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Anotace

Diplomova prace se zamétuje na problematiku dal§iho vzdélavani pracovnikii na odborech
socialnich véci méstskych tfadi v byvalém okrese Ceska Lipa. Konkrétné se zabyva tim, jaké
vzdélavaci potieby v této oblasti pracovnici maji. Teoretickd Cast prace je zaméiena na
terminologii. Vénuje se nejprve charakteristice byvalého okresu z pohledu socialni préce,
kterou pracovnici méstskych ufadii vykonavaji. Dale se vénuje dalSimu vzdélavani
pracovniki a analyze vzdélavacich potieb. Je zde popsan syndrom vyhofeni souvisejici se

supervizi, které je v této praci také malé ¢ast vénovana.

Prakticka ¢ast je zaméfena na miru potieby pracovnikd dale se vzdélavat. Cilem prace je
zjistit, které z dovednosti a znalosti jsou pro pracovniky nejpotiebnéjsi. V ramci vyzkumu
byla pouzita metoda dotazniku a pro dokresleni dat bylo vyuZito metody rozhovoru. Dil¢imi
cili je zjistit, jak spolu souvisi ochota pracovnikli dale se vzdélavat se syndromem vyhoteni,

¢i jak syndrom vyhoteni souvisi s Gcasti na supervizich.

Abstrakt

The diploma thesis is focused on the matter of continuing education of social department
workers in municipalities in former Ceska Lipa district. Specifically, it looks at what the
educational needs in this area, workers have. The theoretical part is focused on the
terminology. Firstly, it devotes to the characteristic of the former Ceska Lipa district from
the perspective of social work performed by the workers of municipalities. It also discusses
the continuing education of workers and training needs analysis. This part also describes the

burnout syndrome that is related to a supervision which is also a part of this thesis.

The practical part is focused on the social workers’ needs of continuing education. The
aim of the diploma thesis is to find out which of the skills and knowledge for workers are the
most needed. In the research, there was used the methodology of quantitative analysis via
halfstructured questionnaires and the following structured interviews in order to gain the
necessary qualitative data. The partial goals are to find out if the willingness of workers to
participate on continuing education has impact on the burnout syndrome, or how burnout

syndrome is related to participation in the supervision.



Klicova slova

Vzdélavaci potteby, vzdélavaci kurz, syndrom vyhoteni, odbor socialnich véci, Ceska Lipa.

Key words

Educational Needs, Educational Course, Burnout Syndrome, Department of Social Affairs,
Ceska Lipa.



T EOTEIICKA CAST e eee ettt e et e e e e et et e e e e e e e e e e ee e e e eeeeeeeee s e e eeeeeeeennnnnaaens 11

1 Charakteristika oblasti byvalého okresu Ceska Lipa z pohledu socialni prace na méstskych

UFAAECH ... 11
1.1 OKIESY V CeSKE TEPUDIICE .....v.vvveeeeeeeeiceses ettt sttt 11
1.2 OKIES CESKA LIPA...urruriiriciceceeieeseeeese e tes s tee st sae st senseneas 11

1.2.0 CVIKOV ..ot 12
1.2.2 CeSKA LIPA cvvvoveoeeceieevee et s st sananes 12
1.2.3 DOKSY ..ttt 13
L. 2.4 DUDA ... 14
1.2.5 KAMENICKY SENOV ...v.vuviieiceceieee ettt 14
1.2.6 IMIIIMIOM ...ttt ettt b et 14
L2 7 NOVY BOT ... 15
128 RAISKO ... 16
1.2.9 StraZ pod RalSKEIM .......ooiiiiiiiiicie s 16
1.2.10 ZAKUDPY oot 16
12,11 ZANAOV .ottt 16

2 Vzdélavani socidlnich pracovnikll.........ccooiiiiiiiiiiiii 17

2.1 PoZadavky na vykon dané profese...........c.ccuiviiiiiiiiiiiiiiii 18
2.1.1 Pozadavky dle zakona o socidlnich sluZbach ...........c.ccceeviiiiiinii 18
2.1.2 Osobni a profesni predpoklady/kompetence...........cocovvveviiiiiiniiniiiicic e 20

2.2 NAPIN PIACE ...t 22
2.2.1 Pracovnik OSPOD/ Referent socialn€ pravni ochrany ..........c.ccoovvvviiiiniciiinnnn, 22
2.2.2 Referent socidlnich SIUZED ..........ccooviiiiiiiiiiii 23
2.2.3 Socialni kurator/kurator pro déti @ mladez ...........ccocvviiiiiiiiici 23
2.2.4 Terénni SOCIAlnt pracovnik.........c.cooiiiiiiiiiiicii 24

2.3 Dalsi vzdélavani socialnich pracovnikill ........cccocoveiiiiiiiiiiii e 25

2.4 Dalsi vzdélavani socialnich pracovnikll v zahranii...........cccoiiiiiiiiiiici e 26
2.4.1 VelK& BITEANIC .....oeiviiiiici et 26
2.4.2 NEMECKO ..ottt 29

3 Analyza vZdElAvacich POLIED ........ceiiiiiiiiiii e 31

3.1 VZACIAVACT POLIEDY .uvviiiiiii it 31



3.2 Vlastni analyza vzd€lavacich potfeb...........cooiiiiiiiiiiiii e 32

3.3 Proces analyzy vzd&lavacich potieb ..........ccoooiiiiiiiiiii e 33
3.4 Metody analyzy vzd€lavacich potieb ... 35
3.5 Typy analyz vzdelavacich POtTeb .........cccocveiiiiiiiiiiii e 38

4 SYNArom VYROTENT......cccuiiiiiiiiiiii e 39
4.1 POMANAJICT PIOTESE. ... eeviiiiiiiieiieiie ittt 40
A o 4 4 1 ;1 U P TP RPN 41
4.3 DiagnostiCKE METOAY ....vviiiiiiiiiie ittt 42
4.4 Prevence a lECha.........coiiiiiiiiiiii 43
4. 4. 1 Supervize jako U€inna prevence syndromu vyhoteni ...........ccceevviiiiiiiniiiinnnnn, 44
EMPITICKA CAST..eiiivtiiiiiiii ittt e b e e e nbb e e e bb e e e be e e anees 47
5 VYZKUMNY PIODIEIM ..o 47
6 VYZKUMNE OtAZKY ....eoiiiiiiieiie ettt 48
T VYZKUMNY VZOTEK ..ottt ne e nnn e 49
8 VYZKUMNE MELOUY ....vviviiiiiietieieeiee ettt bbbt e e 50
8.1 DOtAZINTK ....viiiiiiiiiic 50
8.2 ROZNOVO ...ttt 51

9 Cil vyZKumMNENO SELIENT .....ccuviiiiiiii e 52
10 Vyhodnoceni VYZKUMU .........cooiiiiiiiiiii e 53
10.1 Vysledky z dotaznikOVERO SEtTENT ........covviviiiieiiiiiiic e 53
10.1.1 Pohlavi reSpondentil...........ccooviirieriiiiie e 53
10.1.2 VEK 1eSPONAENt .......veiiiiiiiieiieciiesee e 53
10.1.3 Misto vyKonu ZameEStNANT .........ccveeiiiiiieiiiiieciec s 54
10.1.4 VYKONAVANA PTOTESE ..oouvviiiiiiiiiiieie e 54
LO.1.5 VZACIANT ...t 55
10.1.6 Rok ukonceni nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani...........cccceeiviieiiiii e, 56
10.1.7 Dalsi vzdelavani dle ZAKONA .........c.ooeeiiiiiiieiiccceee e 57
10.1.8 Rozsah dal$iho VZAEIAVANT ...........ccoviiiiiiiii 57
10.1.9 Mira ochoty se dale VZAEIAVAL ..........ccccoveiiiiiiiiii 58
10.1.10 DOVEANOSEE ...t 58
10.1.11 ZNIOSHT .. 60
10.1.12 SUPEIVIZE ..ottt ettt ettt sttt s e bt et e e s e st e e beeneeabeebeaneenreas 61

10.1.13 UCASt NA SUPEIVIZI....vvvevereceececeeeeeeeseeseesesesses s sestessessessessese sttt ssnsenaenes 61



10.1.14 PTINOS SUPCIVIZE ...ttt 62

10.1.15 Syndrom VYROT@N......ccuiiiiiiiiiiiieiii e 63

10.2 V¥sledky Z T0ZROVOTT ......ccuiiiiiiiiiieiie s 66
10.2.1 Shrnuti T0ZROVOTTL .....c.vveiiiiiiici s 72

10.3 Vyhodnoceni hYPOtEZ ........oeviiiiiiiiiiiiieiie s 73
11 Navrh vzde€lavaciho Proramul...........cccciiiiiiiiiiiie i 77
DISKUZE ... s 80
ZLAVET ..ttt E R n et 83
Seznam PoOUZItE IIEETALULY ......occviiiiiiiiie i 85

PEILORY ...t ennn e ne e 90



UvVOD

Téma diplomové prace Vzdeélavaci potieby pracovnikii odborit socialnich véci na
méstskych uradech v byvalém okrese Ceskd Lipa bylo zvoleno s cilem poznat a zmapovat
vzdé€lavaci potieby pracovnikii zaméstnanych na zminénych odborech. K tomu, aby byla
prace pracovnikl v kterékoli socialni oblasti efektivnéjsi a kvalitn&jsi, je tfeba se zaméfit
na dalsi vzdélavani téchto osob. Je velmi individualni do jaké miry se v dané oblasti potiebuje
ten ktery socialni pracovnik vzdé¢lavat. Oblasti vzdélavani je pak nejlépe délit na
dovednosti a znalosti. Tyto dvé oblasti je tifeba rozliSovat pro hlubsi pochopeni toho, v ¢em
se potiebuje pracovnik opravdu dale vzdélavat. Mira potieby se dale vzdélavat se odrazi
v dosazeném vzdé¢lani pracovnika, v dobé ukonceni piipravy na povolani ¢i v 0sobnosti
daného cloveéka. Diplomova price se zaméfuje na pracovniky socidlnich odborti obecné
pfedevsim proto, ze rozsdhlé pozorovani, pocetné rozhovory ¢i jiné vyzkumné Setfeni v této
oblasti neni takika mozné pro nadmérné mnozstvi prace, kterou musi pracovnici zvladnout,

ackoli by bylo jisté prinosné.

Dalsimi divody pro zvoleni dané¢ho tématu diplomové prace byla znalost zminéného
byvalého okresu a také to, ze dalsi vzdélavani socidlnich pracovniki je celkem diskutovanou
oblasti pravé pro nutnost déale se vzdélavat z divodu dynamickych a neustdlych zmén ve
spolecnosti. Zarovenl neni snadné provadét analyzy vzdélavacich potteb jednotlivych
pracovnikil, procez si myslim, ze je vhodné provést v urCitém Gzemnim ohraniceni alespon
obecnou analyzu vSech pracovnikll v jednotlivych organizacich s pfibuznym zaméfenim.
Takova analyza mulZe pfinést poznatky, diky kterym je moZzné sestavit kurz ,na miru®
pracovnikim tak, aby méli vSichni zajem se ho ucastnit. Kurz by mohl poskytnout ptileZitost
pro vzajemné navazani vztahl a spoluprace, jez by pravdépodobné vedlo obecné k vylepseni
sociadlni prace na urcitém uzemi. Proto, aby byl vhodny kurz sestaven a uskutecnén, je tieba
u jednotlivych pracovnikll zjistit miru potieby jednotlivych dovednosti a znalosti tak, aby

bylo mozné vyhodnotit ty nejpotiebnéjsi, na jejichz zdklad€ by se dalo stavét.

