich

pracovniku s realitou v zatizeni.
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Tabulka & 6 Cetnost jednotlivych druhil supervize v NZDM podle poétu

respondentt
Typ supervize Pravidelné Nepravidelné
1 x mésicné 1 x za 2 mésice Obcas Nikdy
Individudlni | 3 14 73 26
Skupinova 11 27 27 51
Tymova 28 68 18 2
Intervize 62 5 29 20

Z tabulky vidime, Ze z hlediska Cetnosti jsou nejcastéji vyuzivany intervize,
pfestoze jejich preference ve vyzkumu mezi socidlnimi pracovniky nevyplynula.
Individualni supervize, ktera se objevila jako preferovana mezi socialnimi pracovniky, se
vyuziva velmi sporadicky. Na tuto oblast se dale zaméfuje spokojenost socidlnich

pracovnikl s podporou svého zamé&stnavatele v oblasti profesniho rozvoje a jeho limitu.

4.5.3 Spokojenost s podporou zaméstnavatele a mozné limity v profesnim rozvoji

V oblasti tykajici se spokojenosti s podporou zaméstnavatele, se zabyvame
profesnim rozvojem jako celkem, tj. vzdéldvanim 1 supervizemi. K tomuto ucelu
vyuzivame Skalovou metodu. VétSina respondentii se vyjadiuje priznivé Kk otazce
spokojenosti s podporou zaméstnavatele a to zejména v umoznéni Gcasti na vzdélavaci akci
(pIln€ souhlasilo 79 respondentt, tj. 68 % a 26, tj. 22% spiSe souhlasilo a naopak pouze
1 zcela nesouhlasil) a realizaci supervizi (pln¢ souhlasilo 77 respondentt, tj. 66, 4 %
a pouze 3 zcela nesouhlasili). U realizace intervizi zaznamenavame mensi pokles, ale stale
je nadpolovi¢ni vétSina plné spokojend, tj. 60 respondentt (52, 6 %).

Pro uplnost respondenti na konci jesté zodpovidali, jak jsou celkové spokojeni
s reagovanim zaméstnavatele na jejich potfeby. Nadpolovi¢ni vétSina respondentti (65, tj.
56 %) zcela souhlasila s tvrzenim o spokojenosti, 30 (tj. 25, 9 %) zvolilo variantu spiSe
souhlasnou, 13 (tj. 11, 2 %) nevédélo, 6 (tj. 5, 2 %) spiSe nesouhlasilo a zbyli 2 (tj. 1, 7 %)
plné nesouhlasili.

Otazka ¢. 16 také potvrdila spokojenost s podporou zaméstnavatele ve vzdelavani,
protoze vramci limith profesniho rozvoje oznacilo 69 respondentd (59, 5%) zaporné
tvrzeni, Ze jim je branéno ve vzdélavani a spiSe nesouhlasilo 25 (21, 6 %). Za kli€ovy limit
vSak 64 respondentil (55, 2 %) povazuje nedostatek financi a dalSich 25 (21, 6 %) spise

souhlasi.
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Dalsi limity, na které jsme se respondentl tazali, se tykali spokojenosti s nabidkou
vzdélavacich akei, jejich dostupnosti z hlediska mista bydlist¢ a také zaneprazdnénost
socialnich pracovnikl. Tyto odpovédi vSak nebyly tak jednozna¢né (ani nadpoloviéni
vétSinou), a proto je uvadime podrobnéji nize v grafech spolu se zminénim nejvétSiho

limitu, kterym jsou finance NZDM.

Graf ¢. 3 Limity profesniho rozvoje socidlnich pracovnikii v NZDM
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Rozdily v téchto limitech nepovazujeme za tak vyrazné, uvadime je tedy pro
predstavu, co mohou vnimat socialni pracovnici jako sva omezeni v profesnim rozvoji.
Zajimava je 1 nerozhodnost socidlnich pracovnikil pii oznaceni, zda je limitem i nedostatek
vzdélavacich akei ¢i mnozstvi tkoli, které musi kazdodenné plnit.