Je obecné€ znamo, Ze dalsi vzdélavani souvisi do jisté miry i se syndromem vyhoteni at’ uz
jde o pouhé informace o tom, Ze néco takového existuje, jaké to mé pficiny ¢i zplsoby lécby
nebo o souvislost s ochotou se dale vzdélavat. Syndrom vyhofeni ma velky vliv na praci
socialniho pracovnika a proto k této problematice neodmyslitelné¢ patii. Kazdd pomahajici

profese, vcetné socidlni prace by méla, predev§im v modernim svété na tuto problematiku



pamatovat, vzhledem k rostoucimu zatiZzeni osob v jejich zivoté a nasledném vlivu na jejich

praci v zaméstnani.

Se syndromem vyhoteni souvisi supervize. Je to jeden z nastroji prevence syndromu
vyhoieni. VSichni pracovnici v pomahajicich profesich by se méli v dne$ni dobé supervize
ucastnit nejen pro jeji zminény preventivni charakter, ale také pro pozitivni vlivy na
spolupraci pracovniku ¢i sdileni, pfedavani a uplatilovani pozitivnich piikladii ze supervize

ziskanych.
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TEORETICKA CAST

1 CHARAKTERISTIKA OBLASTI BYVALEHO OKRESU CESKA LiPA
Z POHLEDU SOCIALNI PRACE NA MESTSKYCH URADECH

1.1 OKRESY V CESKE REPUBLICE

Okresy jsou Gizemni jednotky stiedniho stupné. Ceska republika se sklada ze 76 okrest,
které se dale Cleni na obce a vojenské Gjezdy. Vyjimkou je dle zakona ¢. 36/1960 Sh.,
0 uzemnim ¢lenéni statu, ve znéni pozd¢jsich predpisti, hlavni mésto Praha, jejiz uzemi se déli
na Cislované obvody. Okresni ufady ukoncily svou ¢innost v rdmci druhé faze reformy
uzemni spravy dne 31. prosince 2002. Obvody byvalych okresii vS§ak zlstaly zachovéany a to
ptedevsim pro potieby soudd, ufadi prace, okresni spravy socialniho zabezpedeni, policie
apod. Kompetence okresnich ufadi byly pievedeny z Casti na krajské ufady a z ¢asti na

obecni tfady obci s rozsifenou plisobnosti.

1.2 OKRES CESKA LiPA

1. 1. 2000 vesla v platnost nova reforma statni spravy o rozdéleni Ceské republiky do
14 krajo, diky které se staly okresy Ceska Lipa, Liberec, Jablonec nad Nisou a Semily
soucasti Libereckého kraje. Dalsi reformou statni spravy, ktera vesla v platnost 1. 1. 2003,
byly zruSeny okresni ufady. Dale byl ustanoven spravni obvod obce S rozsifenou pisobnosti
II. stupné — Ceské Lipa a jeji nové ustanovené tizemni obvody povéfenych obci II. stupné —
Ceska Lipa, Doksy a Mimoti a spravni obvod obce s rozifenou puisobnosti III. stupné Novy
bor a jeho nové ustanovené uzemni obvody povéienych obci II. stupné¢ Cvikov a Novy Bor.
Hranice okresu pak byly sladény s hranicemi spravnich obvodil obci s rozsitenou plsobnosti
diky posledni tzemni zméné z roku 2007, kdy byly pietazeny obce Janovice v Podjestédi
a Jablonné v Podjestédi pod okres Liberec. ,, K 31. 12. 2013 se v okrese Ceskd Lipa nachdzelo
57 obci (z toho 11 mést) a zilo zde 102 811 obyvatel. Stiedisky osidleni jsou predevsim mésto
Ceskd Lipa (36 805 obyvatel), ddle Novy Bor (11 962 obyvatel), Mimoii (6 577 obyvatel),
Doksy (5 199 obyvatel). Ve méstech zilo 79,4 % obyvatel okresu* (Cesky statisticky ufad,

[online]).
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Okres Ceské Lipa je nejvétsim z okrest Libereckého kraje a zaujima vice neZ jednu téetinu
jeho vyméry. ,, Nezaméstnanost v tomto okrese byla dle Ceského statistického tiradu v srpnu
roku 2014 7,77%“ (Nezaméstnanost v okrese Ceska Lipa 2014, [online]). Nachazi se v ném
mnoho socidlnich a navazujicich sluzeb pro rizné skupiny obyvatel, mezi néz patii naptiklad
Adra — dobrovolnické centrum, Centrum pro zdravotné postizené Libereckého kraje o.p.s.,

Diakonie Duba, Farni Charita Ceska Lipa, Svaz neslysicich a nedoslychavych CR apod.

V okrese Ceska Lipa se tedy nachazi 11 mést. Jmenovité to jsou mésto Cvikov, Ceska
Lipa, Doksy, Dub4, Kamenicky Senov, Mimoti, Novy Bor, Ralsko, Straz pod Ralskem,
Zakupy, Zandov.

1.2.1 Cvikov

Cvikov je obec II. stupné, kde se na méstském ufadé v rdmci Spravniho odboru nachazi
jeden pracovnik — referent odboru, ktery se zabyva oblasti socialni prace. Konkrétné se vénuje
socialné pravni ochrané déti, spolupracuje s poskytovateli socialnich sluzeb, zajist'uje socialni
pohiby a ukony vefejn¢ho opatrovnictvi, provadi socialni poradenstvi a prevenci, komunitni
planovani a dale se vénuje evidenci zaddosti do domu s peCovatelskou sluzbou Svitani, ktery
ma své sidlo také ve Cvikové. Tyto Zadosti nasledné schvaluje Rada mésta Cvikova. Zajistuje

1 dalsi socialni udalosti, kterymi se zabyvaji obce v pfenesené plisobnosti.

1.2.2 Ceska Lipa

Ceska Lipa je obec III. stupné, kde se na méstském ufad¢é nachazi odbor socidlnich véci
a zdravotnictvi, jenZ je ¢lenén na oddéleni socidlnich sluzeb a oddé€leni socidlné-pravni

ochrany.

Mezi napln c¢innosti oddéleni socidlnich sluzeb patii naptiklad provadéni socidlni
depistdze, terénnich socidlnich Setfeni, poskytuje poradenskou cinnost romskému
obyvatelstvu a koordinuje na tomto useku aktivity, zajiStuje vykon opatrovnictvi osobam
omezenym ve svépravnosti, jejichZ opatrovnikem bylo ustanoveno mésto Ceska Lipa. Dale
provadi Setfeni a zpracovani zprdv pro trestni a soudni fizeni, zajiStuje vykon funkce
socidlniho kuratora pro dospélé, vydava specidlni oznaceni motorovych vozidel a zabezpecuje
¢innost Vyboru lidského porozuméni a organizuje setkani starostky s jubilanty. Vénuje se

také spolupraci se Socialnimi sluzbami mésta Ceska Lipa piispévkova organizace, které
12



poskytuji pecovatelskou sluzbu, domovy pro seniory, azylové domy a spravuji odlouc¢ena
pracovist¢ Domu s pecovatelskou sluzbou, Domu pro seniory LADA, Penzionu
s peCovatelskou sluzbou, Domu humanity, Domu rychlé pomoci, Vycvikového bytu, Klubu
dichodct a Komunitniho centra. Na tomto oddéleni pracuje 8 pracovnikii, jedna se o vedouci
oddéleni socialnich sluzeb, 4 socidlni pracovniky, 2 referenty socidlnich sluzeb a jednoho

terénniho socialniho pracovnika.

Néplni ¢innosti oddé€leni socialné-pravni ochrany je naptiklad poskytovani socialné-pravni
ochrany détem, jejichz rodice neplni povinnosti plynouci z rodiCovské zodpovédnosti, na
kterych byl spachan trestny ¢in apod. Vede evidenci déti a spisovou dokumentaci, provadi
socialni Setfeni v rodinach a poskytuje socialni poradenstvi ve vécech vychovy a vzdélavani
ditéte. Vyhledava osoby vhodné jako osvojitele nebo péstouny a déti vhodné k osvojeni ¢i ke
svéteni do péstounské péce. Navstévuje deti ve véznicich a rodice déti, které byly umistény
v Gstavnich zafizenich. ,, Ucastni se trestniho rFizeni vedeného proti mladistvym a 7izeni
S nezletilymi, kteri se dopustili cinu jinak trestného, spolupracuje s véznicemi a statnim
zastupitelstvim“ (Méstsky ufad Ceska Lipa, [online]). V ramci spravniho fizeni rozhoduje
0 uloZeni omezeni nebo napomenuti ditéti, rodi¢ilm a osobdm zodpovédnym za vychovu
ditéte. Na tomto oddé€leni pracuje 19 pracovnikill. Jedné se o vedouci odd¢€leni socidlné-pravni
ochrany, 12 referentd socialné-pravni ochrany, 5 socialnich kuratori a jednoho referenta

spisovny.

V ramci tseku administrativy a ekonomiky se naptiklad kontroluje ¢innost Socidlnich
sluzeb mésta Ceska Lipa piispévkové organizace a také se podavaji zpravy o jejim
hospodateni. Zpracovavaji se podklady pro rozpocet, sleduje se a zabezpeCuje Se Cerpani
dotaci a financi z rozpoCtu mésta a vypracovavaji se statistickd hlaSeni a analyzy hospodareni.

Na tomto odd¢€leni pracuje jeden ekonom a jeden databazovy specialista.

1.2.3 Doksy

Doksy jsou obec II. stupné, kde se na méstském wfadé nachazi Usek socialnich véci
a Skolstvi, ktery spada pifimo pod tajemnika mistniho ufadu. Pracuji zde dvé referentky
socialnich véci a Skolstvi. Kazdd z nich vede odliSnou agendu. Jedna se vénuje socialné-
pravni ochrané a Skolskym zélezitostem a druhd se vénuje osobam v hmotné nouzi, osobam
bez pristiesi a seniorim. Tento tGsek zajistuje koncepcni a metodickou ¢innost obce v socialni
oblasti, vede evidenci zadosti o peCovatelskou sluzbu a 0 ubytovani v Domé s peCovatelskou
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sluzbou Doksy ¢i na Ubytovné mésta Doksy. Provadi Setfeni v terénu a spolupracuje pfi
vymahani pohledavek z najjemného u obecnich bytl. ,, Zajistuje socialni praci s klienty na
uzemi mésta Doksy, vykonava v prenesené piisobnosti socialné-pravni ochranu déti, zajistuje
agendu zvlastniho prijemce a opatrovnictvi a v oblasti skolstvi spolupracuje se Skolskymi

zarizenimi* (Mé&stsky utad Doksy, [online]).