Jednim z limitd vniméme 1 situaci, kdy se do moznosti 24 hodinového vzdélavani
pocitaji 1 supervize, a tedy zbyva kratsi Cas pro jiné formy vzdélavani. Tuto praxi potvrzuje

25 respondentt (tj. 21, 6 %).
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4.5.4 Individualni a vzdélavaci plany organizace

Pozitivné k profesnimu rozvoji socidlnich pracovnikii pfispivd 1 stanovovani
individualnich plant jednotlivych zaméstnanci, cemuz jsme se vice vénovali v kapitole
4.5. 1, kde ve vétsiné pripadi planuji profesni rozvoj sami zaméstnanci ve spolupraci
s vedenim. K pisemné zpracovanému individudlnimu planu se hlasilo 95 respondentt
(tj. 81,9 %), zbylych 20 (17, 2 %) se vyjadtilo zaporné a 1 neodpovedél.

V odpovédich na uzavienou otazku na pisemné zpracovany vzdélavaci plan
organizace vSak prevazuje zaporné stanovisko. Pro lepsi pochopeni respondenta
V poznamce pod touto otdzkou vice specifikujeme komplexni vzdélavaci plan organizace
jako ,,dokument, v némz je vzdélavaci plan na 3 - 5 let, kvalifikac¢ni struktura zaméstnancti
apod.*

Graf ¢. 4 Komplexni vzdélavaci plan organizace

HAno M Ne M Nevim

Ke komplexnimu planu vzdélavani organizace se tedy vyjadfilo negativné 55
respondentli, 34 kladné a 28 nevédélo, zda néco podobného v organizaci maji

Vypracovano.
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4.6 Vyhodnoceni hypotéz

Cilem diplomové prace je popsat moznosti profesniho rozvoje socidlnich
pracovniki v NZDM jako nastroje pro zvySovani kvality poskytovani socialnich sluzeb.

Cile bylo dosazeno prostfednictvim ovéteni hypotéz.

H1: NZDM tvori individualni vzdélavaci plany jednotlivych socialnich pracovnikii.

K této hypotéze klademe otazku €. 5, 7.

Deskriptivni charakter hypotézy vedl ke zjisténi, Ze individualni plany jednotlivych
pracovniki, které jsou doporucované pti zavadéni standardi kvality, jsou v NZDM hojné
vyuzivany. Toto tvrzeni potvrzujeme i vysledkem prizkumu, kde 95 (81, 9 %) respondentii
potvrdilo, Ze maji pisemné zpracovany individudlni plan.

Tato hypotéza se nadpolovi¢ni vétSinou potvrdila.

H2: Socialni pracovnici v NZDM jsou seznameni se vzdélavacimi plany organizace.

K této hypotéze vyuzivame otazku €. 6.

V oblasti vzdélavacich pland organizace byla vSak situace jind. Zaporné se
vyjadtilo k existenci pisemné zpracovanych vzdélavacich plani organizace 54 (47 %)
respondentli a 28 (24 %) nevédélo a pouze 34 (29 %) potvrzuje, ze védi o vzdélavacich
planech organizace. Lze tedy usuzovat, Ze socidlni pracovnici nejsou sezndmeni se
vzdélavacimi plany organizace, které piispivaji ke komplexnosti pojeti profesniho rozvoje
(z pohledu ideje ,,ucici se organizace®), alespon ne z hlediska standardu kvality.

Tato hypotéza se vSak nadpolovi¢ni vétSinou nepotvrdila.

H3: Socialni pracovnici casto navstévuji vzdélavaci akce pouze v rozsahu 24 h nez
déle.

Podkladem této hypotézy jsme analyzovali otazky €. 3,4 a 12.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanci ma moznost z pracovni doby vyuZit
vice nez 24 hodin pro vzdélavani, coz potvrdilo 61 respondenti (tj. 52 %). V rozmezi 16 -
24 hodin se pohybovalo 46 respondentti (tj. 40 %) a 24 — 32 hodin 42 respondentt (tj. 36
%). Variantu 32 — 40 hodin ro¢né zvolili 4 respondenti (tj. 3 %) Piekvapivé byly odpovédi
3 respondentd, kteti uvedli moznosti vzdélavani pouze mezi 8 — 16 hodinami za rok.

Tuto hypotéza se nepodaftilo nadpolovi¢ni vétSinou potvrdit.
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H4: Socialni pracovnici vyuzivaji casteji tymovou Supervizi nez intervize v ramci
profesniho rozvoje.

Pro ovéfovani této hypotézy jsme vyuzili otazky ¢. 10 a 11.

Socialni pracovnici vyuzivaji zhlediska cetnosti cCastéji intervizi, kterou
V nadpolovicni vétsing€ (62 respondentil) vyuzivaji minimalné 1 x mési¢né, zatimco cetnost
tymové supervize ve stejném intervalu je pouze zminéna u 28 respondentli. Markantné se
vsak 1i8i vysledky pii Cetnosti 1 x za 2 mésice, kdy se situace obraci a nadpolovicni vétSina
(68 respondentll) vyuziva tymovou supervize a pouze u 5 respondentd se objevuje v tomto
intervalu intervize.

Hypotézu se nepodatilo potvrdit nadpolovi¢ni vétSinou.

H5: Socialni pracovnici jsou spokojeni s moznostmi profesniho rozvoje.

Pro popséni této problematiky vyuzivame otdzky ¢. 8, 9, 13, 14 a 15.

Respondenti se kladné stavéli k moznostem profesniho rozvoje zejména k podpoie
od zaméstnavatele. Nadpolovi¢ni vétSina respondentd (56 %) pln€ a 25, 9 % spise
souhlasila s tvrzenim, ze zaméstnavatel pruzné reaguje na jejich potieby v profesnim
rozvoji a velmi podobné se ohrazovala proti vyroku, ze limitem jejich profesniho rozvoje
je nedostatek podpory ze strany zaméstnavatele. Co vSak oznacili jako limit, bylo
nedostatek financi NZDM pro profesni rozvoj, zaneprazdnénost a ncktefi 1 nedostatek
casové dotace pro navstévy vzdelavacich akcich.

Kladné se respondenti vyjadfovali k tomu, Ze maji dostatek prostoru pro podileni se
na planovani svého dalSiho rozvoje ve spolupraci se zaméstnavatelem (coz uvedlo 94 tj. 81
% respondentil).

Tato hypotéza se podafila s nadpolovi¢ni vétSinou respondentli potvrdit.
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4.7 Interpretace vyzkumného Setreni

V ramci vyzkumného Setieni oslovujeme vsechny NZDM registrované v rejstiiku
MPSV a za velky uspéch povazujeme 116 odpovédi. Zajem ze strany vedoucich NZDM o
vysledky Setfeni také vnimame jako ukazatel zajmu o standardy kvality a moznou inspiraci
ke zlepseni profesniho rozvoje zaméstnanct (nebo alespon kritickou reflexi).

Ve vyzkumném Setfeni nardzime na limity, které dotaznikova metoda klade.
Minimalizace téchto nedostatkti se snazime dosahnout prostiednictvim otazek skalového
typu, které oteviraji respondentiim prostor pro SirSi vyjadieni preferenci. Vzhledem k tomu,
ze v socidlnich sluzbach hraji dilezitou roli poskytovatelé 1 samotni zaméstnanci, otazky
sméfujeme nejenom k socidlnim pracovnikiim, ale 1 k bézné praxi v NZDM. Bohuzel se
nam jiz nepodafilo postihnout nahled zfizovatelti, ktefi maji také dulezitou roli pii
udrzovani kvality sluzeb.

Kli¢ové pro splnéni cile diplomové prace se jevila spokojenost socidlnich
pracovnikii s moznostmi profesniho rozvoje i1 jejich preference. Za velmi vyznamné
povazujeme, Ze nadpolovi¢ni vétSina respondentli projevila spokojenost a limity vidéla
spiSe ve financich NZDM, dojiZzdéni na vzdélavaci akce ¢i nékdy omezenou nabidkou
vzdé¢lavatel. VSichni z dotdzanych vSak povazovali pfinos vzdélavani dalezity pro osobni
1 pracovni Zivot. Pokud by si vSak mohli vybrat vzdélavaci akce, volili by vycviky
(terapeutické, sebepoznavaci apod.) nebo vzdélavaci akce uréené konkrétné pro NZDM
(informace jsou vice zamétfena na konkrétni specifickou cilovou skupinu a na vzdélavacich
akcich potkavaji i mnoho znamych z oboru). VétSina z dotazanych by pfivitala vice hodin
vénovanych vzdélavani, coz potvrzuje 1 otdzka na to, zda vybiraji vzdélavaci akce podle
jejich ¢asové narocnosti (86, tj. 67, 2 % respondenti urcilo toto kritérium jako dilezité).