1.2.4 Duba

Meéstsky ufad v Dubé nedisponuje zddnym socialnim pracovnikem. Oblasti socidlni prace
se zde vénuje hlavné Diakonie Dub4 a dale klub seniori a matetfské centrum. Dubé je obec

I. stupné.

1.2.5 Kamenicky Senov

Méstsky tfad v Kamenickém Senové stejné jako M&U v Dubé nedisponuje pf¥imo uréenym
socialnim pracovnikem nebo referentem. Na Spravnim odboru lze vSak ziskat zakladni
socidlni poradenstvi a pracovnici provadi mistni Setfeni v rodinach v rdmci socidlné-pravni
ochrany. Samotné mésto disponuje PeGovatelskou sluzbou Kamenicky Senov a na
internetovych strankach mésta jsou k dohledani nékteré dokumenty obsahujici informace
0 urcitych socialnich problematikéach a toho na jaké instituce nebo organizace se maji obcané

v danych problémovych situacich obratit. Kamenicky Senov je obec I. stupné.

1.2.6 Mimon

Mimon je obec II stupné, jejiz mestsky tifad disponuje jednou pracovnici, kterd se vénuje
socialni oblasti a to na Spravnim odboru — oddéleni rodiny a socidlnich zaleZitosti. Tato
pracovnice se zabyva hmotnou nouzi a socialné-pravni ochranou. Mésto zfizuje ptispévkovou
organizaci Socidlni sluzby mésta Mimon, kterd se zabyvd péci o zdravotné postizené
a seniory. Provozuje Domov pro seniory, PeCovatelskou sluzbu a Centrum pro seniory. Déle

poskytuje domaci pecovatelskou sluzbu a kompenzacni pomiicky.
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1.2.7 Novy Bor

Novy Bor je obec III. stupné, kde se nachazi odbor socidlnich véci a zdravotnictvi. Odbor
se organizatné Cleni na oddéleni socidlni péce a zdravotnictvi a oddéleni socidlné-pravni
ochrany déti. Disponuje 12 pracovniky. Jednim je vedouci odboru, ktera je v komisi socialné
pravni ochrany déti. V odd¢€leni socidlni péfe a zdravotnictvi pracuje 5 pracovnic. Jedna je
povétfena praci s cilovymi skupinami, dalsi je terénni pracovnik, jind pracovnice vykonava
funkci socialniho kuratora a vénuje se také narodnostnim mensindm a prestupkim. Jina
Z pracovnic se vénuje opatrovnictvi, komunitnimu planovani a je v protidrogové komisi.
Posledni z pracovnic se pak vénuje administrativé odboru a parkovacim prikaziim. Na
odd¢leni socidlné-pravni ochrany déti pracuje 6 pracovnic, které se vénuji socidlné-pravni
ochran€¢, nahradni rodinné péci, terénni socidlni praci, tyranym, zneuzivanym

a zanedbdvanym détem. Také jsou zde dvé kuratorky pro mladez.

Oddéleni socialni péée a zdravotnictvi poskytuje napiiklad socialni poradenstvi v oblasti
socialniho zabezpeceni, socidlnich sluzeb pro jednotlivé cilové skupiny, rodinného préva
apod. Zajistuje socidlni sluzby pro osoby propusténé ze zdravotnickych zafizeni, provadi
Setfeni pomért socialné potifebnych obcantl, zprostiedkovava kontakt se socialnimi sluzbami,
spolupracuje s Gifady prace, Policii CR, $kolskymi zatizenimi, spravou socialniho zabezpeéeni
¢ sjinymi obecnimi ufady. Vydava parkovaci prikazy, vykondva funkci vetejného

opatrovnika, ukldda vychovna opatieni a vykonavé funkci socidlniho kurétora.

Néplni oddéleni péce o rodinu a déti a socidlné pravni ochrany je naptiklad zakladni
socidlni poradenstvi, terénni socidlni prace, vykonavani funkce porucnika ditéte pro
nezbytnou dobu, vypracovani zprav pro soudy a predavani ndvrhii na rozhodnuti
0 vychovnych opattenich. ,, Vykon funkce kuratora pro mladez (vyhledavaci, vychovnad
a poradenska cinnost, Setfeni a kontroly v rodindch, spoluprdace se Skolskymi
a zdravotnickymi zarizenimi, spoluprace s organy cinnymi v trestnim Fizeni a s véznicemi,
zastupovani v trestnich a soudnich Fizenich, navstevy mladistvych ve veéznicich)“ (Méstsky
urad Novy Bor [online]). Spolupracuje v oblasti nahradni rodinné vychovy, vénuje se agendé
zanedbavanych, tyranych a zneuzivanych déti a spolupracuje v oblasti socialné-aktivizacnich

sluZeb pro rodiny s détmi.
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1.2.8 Ralsko

Na méstském uradé¢ ve mésté¢ Ralsko pracuji dvé terénni socialni pracovnice, které se
vénuji pomoci socialn¢ potfebnym obyvatelim. Mésto Ralsko dale poskytuje svym
obyvatelim Terénni socidlni sluzby. , Klienty sluzby jsou vétsinou jedinci nebo rodiny ze
socialné vyloucenych lokalit mésta Ralsko. Jedinci nebo rodiny s nejnizsimi prijmy, lidé
zavisli na davkach statniho systéemu socidalni  ochrany, dlouhodobé nezaméstnani
a nezaméstnatelni a lidé, kteri nejsou sami schopni se orientovat ve svych pravech* (Mg&stsky

utrad Ralsko, [online]). Ralsko je obec 1. stupné.

1.2.9 Straz pod Ralskem

Ve mésté Straz pod Ralskem se na méstském fadé nenachazi zadny socidlni pracovnik,
ktery by mistnim obyvateliim pomahal pfi feSeni riznych socidlné nepiiznivych situaci. Straz

pod Ralskem je obec L. stupné.

1.2.10 Zakupy

Zakupy jsou obec 1. stupné, kde se na méstském ufadé nikdo nevénuje socialni praci. Tyto
zalezitosti spadaji pod mésto Ceska Lipa. Mésto je vSak ziizovatelem Domova diichodct
a Domu s pecovatelskou sluzbou Zakupy, ptispévkova organizace, kde se nachazi dvé

socialni pracovnice.

1.2.11 Zandov

Ve mésté Zandov se nenachdzi zadny socidlni pracovnik, ktery by se vénoval socialné

potiebnym ob¢antim. Pouze je zde spolek Klub seniorii. Zandov je obec L. stupné.
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2 VZDELAVANI SOCIALNICH PRACOVNIKU

., Vzdélavani socialnich pracovnikii je spojovano s formovanim, smérovanim a postavenim
oboru socialni prace ve spolecnosti. Pojeti vzdelavani ma zasadni viiv jak na vykon socialnich
pracovnikii, tak na identitu oboru socialni prdce* (Navratilova, 2013, s.509). V dobé
Ceskoslovenské socialistické republiky byla socidlni prace jako obor degradovéna
a spojovana pouze s administraci socidlnich davek, coz zplisobilo poktiveni pohledu obcani
republiky na tento obor. Na konci 90. let 20. stoleti se socidlni prace zacala opét rozvijet
a zapocala také diskuse nad podobou vzdélavani socialnich pracovnikt. V roce 1993 vznikla
Asociace vzdélavateli v socialni praci, ktera se zaCala zabyvat tvorbou Minimalnich
standardi  vzdé€lavani v socidlni praci. Tyto Minimalni standardy pfinesly zkvalitnéni
Vv socialni praci, jelikoz umoznily Skolam utvaret vlastni vzd€lavaci programy, aniz by
tak, aby mohla byt jejich ¢innost akreditovana. , Ucelem tohoto materidlu je navrhnout
minimalni soubor studijnich disciplin (obsah studia) a zasad studia socidlni prdce
a poskytnout vyssim odbornym a vysokym Skolam socialni prdce podporu ve formeée
konzultace “ (Minimalni standard vzdélavani v socialni praci ASVSP [online]). Do obsahu
studia zahrnuji tvlirci Minimalniho standardu vzdé€lavani v socialni praci ASVSP nasledujici

oblasti:

o Filozofie a etika;

e Sociologie;

e Psychologie;

e Teorie a metody socialni prace;
e Metody a techniky socialniho vyzkumu,
e Supervize;

e Pravo a praxe;

e Socialni patologie;

e Socidlni politika;

e MensSinové skupiny;

e Zdravi a nemoc;

e (Odborna praxe.

,ASVSP je dobrovolné sdruzeni vysokych skol, jejich casti, jinych Skol a dalsich subjekti,
které nabizeji vzdélani v socidlni prdci na vizemi CR. Cilem ASVSP je zvySovdni odborné
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kvality vzdelavini v socidlni praci v CR* (Stanovy Asociace vzdélavatela v socialni praci
[online]). Asociace vzdé€lavateld v socialni praci dale vydava odborny cCasopis z oblasti
socialni prace, ktery vychéazi v Ceské republice a na Slovensku. Tento ¢asopis vznikl v roce
1998, kdy byl vydavan zprvu Néarodnim centrem pro rodinu a od roku 2002 jej vydava
ASVSP.

Vzdélavani socialnich pracovnikli probihd na mnoha vysSich odbornych a vysokych
skolach po celé Ceské republice. Kazda skola se viak li§i strukturou a zaméfenim, kterym se
vyuka socidlni prace ubird. OvSem pro pracovniky, at’ uz se jedna o jakykoliv obor je dulezité
celozivotni vzdélavani, které¢ vnasi do dlouholeté praxe nové a nové poznatky diky kterym se
muze socidlni pracovnik ve své praci zdokonalovat a udrzet si tak svou odbornost. Dalsi
vzdélavani pracovnikti se déje formou vzdélavacich kurzl, které jsou nabizeny mnoha

organizacemi a institucemi vcetné jiZ zminéné ASVSP.

2.1 POZADAVKY NA VYKON DANE PROFESE

Pozadavky na vykon profese socialniho pracovnika jsou rtiznorodé. Tato diplomova prace
se zamétfuje na pracovniky, ktefi vykondvaji socidlni praci na méstskych tradech tedy na
odborech socidlni prace a socidlnich véci popfipadé podobné pojmenovanych odborech
a usecich. Tito socidlni pracovnici jsou dle pohledu vétSiny lidi hlavné ufednici, kteti
vykonavaji z velké ¢asti pouze administrativni praci. To se vSak v dneSni dobé méni a na tyto
pracovniky se kladou vétsi naroky, predevSim v oblasti pfimé prace s klientem. Pracovnik
musi vykonavat jak administrativni praci tak piisobit v terénu, coZ je Casto velmi nesnadny
ukol vzhledem k mnozstvi préace, kterou je povinen pracovnik odvadét tak, aby nemél

problémy se svym zaméstnavatelem a dostal profesnim pozadavkim.