Nemén¢ zajimavou a dulezitou oblasti profesniho rozvoje jsou supervize.
V metodickych materidlech je zminlujeme jako kliCcovy nastroj ke zvladani pracovniho
vytizeni 1 rozvoji osobnich i pracovnich kompetenci. Této oblasti v€nujeme nemalou
pozornost. Podle preferenci jednotlivych pracovniki se nam pfi vypoctu aritmetického
praméru podatilo sefadit vzestupné typy supervizi podle oblibenosti v pofadi 1. tymova, 2.
individudlni, 3. intervize. Podle dalsi otazky tykajici se jiz praxe (,,jak Casto navstévujete
tymovou, individudlni supervize a intervize?*‘) ukazujeme, ze nejcastéjsi je intervize, méne
Castd tymova supervize a nejméné se kond individualni supervize. Zde ukazujeme jeden
z limit v profesnim rozvoji, a to je snizend efektivnost tymové supervize, pokud se kona

pouze 1 x za 2 mésice. Napt. Havrdova (2008) uvadi, ze v supervizi je diilezité, aby doslo
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k navazani vztahu mezi ucastniky i supervizorem, a tak by mezera mezi sezenimi neméla
byt delsi nez mésic az 6 tydnd. Samoziejmé dale zalezi na tom, zda maji pracovnici i dalsi
moznosti reflexe jinymi metodami atd.

Jako nejvice problematickou oblast ukazujeme pisemn¢ zpracovaného vzdélavaciho
planu organizace, ze kterého by mély vychézet individudlni plany jednotlivych pracovnik.
Tyto dva plany povazujeme za klicové pro komplexnost systému profesniho rozvoje
socidlnich pracovniki. Sestavovani individudlnich planti pracovnikl je jiz béznou praxi
Vv NZDM, coz vyzkumem potvrzujeme. VétSina respondentli vSak zduraziluje, ze se
vzdélavacimi plany sezndmeni nejsou. V tomto piripadé se ukazuje dotaznikové Setfeni
jako nedostate¢né, protoze neni mozné doptani respondentd, co tuto situaci zpusobilo.
Vysvétleni muze existovat vice, napi. ze zafizeni plany maji, ale pracovnici s nimi nejsou
seznameni ¢i nevidi jejich vyznam nebo se jesté nesetkali s pojmenovani planu dle
standarda kvality; nebo plany v zafizeni pfimo vypracovany nemaji.

Tato diplomovéa prace popisuje moznosti profesniho rozvoje socidlnich pracovnikt
v NZDM jako néstroje zvySovani kvality poskytovani socidlnich sluzeb. Kazd4 z moznosti
muze byt pti urcitych podminkéch i limitem rozvoje socidlnich pracovnikii, a proto se
respondentll tdzeme ve vice otdzkdch blize na svoje preference i béZnou praxi.
Z dotazovani vyplynuly zajimavé postiehy, které by mohly byt pomocnikem pro rozvoj
kvality v NZDM, ale i namétem pro dalsi vyzkumna Setfeni kvalitativniho i kvantitativniho

charakteru.
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Diskuze

V diplomové praci se vénujeme aktudlnimu tématu s piihlédnutim k Ceské
legislativé a aplikaci manazerskych metod do sociadlni prace. Socialni prace ma své misto
ve spole¢nosti odpradavna, ale tak jako vSe, 1 ona se musi piizplisobovat potfebam
spolecnosti, i kdyz to neni jednoduché. Konkurenceschopnost, rozvoj lidskych zdroj,
kvalita sluzeb, zavadéni novych metod...ma své misto i v Socialni préci, coz zduraziuji
I standardy kvality. Pfestoze standardy existuji 9 let, stale nejsou ve vSech organizacich
plné€ akceptovany a v praxi vzdy vyuzity.