2.1.1 Pozadavky dle zakona o socialnich sluzbach

Dle zdkona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. § 110 odst. 4 je odborn& zpisobily
k vykonu povolani socialniho pracovnika ten, kdo ma vyssi odborné vzdélani ziskané
absolvovanim vzdé¢lavaciho programu akreditovaného podle zvlaStniho pravniho pifedpisu
V oboru socialni prace, socidlni pedagogika, socidlné¢ pravni c¢innost, charitni a socidlni
¢innost nebo socidlni a humanitarni prace. K vykonu povolani socidlniho pracovnika je
odborn¢ zpusobily ten, kdo absolvoval vysokoskolské vzdé¢lani, jez ziskal studiem

Vv bakalarském, magisterském nebo doktorském studiu a tento program je akreditovan dle
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zvlastniho pravniho piedpisu a to Vv oboru socidlni prace, socialni politika, socidlni
pedagogika, socialni péce, socialni patologie, pravo apod. Dale je k vykonu socialniho
pracovnika zpusobily ten, kdo absolvoval akreditované vzdélavaci kurzy v celkovém rozsahu
nejméné 200 hodin a praxi pfi vykonu povolani socialniho pracovnika v trvani nejméné 5 let
S podminkou, ze ma ukoncené vysokoskolské studium, které nebylo zamétené na socidlni
praci, socidlni politiku, socialni pedagogiku, socidlni péci nebo specialni pedagogiku.
Povolani socidlniho pracovnika muze téz vykondvat osoba, ktera absolvovala akreditované
vzdélavaci kurzy v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxi pti vykonu povolani v trvani
nejméné 10 let pokud ukoncila stfedni vzdélani s maturitou v oboru socialné¢ pravnim dne 31.

prosince 1998.

Dalsimi ptedpoklady k vykonu povoldni socidlniho pracovnika jsou dle zakona

0 socialnich sluzbach kromé odbornosti také:

e bezuhonnost;
e svépravnost;

e zdravotni zpUsobilost.

Dle zakona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. § 116 je odborné zpusobily k vykonu
povolani pracovnika v socidlnich sluzbach ten, kdo absolvoval zakladni, stiedni vzdélani
s vyuénim listem nebo maturitni zkouSkou anebo vy$$i odborné vzdélani a absolvoval
akreditovany kvalifikacni kurz. Odbornou zptsobilosti manZzelského nebo rodinného poradce
je dle § 116a zminéného zakona, vysokoSkolské vzdélani v jednooborové psychologii nebo
fadné ukonéil magistersky program na VS humanitniho zaméfeni sou¢asné s absolvovanim
postgradudlniho vycviku v metodach manzelského poradenstvi a psychoterapie v rozsahu
miniméaln¢ 400 hodin nebo obdobného dlouhodobého psychoterapeutického vycviku

akreditovaného ve zdravotnictvi.

Dalsimi predpoklady k vykonu povolani pracovnika v socialnich sluzbéach jsou dle zakona

0 socialnich sluzbach kromé odbornosti také:

e bezuhonnost;
e svépravnost;

e zdravotni zpusobilost.
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2.1.2 Osobni a profesni piedpoklady/kompetence

K vymezeni profesni role socidlnich pracovnikii pfispéla Spole¢nost socialnich
pracovniki, jez vypracovala Eticky kodex socidlnich pracovnikl. Socidlni pracovnik by mé¢l
mit piislusny soubor profesnich znalosti, ale m¢l by byt také zaangazovan v roviné naklonosti
Kk socialni praci a urCitého talentu v oblasti komunikace a pomoci klientim. Teoretické
poznatky socidlni prace se skladdaji zpoznatkli mnoha riznych oborti jako je pravo,
psychologie, sociologie, filosofie, etika, somatologie apod. Ma vsak i nékolik svych vlastnich
oblasti, ze kterych by mél mit socidlni pracovnik urcité znalosti, jedna se napiiklad o socialni

jevy, socialni politiku, socialni programy a sluzby, metody socialni prace apod.

Mezi osobnostni ptfedpoklady patii pfedevS§im empatie, vielost, vciténi, schopnost
naslouchat, asertivni jednani, emoc¢ni a socidlni inteligence, osobni angaZovanost,
davéryhodnost, komunika¢ni dovednosti, samostatnost ¢i slusné vystupovani nebo snaha
0 dalsi vzdélavani ,, Podstatnou soucasti vvkonu praxe je schopnost adekvatniho zvazovani
a hodnoceni klientii a jejich situace, k niz je treba urcité zkuSenosti a zralosti, zejména pokud
klienti pochdzeji 7 odlisného kulturniho prostiedi* (Rezni¢ek, 1994, s. 25). Souhrn téchto

pozadavkl Ize nazvat kompetencemi pro vykon povolani socialniho pracovnika.

,, Kompetence je Siroky pojem, ktery zahrnuje schopnost prendset znalosti a dovednosti do
novych situaci v dané oblasti povolani. Zahrnuje organizaci a planovani prdce, inovaci
a vyrovnani se s Ne-rutinnimi ¢innostmi. Zahrnuje takové kvality jako osobni efektivitu, kterd
je na pracovisti potFebna pri zachdzeni se spolupracovniky, manazery a klienty“ (Havrdova,
1999, s. 41). Jina definice uvadi, Ze ,, kompetence jsou znalosti, schopnosti a dovednosti, které
nejsou vdzany na zdadnou urcitou cinnost, ale oteviraji ¢loveku moznost piisobit v mnoha
funkcich a na mnoha pozicich a uspésné zdolavat prekvapivé zmény ve svém pracovnim
zivote. ** (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 17) Dulezité je, aby byl socialni pracovnik pro vykon
dané profese kompetentni, coz znamend, Ze musi byt vybaven pravomoci vykonavat socialni
praci jako absolvent odborného vzdélani a jako ¢len socidlni organizace. Musi byt schopen
jednat v souladu s profesni roli, jejiz soucasti jsou odborné znalosti a aplikace hodnoty
profese. Havrdova ve své knize popisuje soustavu praktickych kompetenci, které by mély byt
socidlnimu pracovnikovi vlastni. ,, Soustava obsahuje Sest oblasti profesiondlni role, které se

vzajemné prolinaji a doplnuji. “ (Havrdova, 1999, s. 45).
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Zakladni kompetence socialniho pracovnika se dle Havrdové (1999) d¢li na:

e rozvijeni ¢inné komunikace;

e orientace a planovani postupu;

e podpora a pomoc k sobé&sta¢nosti;
e zasah a poskytnuti sluzby;

e pfispivani k praci organizace;

e odborny rist.

V ramci prvni kompetence rozvijeni uc¢inné¢ komunikace se jednd predevSim o uméni
navazat kontakt, naslouchat, pfizptisobit komunikaci v€ku a podminkam klienta ¢i usnadnit
klientim komunikaci mezi nimi a organizacemi a vyjadfit jejich vlastni cile a nazory.
Orientace planovani a postupu zahrnuje orientaci V potfebach a moznostech klientd,
Vv legislativnich, spole¢enskych a organizacnich podminkach, spole¢né planovani postupu
a stanovovani rizikovych faktorti a mezi spoluprace. V ramci kompetence podpora a pomoc
k sobé&stacnosti jde pfedevs$im o uméni poskytnout emo¢ni podporu, podporu Vv piilezitostech,
kdy mohou klienti vyuzit své vlastni moZznosti a schopnosti ¢i pomoc Vv pievzeti
zodpovédnosti a uplatnéni prav. Kompetence zasahovat a poskytovat sluzby je vymezena tim,
ze pracovnik dokaze klientovi poskytnout piiméfenou péci, pomoc a ochranu, zapojuje ho do
prevence a podporuje spolupraci klienta s ostatnimi organizacemi, odborniky a sluzbami. Pod
kompetenci piispivani k praci organizace si lze dle Havrdové (1999) ptedstavit, Ze pracovnik
pracuje jako odpovédny ¢len organizace, efektivné vyuziva zdroje a ucinné komunikuje
a spolupracuje s kolegy, ptipadné prispiva ke zlepSeni prace a ucinnosti sluzeb. Odborny rist
pak zahrnuje sledovani vyvoje zdkonodarstvi v socialni oblasti, vyménu zkuSenosti, kritické
zhodnoceni vlastniho rozvoje a ochoty se dale vzdélavat ¢i ptispivat k pozitivnim zménam

v oboru.

Jednotlivé pozadavky a kompetence se déle 1isi dle toho, na jakou oblast se socidlni
pracovnik zaméiuje. Zda se jednd o socialniho kuratora, pracovnika socidln€-pravni ochrany
déti nebo pracovnika zabyvajiciho se socialnimi sluzbami. Vzhledem k neustale se ménici roli
se spolecenskymi systémy neexistuje jednotna soustava kompetenci socialniho pracovnika.
Pro potieby diplomové prace, vSak byla zvolena jiz zminéna soustava praktickych kompetenci

autorky Zuzany Havrdové.
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2.2 NAPLN PRACE

Napln prace jednotlivych pracovnikl na odborech socidlni prace méstskych trada se lisi.
Kazdy pracovnik ma na starosti urcitou agendu a podle toho se také vénuje klientim. V této
kapitole je obecné popsano, co ktery pracovnik vykonava, vzhledem ktomu, Ze na

jednotlivych méstskych ufadech agendu ptridéluji pracovnikiim odliSnym zptisobem.

Socialni pracovnik na méstském uradé vykonava ,,socidlni Setieni, zabezpecuje socialni
agendy vcetné reseni socidlné pravnich problému v zarizenich poskytujicich sluzby socialni
péce, socidlné pravni poradenstvi, analytickou, metodickou a koncepcni cinnost v socialni
oblasti, odborné cinnosti v zarizenich poskytujicich sluzby socidlni prevence, depistazni
cinnost, poskytovani krizové pomoci, socidalni poradenstvi a socidlni rehabilitace, zjistuje
potreby obyvatel obce a kraje a koordinuje poskytovani socialnich sluzeb* (Odbor socialnich

véci, Liberecky kraj, [online]).

2.2.1 Pracovnik OSPOD/ Referent socialné pravni ochrany

Dle zékona €. 359/1999 Sb., o socidln¢ pravni ochrané déti je zédkladnim hlediskem
socialné-pravni ochrany z4jem a blaho ditéte, ochrana rodi¢ovstvi a rodiny, vzajemné pravo
rodict a déti na rodiCovskou vychovu a péci a zaroven je kladen dlraz i na SirSi socialni

prostiedi ditéte.

Pracovnik, ktery ma na starost agendu socidlné-pravni ochrany, provadi dle zakona

0 socialné-pravni ochrané déti tyto tikony:

e pfijima oznameni o ohroZenych détech (ozndmeni o pievzeti ditéte do péce; oznameni
o ditéti, jehoZz se chce matka vzdat po narozeni, oznameni obc¢anli o poruSeni
rodicovské zodpoveédnosti nebo zadost ditéte o pomoc pii ochrané jeho prav);

e provadi Setfeni tykajici se ditéte a jeho rodiny (v rodiné, ve Skole, v zamé&stnani ditéte,
Vv mist¢ bydlisté apod.);

e zajiStuje prava déti (vykon funkce opatrovnika, porucnika; jedndni a spolupréice
s rodic¢i; realizace prav ditéte vyjadfit sviij nazor, byt slySeno a obdrzet informaci,
zajiStovani soucinnosti pii vykonu rozhodnuti o vychové, ucast pii vykonu soudnich
rozhodnuti; sledovani neptiznivych jevl, omezovani jejich plsobnosti apod.);

e podavani navrhl a podnéti soudu;
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e poradenstvi a odbornd pomoc (pomoc pii feSeni vychovnych nebo jinych problémd;
potradani prednasek a kurzii; poskytovani pomoci pfi vymahani vyzivného pro dité
apod.);

e vedeni a sprava spisové dokumentace;

e poskytovani zprav a sdileni informaci,

e vykon dozéadani;

e nahradni rodinnd péce (vyhledavani déti a rodict vhodnych pro nahradni rodinnou
péci — osvojeni, péstounskd péce; zpracovani dokumentace a rozhodovani pro ucely
nahradni rodinné péce; provadeéni Setfeni, poradenstvi a doprovazeni nahradnich
rodin);

e prace s détmi v ustavni pééi a s jejich rodinami, spoluprace s ustavem, provadéni
Setfenti;

e pohotovost.