Z vysledkli vyzkumného Setfeni vyvozujeme, Ze zaméstnavatelé neseznamuji
socialni pracovniky s pisemné zpracovanymi vzdélavaci plany organizace, ze kterych by
koncepéné vychazely plany individualni. Pro oblast profesniho rozvoje jako dulezitym
shleddvame pravé klima organizaci, ve kterych jsou cile jednotliveli sladény s cili
koncepénimi, protoze i to je dulezitym piedpokladem pro podporu vSech osob
zaméstnanych na konkrétnim misté. Pokud pracovisté jako celek neuptednostituje profesni
rozvoj a ¢as jemu vénovany jako pfinos, s nejvétsi pravdépodobnosti tomu ani pisemné
zpracované plany, individudlni ¢i celé organizace, nepomohou. Piikladem mohou byt
supervize, kdy na jednom pracovisti jsou nepostradatelné a zaméstnanci je vnimaji jako
»Zakladni kdmen* profesniho rozvoje a na druhém jako ,,nutné zlo*, kterym ztraceji Cas.
Myslime si tedy, Ze 1 pracovis$té samo musi pocit'ovat potiebu dalSiho profesniho rozvoje,
protoze pokud tomu tak neni, sebelepsi metoda se nesetkd s Gspéchem. Toto ukazujeme
I ve vyzkumném Setfeni, ve kterém vyslo najevo, ze nékteti zaméstnanci jsou spokojeni i
s osmi hodinami vzdélavani a radéji by ¢as vénovali pfimé préaci, coz mize znamenat, Ze
pracovisté je ve fazi neuvédomované nevédomosti. Povazujeme 1 tuto situaci za odraz
praxe nékterych organizaci, které povazuji standardy kvality za néco zbytecného.

Oblast socidlni prace vnimame jako zajimavou pro rozvoj potencidlu
a profesionality osob v ni pracujici, coz bohuzel nemizeme dostate¢né zachytit pouze
Z dotaznikového Setieni. PfestoZe jsme zvolili fadu otdzek Skadlového typu, aby mohli
respondenti vyuzit §irsi plejadu odpovedi, stale by bylo zajimavé zachytit SirSi souvislosti,

ve kterych se hlavni aktéti pohybuji, a tedy maji vliv na jejich volbu.
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Zavér

Diplomovou praci zaméfujeme na analyzu profesniho socidlnich pracovnika
v NZDM v Ceské republice. Piestoze se NZDM a vyzkumim v této oblasti vénuje Ceska
asociace streetwork, ktera vytvofila i standardy kvality v NZDM, stale se objevuje dostatek
prostoru pro zlepSovani. Vzhledem k tomu, Ze sluzba NZDM je casto poskytovana
nestatnimi neziskovymi organizacemi, ma velky potencial pro praci s klienty, ale limity
mohou byt pravé finance, které ve velké mife ovliviluji moznosti dalSiho profesniho
rozvoje a tim 1 uplatiovani standardii kvality.

Praktickd c¢ast diplomové prace navazuje na teoretickou, vénovanou podrobnéji
uvodu do problematiky socidlni prace v kontextu socialni politiky a to se zaméfenim na
nové poskytovatele socialnich sluzeb, kterymi jsou NNO. Ze Siroké skaly sluzeb, jez
definuje ZSS, oznaCujeme za stézejni specifickou oblast prace s détmi a mladezi a to
v NZDM. Do vyzkumného Setfeni zapojujeme 116 socidlnich pracovniki z NZDM, ktefi
poskytli diilezité podklady pro popis moznosti profesniho rozvoje vzhledem k zavadéni
standardi kvality.

Pro profesni rozvoj jsou klicové dva dokumenty — individudlni vzdé€lavaci plan
aplan rozvoje organizace. Socialni pracovnici jsou zvykli pouzivat pro svij rozvoj
individudlniho pldnovani a to nejcastéji po konzultaci s nadfizenym, malokdo z nich vSak
vi o existenci plant rozvoje organizace, které by pti tom mély byt kli¢ové pro smétovani
organizace jako celku.