2.2.2 Referent socialnich sluzeb

Referent socialnich sluzeb se zabyva realizaci procesu planovani rozvoje socialnich sluzeb,
eviduje Zadosti o pfidéleni socialniho bytu, bytu v domé s pecovatelskou sluzbou nebo
v domové pro seniory. Vyjadiuje se k zddostem o startovaci byt, spolupracuje s neziskovymi
organizacemi na Useku socialni péce a socidlnich sluzeb, zdravotnictvi, zdravotné postiZzenych
a seniort. Vyhledava osoby ohrozené hmotnou nouzi, spolupracuje s riznymi socidlnimi
sluzbami za G¢elem poskytovani socialnich sluzeb, zastupuje osobu, ktera neni schopna sama
jednat a nema zakonného zastupce pii uzavirani smlouvy o poskytnuti socidlni sluzby nebo

vydava specialni oznaceni motorovych vozidel.

2.2.3 Socialni kurator/kurator pro déti a mladez

Existujyi dva typy kuratorti v socialni oblasti. Jednim je socidlni kurator, ktery méa na
starosti dospé€lé osoby a druhym je kurator pro mladez. Socidlni kurator je stejné jako kurator

pro mladez soucasti socidlniho odboru méstského ¢i obecniho tradu.

Socialni kurator poskytuje dospélym osobam poradenstvi v socialn€ pravni oblasti, pracuje
s klientem ve vSech fazich trestniho fizeni a také po jeho skonceni. ,, Socialni kurator pomdaha

odsouzenym klientiim 7esit problémy v co nejvetsim predstihu pred jejich propustenim
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Z vykonu trestu odnéti svobody a tlumit vilivy vyplyvajici z izolace téchto lidi ve vézenich*“

(Ministerstvo prace a socialnich véci, [online]).

Néplni kuréatora pro mladez je pecovat o déti mladsi 15-ti let, jez se dopustily ¢inu, ktery
by byl kvalifikovan jako trestny, pokud by jej spachala starsi osoba. Déle peCuje o mladistvé,
ktefi se dopustili pfestupku €i trestného ¢inu a jiz bylo zahajeno trestni stihani a jsou ve véku
mezi 15-ti a 18-ti lety a o déti a mladistvé S opakovanymi vaznymi poruchami chovani.
Kurator by mél spolupracovat s organy ¢innymi v trestnim fizeni, podavat zpravy ze Setieni,
zucastiovat se soudniho jednani, vést spisovou dokumentaci, poskytovat odborné socialné
pravni poradenstvi détem a rodicim pii feSeni krizovych situaci, navstévovat déti ve
stiediscich vychovné péce, tcastnit se vychovnych komisi ve Skolach apod. ,, Miize navrhovat
vychovu v ndhradni rodiné, ustavni a ochrannou vychovu. Ma pripravovat podklady pro
Fizeni o vychovnych opatrenich, jez vede komise péce o rodinu. Ma pecovat o déti a mladistvé

propusténé z ustavni vychovy *“ (MatouSek a Matouskova, 2011, s. 156).

2.2.4 Terénni socialni pracovnik

Terénni socialni pracovnik je pracovnik, ktery se vydava do terénu za svymi klienty.
Prostfednictvim sité vztaht se stavajicimi klienty se dostdva k novym klientdm, kteti nékdy
i sami od sebe vyhledavaji jeho pomoc. Téméi kazdy pracovnik na méstském tfadé vykonava
¢innost terénniho socidlniho pracovnika. Dochazi za svymi klienty do jejich pfirozené¢ho
prostiedi, coz je pfinosné z hlediska poznani, kde a jak klient zije a také z hlediska toho, Zze
klient prostfedi dobife znd a povazuje ho za bezpetnéjSi neZz kanceldt pracovnika.
Na méstském ufad€ se mizeme setkat s tim, Ze pracovnici maji urCené oblasti, ve kterych se
pohybuji a kam za svymi klienty dochdzi mimo Ufedni hodiny. Naplni terénniho socialniho
pracovnika je provadét depistdz, tedy aktivné vyhledavat a kontaktovat potencialni klienty,
poskytovat zakladni a odborné socialni poradenstvi, informace o dostupnych sluzbach
aterénnich programech ¢i provadét case management, tedy koordinaci socialnich,
psychologickych, zdravotnickych ¢i jinych sluzeb. Dale vykonava nepiimé aktivity ve
prospéch klientt, jako je mapovani rizik ¢i dostupnych zdroji k dosazeni cilt nebo ,, provadi
opatreni v oblasti prevence — participuje na beseddch, vzdélavani, rozsiruje osvétové
materidly apod. v rozsahu vyplyvajicim z povéreni nadrizenym pracovnikem.* (JanouSskova

a Ned¢lnikova, 2008, s. 33).
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2.3 DALSI VZDELAVANI SOCIALNICH PRACOVNIKU

Informace o dal$im vzdélavani socialniho pracovnika jsou obsazeny v zakoné ¢. 108/2006
Sb., o socialnich sluzbach. Pracovnik je tak podle § 111 povinen déale se vzdélavat s cilem
obnovovat, upeviiovat a dopliiovat svou kvalifikaci. Zaméstnavatel je povinen umoznit
socialnimu pracovnikovi dalsi vzdélavani v rozsahu 24 hodin za jeden kalendaini rok. Dalsi
vzdélavani se provadi na zaklad¢ akreditace vzdélavacich zatizeni a vzdélavacich programd,
které¢ jsou ud€leny ministerstvem vysokym Skoldm, vys$Sim odbornym Skoldm anebo

vzdélavacim zatizenim pravnickych a fyzickych osob.

v

Dle zakona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich Gzemnich samospravnych celkii a o zméné
nékterych zadkond § 17 musi existovat plan vzdélavani obsahujici casovy rozvrh prohlubovani
kvalifikace Gfednika v rozsahu nejméné 18 pracovnich dni po dobu nasledujicich 3 let. Tento
plan mé za ukol vytvofit izemni samospravny celek do 1 roku od vzniku pracovniho poméru
ufednika. Plan pak musi byt nejméné jedenkrat za 3 roky jeho plnéni hodnocen a podle

hodnoceni musi byt aktualizovan.

Dle zékona o ufednicich je ufednik povinen prohlubovat si kvalifikaci na vstupnim
vzdélavani, prabézném vzdélavani a na pripravé a ovéfeni zvlastni odborné zpusobilosti.
Vstupni vzdélavani zahrnuje znalosti zaklada vetejné spravy, zédkladni dovednosti a navyky
potfebné pro vykon spravnich Cinnosti, znalosti zdkladl uzivani informacnich technologii
a zakladni komunikacni, organiza¢ni a dal$i dovednosti vztahujici se k jeho pracovnimu
zatazeni. Povinnost vstupniho vzdélani se vSak nevztahuje na ufednika, jeZ méa zvlastni
odbornou zptsobilost. Pribézné vzdelavani se uskuteCiiuje formou kurzli a zahrnuje
prohlubujici, aktualizaéni a specializa¢ni vzdélavani tifedniki. Uast na kurzu pak musi byt
schvdlena vedoucim ufadu na =zakladé potieb uzemniho samospravného celku
a s piihlédnutim k planu vzdélavani ufednika. Ugast na kurzu se poté prokazuje osvédéenim,
jez vydava vzdélavaci instituce, kterd kurz poradala. Zvlastni odbornéa zpiisobilost se déli na
dvé casti. Obecna Cast zahrnuje znalost zékladl vefejné spravy a zvlastni c¢ast zahrnuje
znalosti nezbytné k vykonu spravnich ¢innosti. Tato zpisobilost se ovéfuje zkouskou, ke které
je uzemni samospravny celek povinen piihlésit ufednika, ktery vykonéva spravni ¢innost do

Sesti méesicti od vzniku jeho pracovniho poméru.

Dalsi vzdélavani sociadlnich pracovniki probiha formou specializatniho vzdélavani na
vyssich odbornych ¢i vysokych Skolach, ucasti v akreditovanych kurzech, stazi, ucasti
na Skolicich akcich nebo t€asti na konferencich.
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2.4 DALSI VZDELAVANI SOCIALNICH PRACOVNIKU V ZAHRANICI

Celozivotni uceni zahrnuje veSkeré védomosti, znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které
muze ¢loveék beéhem svého zivota ziskat. ,, Celozivotni vzdelavani zahrnuje jednak vzdelani ve
Skolskem systému (primarni, sekundarni i tercialni) a tzv. dalsi vzdélavani (mimoskolské, do
ktereho spada obcanské, zajmové a dalsi profesni vzdélavani), jehoz cilem je ziskat dalsi
znalosti a dovednosti vietné profesiondlnich zkuSenosti, které pracovnik ziskava pro rozvoj
své osobnosti ¢i prohlubovani sve profese v celé skale mimoskolskych vzdelavacich aktivit*
(Navrh koncepce celozivotniho vzdélavani socidlnich pracovnikd a vychovy k lidskym

pravam, [online], s. 6).

Dalsi vzdélavani je vzdélavani dospélych zahrnujici formy vzdéldvani s rozmanitou délkou
a formou. Jedna se napfiklad o jednodenni seminafe, pfednasky, workshopy, nékolikadenni
dilny a moduléarné sestavované vzdélavaci cykly. Vzhledem k tomu, Ze se socidlni prace méni
v zavislosti na potitebach klient, je dalsi vzdélavani nutnou soucésti profese. Socidlni
pracovnici tak musi pokracovat v uceni a rozsifovani svych dovednosti a znalosti. Pro dalsi
profesni rozvoj byl v zahrani¢i vyvinut napiiklad post-kvalifika¢ni ramec, ktery socialnim

pracovnikiim umoziuje dalsi profesni rozvoj tak, aby bylo mozné jej formalné uznat.

2.4.1 Velka Britanie

Ve Velké Britanii je dal§i vzdélavani socialnich pracovnikli oznafovano terminem
Kontinualni profesni rozvoj. Tento koncept pak zastfeSuje pojem post-kvalifikacni vzdélavani
a trénink, v ramci kterého jsou vykonavany aktivity, za néZ jsou udélovany licence/certifikaty

¢1 kredity.

Highamova (2009) uvadi, Ze post-kvalifikaéni praxe socialni prace je praxe, ktera
nasleduje poté, kdyz se pracovnik kvalifikuje jako socialni pracovnik. Ve vétSiné ptipada
za¢ind hned po nastupu do zaméstnani a upeviiuje kvalifika¢ni Groven kompetenci. Post-
kvalifikace podporuje dalsi profesni rozvoj a vede k ziskédni novych znalosti a dovednosti
potfebnych pro praxi. V pribéhu ¢asu miize post-kvalifikacni socidlni prace demonstrovat
praktické odborné znalosti, které mohou naznacit, jakym smérem se bude profese ubirat. Tato
vize odklonu od kompetenci k odbornosti v ramci post-kvalifikacni praxe socialni prace je pro
socialni pracovniky dutlezitd. Socialni prace je ve Velké Britdnii registrovanou profesi

a chranénym titulem. V roce 2003 byla stanovena zakladni kvalifikace pro vykon profese

26



socialniho pracovnika a to minimalné univerzitni vzdélani na bakaldiské tirovni. VSichni
britsti socialni pracovnici musi byt zaregistrovani v Registru socialni prace, aby mohli v této
oblasti pracovat a disledkem této registrace je nutnost zapojeni se do dalsitho vzdélavani.
Po registraci se po pracovnicich vyzaduje, aby absolvovali trénink a studium ve stanovenych
dnech v prubéhu nasledujicich tfi let. Po tiech letech se registrace obnovuje. Post-kvalifikacni
praxe neni jen o ziskavani zkuSenosti, existuji zde jasnd ocekdvani, ze budou pracovnici
i nadale rozvijet svou praxi a zkuSenosti prostiednictvim profesniho rozvoje v ramci dalsiho
vzdélavani. Nejvetsi a nejsilnéjsi profesni organizaci je BASW — British Association of Social
Workers, jez ptsobi po celé Velké Britanii a jejiz pravomoc vyplyva z povinné registrace.
Clenové BASW mohou ¢erpat riizné benefity v podobé kurzi, odborné literatury & pojisténi.
Dale tato organizace stanovila eticky kodex socidlnich pracovnikli a provadi dohled nad jeho

dodrZzovanim.

Highamova (2009) vysvétluje pojmy kontinualni profesni rozvoj a post-kvalifika¢ni

studium a trénink nasledovné:

e Kontinualni profesni rozvoj = dalsi vzdélavani: flexibilni vzdélavani a profesni rozvoj
uskuteciiovany po Uspésném ukonceni odborné kvalifikace. Dalsi vzdélavani nemusi
nutné vést k ziskani diplomu ¢i certifikatu po absolvovani vzdélavaciho programu.

e Post-kvalifikani trénink a studium: toto vzdélavani je navrZeno jako konkrétni
vzdélavaci modul, na jehoz konci pracovnik ziské certifikat ¢i licenci. Tyto vzdélavaci
programy jsou akreditovdny a jsou navrzeny tak, aby spliiovaly pozadavky

zameéstnavateld.

Dle Highamové (2009) se v Anglii, Walesu, Skotsku a Severnim Irsku post-kvalifika¢ni

struktury vzdélavani socialnich pracovniki 1isi.

e Anglie — struktura post-kvalifikace v Anglii je tfistupiiova — 1. Specialista, 2. Vyssi
specialista a 3. Pokro¢ily specialista; jsou zde nabizeny specializace pro socialni
pracovniky Vv péti oblastech — duSevni zdravi, socidlni sluzby pro dospélé, praktické
vzdélavani, vedeni a management, déti a mladi lidé a jejich rodiny a opatrovnici.
Pracovnici dostdvaji za absolvovani post-kvalifikace certifikaty.

e Wales — na rozdil od anglického modelu je model ve Walesu zalozen na ziskavani
kreditt. Ve Walesu je poskytovano flexibilni celozivotni vzdélavani v ramci
kontinualniho profesniho rozvoje. Snazi se zde o zvySeni odbornosti socialnich
pracovnikl, fe$i jejich vzdélavaci potieby a provazani s ostatnimi poskytovateli
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socialnich sluzeb. Na struktute dalSiho vzdélavani ve Walesu se podili jak regionalni
politické struktury, tak samotni zaméstnavatelé.

e Skotsko — Skotsko se snazi o rozvoj vSech zaméstnanct v socialnich sluzbach, vcetné
socialnich pracovnikli v ramci kontinualniho profesniho rozvoje. Skotska Rada
socidlnich sluzeb uznala, Ze zaméstnavatelé¢ potiebuji podpofit své zameéstnance
V rozvoji a udrzeni jejich kompetenci. Je zde sit’ vzdélavacich center, ktera vyborné
podporuje dal§i vzdélavani. Skotska rada socidlnich sluzeb zvefejnila pravidla
a pozadavky na specializované vzdelavani pracovnikd v socialnich sluzbach vcetné
socialnich pracovnikd.

e Severni Irsko — Rada socidlnich sluzeb Severniho Irska stanovila pravidla,
pozadavky, standardy a financni prostfedky pro novy post-kvalifikacni rdmec
vzdélavani socialnich pracovnikl. Revidovany post-kvalifikacni ramec usiluje o vétsi
flexibilitu, dostupnost, piilezitosti ke vzdélavani reagujici na profesni potieby vSech
odvétvi. Prizplsobuje se struktufe pracovnich mist a komplexnimu zajisténi
akademické a profesni drdhy. Existuji zde tfi stupné certifikace: 1. Specific award
(60 kreditti), 2. Specialist award (180 kreditti) a 3. Certifikat pro vedeni a strategii
prace (180 kreditd). Prvni ¢ast post-kvalifikace by méli pracovnici splnit béhem

prvniho roku v zaméstnani.
Nékteré spolecné cile:

Anglie, Wales, Skotsko i1 Severni Irsko se snazi o rozvoj pracovnikll ve specializovanych
oblastech praxe, podporuji profesni vzdélavani a odbornou praxi a snazi se o rozvoj vid¢ich

a fidicich schopnosti pracovnikd.

Dle Toveyho (2007) mtze byt kontinualni profesni rozvoj stimulujicim procesem s mnoha
vyhodami, které stavi na zajimavém uceni a zkuSenostech. Kontinudlni profesni rozvoj
prostiednictvim post-kvalifika¢niho procesu umoznuje kriticky néhled na situace a zvysuje
davéru ve vlastni schopnosti. Socidlni prace je unikatni profese, v niZ se propojuje osobni
I profesni rozvoj a ¢lovek, ktery projde vzdélavacim programem je v obou téchto aspektech

obohacen.
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2.4.2 Némecko

V Némecku upravuji pozadavky na vzdélavani socidlnich pracovnikli zemské zakony
0 vysokych Skolach. Sociadlni praci zde mohou vykonavat osoby s bakalafskym
¢1 magisterskym titulem, dale diplomovani socidlni pracovnici nebo diplomovani socidlni
pedagogové. Vyznamnou ulohu pro stanovovani podminek pro vykon socialni prace nebo pro
poskytovani socialnich sluzeb hraji nestatni poskytovatelé¢. Vyznamnou roli zaujimaji profesni
sdruzeni, ktera se snazi o sjednoceni kritérii kvality socidlnich sluzeb a standardl vzdélavani.
Je zde patrné usili o vytvofeni registru socidlnich pracovnikt. ,, Nejvétsi Nemecky profesni
svaz pro socidlni praci (Der Deutsche Berufsveband fiir Soziale Arbeit e.V., DBSH), ktery ma
stoletou tradici a vice nez 6 000 clenii, zalozil v roce 2002 dobrovolny Profesni registr pro

socidlni praci“ (Holasova, 2014, s. 65).

V Némecku vzniklo dilema mezi pojmy socialni pedagogika a socialni prace, existuji zde
tf1 vzdjemné se kryjici pojmy a to Sozialpidagogik, Soziale Arbeit a Sozialarbeit. Socialni
prace zde ma svou dlouholetou tradici spojenou se vznikem kiest'anskych organizaci, charit
a diakonii. Za zakladatelku socialni prace v Némecku je pak povazovana Alice Salomon,

ktera zde implementovala principy americké socidlni prace.

Dalsi vzdélavani a odbornéd piiprava je dle DBSH zakladem pro uspéSnou budoucnost
socialni prace. DBSH jedna se socidlnimi pracovniky o obsahu kurzd, vramci vyuky
a Skoleni definuje zaklady pro budouci profesionalni praci a profesni identitu. V ramci Skoleni
by si méli socidlni pracovnici upevnit teoretické zaklady socialni prace, ale pfedevsim rozsifit
své kompetence. V Némecku celi dalsi vzdélavani a Skoleni v oblasti socialni prace dvoji
vyzve. Na jedné strané se jedna o sebepotvrzeni pracovnikil a na stran¢ druhé o financni
omezeni. Pfesto vSak musi byt vzhledem k socidlnim zménam ve spolecnosti piisluSna
Skoleni a programy dal§iho vzdélavani pracovniki k dispozici. Dle Lahrmanna (2002) dalsi
vzdélavani, kurzy a Skoleni v Némecku vzkvétaji, ale maji nedostatky. Nékterymi nedostatky
jsou dle uvedené¢ho autora jednosmérné znalosti, nepfizplisobeni metod vyuky dospélym
lidem nebo nepfiznivé podminky pro vyuku. DBSH se aktivné podili na spolupraci
s vysokymi $kolami a tzv. Fachhochschule (= obdoba nasich Vyssich odbornych skol). Snazi
se 0 rozvoj socidlni prace ve vSech dimenzich véetné té akademické. Snazi se najit nové cesty
v oblasti vzdélavani socidlnich pracovnikii napf. V oblasti nékladi na dal$i vzdélavani,
absence v zaméstnani béhem tcasti na kurzech a skolenich apod. V oblasti socialnich sluzeb

se snazi zajistit minimalni standardy kvality vcetné¢ odborné piipravy zaméstnanci. Dalsi
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vzdelavani pracovnikli musi zaméstnavatel diskutovat se svym personalem piipadné je zde

snaha o participaci na nakladech na vzdélavaci programy.

Shrnuti

Jak je vidno z uvedenych informaci o dal§im vzdélavani ve Velké Britanii a Némecku jsou
zde patrné znacné rozdily. Ve Velké Britanii je socialni prace uznavanou profesi stejné jako
v Némecku ovSem Velkd Britdnie je v oblasti vzd€lavani a dalSiho vzdé€lavani socidlnich
pracovniki ponékud vyspélejsi. Ma propracovany systém registrace socialnich pracovnikd,
diky némuz je registrovany socidlni pracovnik povinen se déle vzdélavat a je nucen si svou
registraci pravidelné po tfech letech obnovovat. Oproti tomu vV Némecku jsou takovéto snahy
zatim patrné v malém méfitku. Vzdelavani socidlnich pracovnikli se vSak ubira spravnou
cestou, kdy je registrace alesponi dobrovolné a rGzné profesni organizace se snazi o obnovu
a vylepSeni systému vzdéldvani nejen kvalifika¢niho, ale i1 dalS§iho vzdélavani. Pravidelné
vzdélavani a odborna ptiprava musi byt zaméstnavatelem podporovany, protoze jsou zasadni
pro kvalitu prace, coz se déje v obou uvedenych zemich. Zasadni pro posun k profesionalizaci
socialni prace se na zakladé¢ uvedenych piikladl dalSiho vzd€lavani v socialni préci, jevi
profesni organizace se silnym hlasem a odhodlanim pro zmény, tak jako tomu je ve Velké
Britanii (British Association of Social Workers, BASW) a v Némecku (Der Deutsche
Berufsveband fiir Soziale Arbeit, DBSH).
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3 ANALYZA VZDELAVACICH POTREB

3.1 VZDELAVACIi POTREBY

Vzdélavaci potieby lze vyvodit z potfeb klienti a vzdélavacich potfeb zaméstnanci,
Z poslani, cila a strategického planu organizace. Identifikace vzdélavacich potteb je dilezita
k vytvoteni vzdélavaciho planu jak pro jednotlivé zaméstnance tak také pro celou organizaci.
Jednotlivé vzdelavaci potfeby se u kazdého pracovnika 1isi na zaklade toho jaké mé vzdélani,
na které Skole jej absolvoval, jakou vykonava funkci v organizaci, s jakou cilovou skupinou
klientd pracuje a jaké ma dosavadni zkuSenosti ve vykonu svého povoléani. Jejich pozdni

detekce muze zpiisobit az ztratu zaméstnani.