Termin profesni rozvoj je Siroky, vradmci této prace veénujeme pozornost
vzdélavacim akcim a supervizim. Podporou profesniho rozvoje miiZze byt cas, kterym pro
n¢j disponujeme. Pravé v dnesni postmoderni spolecnosti, kde klademe diiraz na neustalé
vzdelavani a dopliovani védomosti, dovednosti i schopnosti, je lhita 24 hodin dana
zakonem nedostatend. VétSina respondentll odpovédéla, Ze by piivitaly vice hodin, nékteti
az mezi 50 — 120 hodinami, v nichz by se zGCastnili riznych vzdélavacich akcich, a to
zamefenych na konkrétni metody prace v NZDM ¢i na dlouhodobé vycviky (terapeutickeé,
krizova intervence apod.). Tato investice do profesniho rozvoje mize znamenat podporu
pro zavadéni standardG kvality, pro néz jsou pracovnici konkrétnich zatizeni klicovi.
Velmi pozitivné hodnotime existenci supervize ve vSech NZDM, 1 kdyz jeji frekvence
vzhledem k o¢ividnym potiebam pracovniki neni tak Castd. Velmi inspirativni se jevi

vyuziti intervizi minimalné k podpoie, kde tymové supervize probihaji pouze sporadicky.
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Intervize je metoda supervize, ktera je pro NZDM ,,levna“ a pii tom mize skytat
potencial urcitého sdileni zkuSenosti, metod feseni apod. Ditvéra a spokojenost socialnich
pracovnikii se zaméstnavateli vytvari potencial pro vyuziti novych moznosti profesniho
rozvoje, jelikoz v piijemném klimatu ucici se organizace je mozné inovovat a zlepSovat
postupy apod. i pies mozné limity.

Kazdy faktor mizeme vnimat jako limit nebo prostfedek rozvoje, ale zalezi na tom,
jak s nimi v dané organizaci zachazime a jestli najdeme cestu k pfekonani. Socialni oblast
je pomérné slozitou z diivoda aktért, ktefi ji ovliviuji. Kazdy z nich vnima priority jinde,
atak se muze stat, ze cesta k jejich sladéni je trnita. Toto ukazujeme zejména v oblasti
neziskového sektoru, ktery ma velky potencidl zmény a aplikaci vysoce nastavenych
standardll na stran¢ jedné, na druhé vSak zapoli s byrokracii, neflexibilnim financovanim
a nékdy také nedliverou ze strany statnich instituci.

V diplomové praci popisujeme aktudlni stav moznosti profesniho rozvoje, at
pozitivné nebo negativné vnimanych. Tato oblast nabizi jest¢ mnoho prostoru pro badani
at vramci kvalitativnich nebo kvantitativnich vyzkumii s cilem roz§ifit moZnosti
profesniho rozvoje tak, aby bylo pruzné reagovano na potifeby vSech s udrZzenim
ptatelského klimatu v NZDM, ktery se poté podili na minimalizaci omezeni a naopak
podporuje prirozeny rast kazdého jedince.

Vyzkumny soubor 116 respondentii nebyl natolik velky, abychom vysledky mohli
zobecnit a oznacit za obecné platné. Vyuzit by jich vSak mohli vedouci pracovnici

v NZDM, ktefi se profesnim rozvojem zameéstnanct zabyvaji.
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Priloha

Dotaznik

Dobry den, jsem studentkou Filozofické fakulty Univerzity Karlovy navazujicim

Mgr. studiu Socidlni pedagogiky a rdda bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku,

ktery je podkladem pro moji diplomovou praci. Ve své diplomové praci se zabyvam

moznostmi rozvoje a vzdélavanim socidlnich pracovnikt nizkoprahovych zatizeni pro déti

a mladez (zaméfujicim se zejména na moznosti profesniho rozvoje jako prostoru pro

zvyseni kvality sluzeb). Dotaznik je anonymni. Odpoveédi Vam nejblizsi prosim zatrhnéte.

Ptedem velmi d€kuji za vyplnéni.

1)
a)
b)
c)
d)
2)
3)
a)
b)
c)
d)
e)
4)
5)
a)
b)
c)
6)

a)
b)
c)
7)
a)
b)
c)
d)
e)
8)
a)
b)
c)
d)

Kolik ma obyvatel ma sidlo, ve kterém se NZDM nachazi:
Do 5000 obyvatel

5001 — 10 000 obyvatel

10 001 — 100 000 obyvatel

100 001 a vice

V jakém Kraji se Vase NZDM nachazi:

Kolik hodin vzdélavani za rok mate standardné narok?