Muzik (2004, s. 18) definuje vzdélavaci potiebu jako , deficit informaci, védomosti,
dovednosti, profesnich navyku, schopnosti, zpusobu jednani a chovani, kterymi pracovnik
disponuje a které si vyzaduje jeho profese, jeho pracovni pozice, role a odborné kompetence. *
Palan (2002, s. 234) definuje vzdé¢lavaci potiebu jako ,,interval mezi aktudlnim vykonem
a predem definovanym standardem vykonnosti. “ Lidské potteba se dale vzdélavat vznikd ze
stavu, kdy pracovnikovi chybi ur€ité znalosti a dovednosti, coz ovliviiuje jeho uplatnéni
a zachovani socialnich, psychickych a fyzickych funkci. Na zaklad¢ analyzy potieb, o které
bude pojedndno v dal$i kapitole, lze dojit k poznani vzdélavacich potieb jednotlivych
pracovniki, diky ¢emuz je mozné planovat kariéru a dosdhnout postaveni v daném oboru, jez

odpovida pfedstavam a predevsim kvalifikaci pracovnika.
Dle Hronika (2007) Ize rozlisit dva druhy vzdélavacich potieb:

e potieby individualni;

e potieby organizace.

Snazime-li se identifikovat vzd€lavaci potieby, je nutné dat pozor na sladéni zajmu
organizace a jednotlivce. Individudlni vzdélavaci potieby lze dle Hronika (2007, s. 136)

identifikovat ze tfi riznych Ghli pohledu:

e subjekt vzdélavani, jeho individudlni potieby a pfani;
e pozadavky, které vyplyvaji z funkce, vzdélavaci mezera (= rozdil mezi naroky prace
a realnymi schopnostmi, znalostmi a dovednostmi);

e budouci ocekavani a planovany karierni a profesni rust.
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Vzdélavaci potieby se méni a vyplouvaji na povrch az v pribéhu Zzivota, vétSinou
ptichazeji s vykonem povolani, kdy jsou na pracovnika kladeny naroky vykondvané ¢innosti
apozadavky na vykon urcité profese. Déale se muze jednat o vzdé€lavaci potieby, které
vyplyvaji z vnéjsiho prostiedi organizace, jako je napiiklad zména legislativy anebo ze zmény

ve vnitinim prostiedi, jako je naptiklad zména v organizacni struktuie.

Identifikace vzdélavacich potfeb ma sviij vyznam predevsim v oblasti cileného vzdélavani
zaméstnanct, diky cemuz Ize 1épe a efektivné dosdhnout pozadovanych vysledkti. Ma ptinos
jak pro zaméstnance, tak pro organizaci, ktera analyzou vzd¢lavacich potfeb nejen, ze uSetii
naklady na zbyte¢né placené vzdélavaci kurzy a semindfe, ale ukéze také zdjem o své
zaméstnance a nové trendy, cozZ muze celou organizaci vynést na profesionalnéjsi troven
a ukazat tak jejim klientim, Zze mohou organizaci a jejim pracovnikim svéfit své problémy
a pozadovat od nich profesionalni pomoc. Ne vzdy je vSak analyza/identifikace vzdélavacich
potteb brana pozitivné. Dle Bartoiikové (2007) mize vyplynout na povrch neochota k dal§imu
vzdélavani na zaklad¢ Spatnych zkuSenosti z minulosti, ze strany pracovnikii mohou vznikat
problémy z hlediska jejich neochoty se dale vzd¢lavat, prijimat nové véci a prizptisobovat se
novym podminkam. Dal§im divodem, proc¢ je analyza potieb brana negativné je tenka hranice
mezi pfanimi a touhami pracovnikl a skute¢nou potiebou se dale vzdélavat. Je dilezité celou
organizaci fadné seznamit s pribéhem analyzy a také pracovniky ujistit, Ze je proces nijak

neohrozuje.

3.2 VLASTNI ANALYZA VZDELAVACICH POTREB

, Analyza potieb vzdélavani v podstaté spociva ve shromazdovani informaci o soucasném
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcu, tymu a podniku,
a Vv porovnani zjistenych udaji s pozadovanou urovni“ (Vodak a Kucharéikova, 2011, s. 85).
Diky analyze je mozné zjistit mezery ve vykonnosti, jeZ je mozné odstranit vzdélavanim
anasledné je vyuzit k tvorbé vhodného vzdélavaciho programu. Chceme-li identifikovat
potieby vzdélavani, musime porovnat dvé trovné vykonnosti, a to Groven standardni nebo-li
pozadovanou a Uroven soucasnou nebo-li redlnou. Rozdil mezi témito dvéma urovnémi se

nazyva vzdélavaci mezera.
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Obr. I. — Schéma vzdélavaci mezery (zdroj: Stainer, 1999)

Soutasni/reilna aroven Standardni/pozadovana droven
kompetenci pracovnika kompetenci pracovnika

Vzdélivaci mezera

Spravna identifikace vzdélavaci mezery vyzaduje citlivy piistup kvalifikované osoby.
Stainer (1999) rozeznava dva zakladni pfistupy z hlediska spravné identifikace vzdé&lavacich

potieb:

e nov¢ prijaty pracovnik — kompletni analyza vzdélavacich potieb, detailni prezkum
urovné jeho kompetenci a podrobné vymezeni vzdélavaci mezery;
e analyza potteb jako soucast pravidelného systému hodnoceni — monitoring moznych

oblasti rozvoje pracovnikd.

, Podnét k nepretrzitému rozvoji persondlu musi vychdazet od vrcholového vedeni, ale
V moudrych organizacich je jednoznacné zodpovédnost za realizaci delegovina na liniové
manazery nebo dokonce na samotné pracovniky, kterym manaZeri casto pouze asistuji
a konzultuji s nimi redlnost uspokojeni predstav ve vztahu k vykondvané profesi a potiebam
firmy. Tak se pracovnici sami stavaji nositeli zodpovédnosti za viastni rist” (Stainer, 1999,
S. 4-5). Analyzu v§ak mohou provadét externi konzultanti. Zde vSak vyvstava riziko, ze za
kratkou dobu, kterou maji k dispozici, dostatecné nepoznaji podminky a faktory, které na

pracovniky pusobi.

3.3 PROCES ANALYZY VZDELAVACICH POTREB
Faze analyzy vzdélavacich potieb dle Stainera (1999) jsou nasledujici:

A. Pripravna faze
V ptipravné fazi je vhodné zvazit:
1. Vychodiska pro analyzu potieb — nejprve se musi zvazit cile a potieby

organizace.
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. Volba zdroji pro ziskavani informaci — analyza je proces shromazdovani

informaci a proto je vhodné vybirat a volit informacni zdroje.

. Stanoveni postupu ziskdvani informaci a cile — pro vytvotfeni objektivniho

obrazu situace je vhodné pouzit vice metod a zdroju.

. Volba adekvatniho néstroje/metody — volba nastroje se odviji od toho, jaky typ

informaci chceme ziskat.

nadefinovany tak, aby zjistovaly informace o hlavnim problému, o jednotlivych
detailech, o povinnostech, které maji souvislost s vykonem profese
a s konkrétnim pracovnim mistem a nazory pracovnika na problémy souvisejici
S vykonem profese.

Snaha o nalezeni objektivnich odpovédi na nadefinované otazky.

B. Realizaé¢ni faze

1.

Popis pracovni ¢innosti/naplii prace — popis by mél obsahovat povinnosti,

pravomoci a ucel prace, pokud mozno by mél byt co nejkonkrétng;jsi.

. Analyza pracovni ¢innosti — jaké kompetence ma pracovnik mit, které z nich

jsou nutné pro to, aby mohl pracovnik vykonavat svou profesi co nejefektivnéji.

. Zjisténi skuteCného stavu — zjiSténi stavu se d&e pomoci zvoleného

nastroje/metody.

. Analyza informaci — porovnani skute¢ného stavu s poZadovanym a identifikace

vzdélavaci mezery.

. Stanoveni vzdé€lavaci potieby — konkretizace toho v ¢em se ma pracovnik

zdokonalit a co by mélo byt obsahem vzdélavaciho programu.

. Stanoveni priorit — stanoveni pofadi dle aktudlnosti potifeby. Neni tieba

uspokojovat v§echny potieby najednou.

. Ramcovy navrh odstranéni nedostatkii — koho se vzdélavani tyka, kdy ma byt

uskuteénéno, finance, oblast a forma vzdélavani.

. Vyhodnoceni — zpétna vazba o zjisténych vysledcich.

C. Analyza ziskanych informaci

Postup analyzy vzdélavacich potfeb by mél byt realizovan nejprve na trovni organizace,

posléze by se melo piejit k analyze pracovniho mista a nakonec by se mé¢la provést analyza

osob. Analyza organizace dle Stainera (1999, s. 11-12) , identifikuje trendy rozvoje
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a dlouhodobé i kratkodobé cile organizace, na jejichz zdklade jsou ndsledné vysloveny
pozadavky na pripadné doplnéni vzdélanostni urovné pracovniki. “ Analyza organizace by

méla dle Stainera (1999) vychazet ze znalosti:

e strategie firmy — cile a Sirsi plany organizace;
e prostiedi;
e popisu a alokace zdrojti — alokace materialnich a lidskych zdroji;

e firemni kultury organizace — hodnoty, normy, komunikace a vztahy mezi pracovniky.

Analyza pracovniho mista je dilezitd pro pfesné vymezeni pracovniho mista, narokid na
pracovnika a vymezeni jeho kompetenci, ¢innosti a ukold, které musi pracovnik vykonavat.
Analyza osob si pak klade za cil posoudit kompetence pracovnika a turoven jeho znalosti

a dovednosti.

Dle Bartoitkkové (2007) existuji tii skupiny zdroji pro analyzu vzdélavacich potieb, jedna

Se 0.

e celopodnikové udaje — struktura podniku, cile a plany, pocet pracovnikil, planovéani
lidskych zdroji, kvalifikace, pracovni doba, tidaje o produktivité apod.;

e Udaje o pracovnim misté — specifikace pracovnich mist, styl vedeni, pracovni vztahy
apod.;

e udaje o pracovnikovi — zdznamy o hodnoceni pracovnika, o jeho vzdélani

a kvalifikaci, absolvované vzdélavaci programy, postoje a nazory pracovnikd.