8 — 16 hodin

16 - 24 hodin

24 — 32 hodin

32 — 40 hodin

Jiné: prosim vypiste

Kolik hodin vzdélavani roéné by Vam vyhovovalo? (oteviena otazka)
Stanovujete si v ramci vasi organizace pisemny individualni vzdélavaci plan?
Ano

Ne

Jiné:

Mate k dispozici ve vasi organizaci komplexni vzdélavaci plan (dokument,

vV némz je vzdélavaci plan na 3 — 5 let, kvalifika¢ni struktura zaméstnancu
apod.)

Ano

Ne

Nevim

Kdo stanovuje, jakych vzdélavacich akcich se zucastnite:

J4 sdm/sama

J4 sdm/sama, ale poté konzultuji s vedenim

Vedeni navrhuje a konzultuje se mnou

Pouze vedeni

Jiné:

Podle ¢eho vybirate vzdélavaci aktivity? (prosim na Skale ohodnot’te)
Dle formy vzdé¢lavani (e-learning, prezen¢ni, kombinované...) 1 -2 -3 —
Casové dotace (jednodenni, dvoudenni, ....) 1-2-3
Misto konani (mésto, kraj,...) 1-2-3-
Lektor (popf. organizujici subjekt) 1-2-3
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€)
f)
9)

a)
b)
c)
d)

Tématu 1-2-3-4-5
Jiné (prosim vypiste):

Mate v organizaci jiné mozZnosti interniho vzdélavani (organizovaného piimo
vaSim NZDM, tedy uréeném pouze pro zaméstnance pr. krizova intervence
apod.) neZ je supervize:

Ano

Ne

Nevim

Supervize neméame

10) Jaké formy supervize upiednostiiujete, prosim ohodnot’te na $§kale 1 (plné

a)
b)
c)

d)

e)

souhlasim) — 5 (zcela nesouhlasim):

Individualni supervize 1-2-3-4-5
Skupinova supervize (s kolegy z jinych organizaci) 1-2-3-4-5
Tymova supervize (supervize vaseho pracovniho tymu vedena odbornikem)

1-2-3-4-5

Intervize (setkani skupiny vasSich kolegli z NZDM s nimiz sdilite odpovédnost za
pracovni ¢innost, kterd formalné miiZe nélezet jen jednomu z nich. Setkani se kona
bez supervizora) 1-2-3-4-5
Obesel/a bych se bez supervize v jakékoli formé. 1-2-3-4-5

11) Jaké formy supervize se konaji ve vaSem NZDM prosim urcete na Skale

(pravidelné — ob¢as tj. pouze narazové — nikdy)

a) Individualni supervize: pravidelné (1 x mési¢né - 1 x za 2 mésice) — obéas — nikdy
b) Skupinova supervize: pravidelné (1 x mésicné - 1 x za 2 mésice) — obcas — nikdy

¢) Tymova supervize:  pravidelné (1 x mé&si¢né - 1 x za 2 mésice) — ob¢as — nikdy

d) Intervize: pravidelné (1 x mésicné - 1 x za 2 mésice) — obCas — nikdy

12) Po¢itaji se Vam do zakonné povinnosti 24 hodinového vzdélavani i hodiny
supervize?

a) Ano

b) Ne

13) Jak jste spokojeni s podporou zaméstnavatele v mozZnostech Vaseho

a)
b)
c)
d)

vzdélavani (prosim ohodnot’te na §kale 1 (plné souhlasim) — 5 (zcela
nesouhlasim):

Umoznéni ucasti na vzdélavacich akcich, které si sami vyberete 1 -2 -3-4-5
Realizaci supervizi 1-2-3-4-5
Realizaci intervizi 1-2-3-4-5

Mate pocit, ze zaméstnavatel pruzné reaguje na VaSe potteby rozvoje:
1-2-3-4-5

14) Co povazujete za nejvétsi limity moZnosti Vaseho vzdélavani, ohodnot’te

a)
b)
c)
d)

prosim na §kale 1 (plné souhlasim) — 5 (zcela nesouhlasim)

Nedostatek financi NZDM 1-2-3-4-5
Nedostatek podpory ze strany zamé&stnavatele 1-2-3-4-5
Nedostatek pro Vas zajimavych kurzii 1-2-3-4-5
Nedostupnost nebo snizend dostupnost vzhledem k misté Va eho bydliste
-2-3-4-5

15) Co naopak povaZujete za hlavni pFinosy moZnosti Vzdelavan se (Kurzy,

seminare, workshopy)? (oteviend otazka)
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