3.4 METODY ANALYZY VZDELAVACICH POTREB

A. Rozhovor
,,Rozhovor jako vyzkumnou techniku je mozno definovat jako systéem verbalniho
kontaktu mezi tazatelem a dotazovanym s cilem ziskat informace prostrednictvim
otazek, které tazatel klade. Prostrednictvim rozhovoru zkoumdme minéni, ndzory
¢i postoje lidi “ (Zich, 2007, s. 39).

1. Individuélni rozhovor

Dle Surynka (2001) jde pfi individualnim rozhovoru o interakci mezi
dotazovanym a tazatelem, kdy je zakladnim pravidlem dotazovat se jen na to, co
nelze zjistit jinym zptasobem. Chceme-li zjistit objektivni skutecnosti je takovéto
dotazovani nevhodné a malo efektivni. Vyhodou osobniho dotazovani vsak je
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ziskani hlubsich a SirSich informaci o skute¢nostech, respondent snese vétsi zatéz
a rozhovor ma tazatel stale pod kontrolou. Individualni rozhovor s respondentem
ma také tu vyhodu, Ze tazatel miize v pribéhu rozhovoru vyuzit i jiné techniky
vyzkumu, jako je napiiklad pozorovani. Nevyhodou osobniho rozhovoru je to, ze
je finanéné, prostorové a hlavné ¢asové velmi naro¢ny nejen pro tazatele, ale také
pro respondenta. Tazatel svou pfitomnosti vice ¢i mén¢ ovliviiuje odpovédi
respondenta, proto by takovyto rozhovor mél vést zkuSeny vedouci pracovnik
nebo externi odbornik na tuto problematiku. Tato forma rozhovoru je nejc¢astéjsi
technika analyzy vzdé¢lavacich potieb a Ize ji vhodné¢ kombinovat s dotaznikovym
Setfenim.

2. Skupinovy rozhovor

., Skupinovy rozhovor je dalSim ndstrojem sbéru primarnich informaci, jehoz
zdkladem je dotazovani. Dotazovani vSak probiha ve skupiné. Velikost skupiny je
V optimalnim pripade 6-10 o0sob“ (Surynek, Komarkova a Kasparova, 2001,
s.112). Vramci skupinového rozhovoru se utvaii 5-10 skupin, které jsou
sestaveny tak, aby v nich byly osoby se stejnymi znaky, napt. pohlavi, vék, zajmy,
profese apod. Nejcastéjsi pouzivanou formou skupinového rozhovoru je tzv. focus
group nebo-li ohniskové skupiny. Vyhodou skupinového rozhovoru je jeho
efektivnost, mnozstvi ziskanych informaci za kratS$i Casovy usek, skupina se
navzajem podporuje a interakce respondentll piinaSeji dal$i a dal$i hodnotné
informace a okamzitou zpétnou vazbu. Skupinovy rozhovor je mozné udrzet
celkem snadno pod kontrolou a snadné je také sledovat skupinovou dynamiku.
Skupinovy rozhovor lze rozsifit o sérii individudlnich rozhovort, které nasledné

prohloubi a zptesni ziskané informace.

B. Dotaznik

Dotaznik je jednou z nejpouzivanéjSich metod vibec. Jednad se o pisemné
dotazovani respondentt, diky kterému je mozné shromézdit velké mnozstvi
uzitecnych dat, avSak je vhodné jej zkombinovat s dal$imi metodami vyzkumu.
Vyhodou dotazniku je velice presvédCiva anonymita, relativné nizké naklady
a moznost postihnout velky pocet jedinct v kratkém case. Nevyhodou je dle Dismana
(2002, str. 141) to, ze ,,dotaznik klade vysoké ndaroky na ochotu dotazovaného, je

snadné "preskocit" otdazky nebo neodpovedet viibec.” Dals§i nevyhodou dotazniku

je nizkd navratnost a nejistota, zda dotaznik vyplnil dany respondent a zda jsou
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odpovédi pravdivé. Piiprava dotazniku je ¢asové narocna a pfipravit opravdu dobry
dotaznik je t¢zké.
C. Pozorovani
Jefabek (1993, str. 65) uvadi dvé charakteristiky pozorovani:
e Pozorovanim jsou sledovany jevy, které jsou primo dostupné smyslovému
vrimani.
e Pozorovanim jsou sledovany jevy, které nebyly vyvolany zasahem vyzkumnika

primo V priitbéhu pozorovani.

Existuji rizné druhy pozorovani, pfedev$im se jednd o zli¢astnéné a nezucastnéné
pozorovani, standardizované a nestandardizované pozorovani a o skryté a zjevné
pozorovani. V ramci analyzy vzdélavacich potieb je vhodné se zaméfit na pozorovani
chovani pracovnikil, na jejich praci a vztahy s kolegy. Pozorovani je vhodné vyuzit
napiiklad pfi poradach, diskusich apod. Pozorovani v ramci analyzy potieb vzdélavani
umoznuje lépe pochopit vztahy na pracovisti, pracovni podminky nebo to, jakym
zpusobem, a pro¢ zrovna timto zpisobem déla pracovnik svou praci. Dle Stainera

(1999) je vhodné zaznamenavat ziskané informace z oblasti:

e pracovniho prosttedi;
e pracovni ¢innosti;
e vybaveni k praci;
e styku s klientem;

e komunikace.

Pozorovani je metoda analyzy vzdélavacich potieb, kterou je vhodné témét vzdy
provést alespont na zékladni Urovni pro ziskani komplexniho obrazu o organizaci
ajejich zaméstnancich. Je to prvni krok, jez je vhodné uskutecnit pied
shromazd’ovanim dat pomoci dotaznikii nebo rozhovort. Nevyhodou pozorovani je
jeho néarocnost na Cas, proto je ¢asto opomijeno.

D. Testy a zkouSky

Vyuziva se ustnich i pisemnych zkousek a testil pro zjiSténi znalosti a dovednosti
pracovniki. Jedna se o jednu z nejjednodusSich metod zjistovani aktudlniho stavu.
Vhodné je zaradit testy vykonnosti, kdy je sledovano, jak si pracovnik povede v realné

¢i simulované situaci v praci s klientem.
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E. Snimek pracovniho dne

,Snimkovani  jako metoda vyzkumu spociva ve vytvareni urcitého snimku
0 zkoumaném jevu v podobé pisemného zdaznamu (napv. snimek pracovniho dne,
volného casu apod.). Respondent vybira na formulari prislusnou odpovéd, nebo sam
vypisuje udaje 0 své cinnosti“ (Vesela a Vesela Kaniokova, 2011, s. 184). Diky
casovym snimkim lze shromazdit podrobné idaje o chovani pracovnikli a o jejich
ginnosti. Casové rozmezi pro snimkovani je mozné stanovit od n&kolika dni aZ po
tydny ¢i mésice. Pracovnik do pfipraveného formuléie zapisuje, kterou Cinnost a jak
dlouho provadél. Zde musi vyzkumnik vlozit svou divéru v respondenty, ze budou
své ¢innosti poctivé zanaset do archii. Pokud by chtél vyzkumnik zvysit objektivnost
svého vyzkumu, musel by sdm pozorovat praci pracovnika a do formuléfe vypliiovat
zjisténé informace, coz je velmi Casov€ ndrocné. Tato metoda je vhodna pouze
v kombinaci s individudlnim rozhovorem, ktery by mél nasledovat pro hlubsi

pochopeni situace.

3.5 TYPY ANALYZ VZDELAVACICH POTREB

Existuje mnoho riznych typt analyz vzdélavacich potieb. Dle Bartonkové (2010, str. 123-

124) jsou to napiiklad:

e analyza strategickych plant;

e analyza plant lidskych zdrojt;

e analyza pracovni naplng;

e analyza z popist prace;

e analyza problém;

e analyza osobni dokumentace;

e analyza nazora podfizenych;

e zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu pracovnik;

e analyza statistickych 0daji o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych
pracovnicich;

e analyza dotaznikd, anket apod.;

e analyza pracovnich zdznami vedoucich pracovnik;

e prace s dokumenty;

e analyza budoucich trendd a moznosti apod.
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4 SYNDROM VYHORENI

., Specifikem profese socialni prace je pozadavek osobniho nasazeni pracovnikii pri reseni
problemit jejich klientii. Princip kontrolovaného osobniho zaujeti spolu s pozadavkem
hodnotové neutrality kladou znacné naroky na emocionalni rovnovihu a vykonnou vydrz

socidlnich pracovnikii* (Reznitek, 1994, s. 19).

Syndrom vyhoteni nebo-li burnout syndrome je dle Maslachové (2003) syndrom
emocionalniho vycerpani, depersonalizace a snizeni osobniho tspéchu, které mohou nastat
u osob, které néjakym zptisobem pracuji s lidmi. Je to reakce na chronickou emocionalni
zatéz pfi Castém a intenzivnim jednédni s jinymi lidmi, zejména témi, které néco trapi nebo
maji néjaké osobni potize. Proto mizeme vyhotfeni povazovat za druh pracovniho stresu.
| kdyz si 1ze povSimnout nékterych podobnych skodlivych u¢inkt. Jako u bézného stresu je na
syndromu vyhoteni jedinecné to, Ze vznika na zdkladé socialni interakce mezi pracovnikem
apfijemcem pomoci. Syndrom vyhofeni je totdlni vyCerpani nejen emocni, ale také
kognitivni. Clovék postizeny timto syndromem vychazejicim z chronického stresu se citi
opotfebovany a celkové unaveny. Syndrom vyhoteni lze povazovat za disledek nerovnovahy
mezi profesnim oéekavanim a profesni realitou. Casto se objevuje u pracovnikil, kteid maji ve
svém zaméstnani velkou odpovédnost a musi se snazit o maximalni nasazeni. Dle
Kallwassové (2007, str. 9) ,,je to stav extrémniho vycerpani, vnitini distance, silného poklesu
vwkonnosti a ruznych psychosomatickych obtizi. Oficidlné to vsak dosud neni nemoc.*

Syndrom vyhoteni probiha dle Slavika (2012) v nasledujicich fazich:

e NadSeni — Vtéto pocatecni fazi ma pracovnik velké nadgje, idealy, nerealisticka
ocekavani, elan do prace a znacnou miru angaZzovanosti.

e Stagnace — v této fazi se pracovnikovi nedafi realizovat idealy, stfetava se s realitou,
snazi se pracovat co nejlépe, ale 1 pfesto ma pocit, Ze pozadavky, které¢ jsou na n¢j
kladeny, neni mozné splnit a Ze jeho snaha neni dostatecné finan¢né i jinak
ohodnocena.

e Frustrace — pracovnik ma pocit zklamani a marnosti z pracovni ¢innosti, ma pocit, z&
nic nestiha a ze jeho prace ztraci systém. Pracovnik za¢ina pracovat pouze pro penize
a jeho idedly postupné mizi. Ma pocit, Ze v jeho praci vyvstavaji pouze piekazky,
které nemtze prekonat a jeho zédkladni motivace je frustrovana.

e Apatie — lidé zacCinaji pracovnika obtézovat, je vuci nim lhostejny a vyhyba se

rozhovortim s nimi.
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e Syndrom vyhoreni — pracovnik déla pouze to, co musi a dochéazi k procesu
dehumanizace/depersonalizace — ztrata tcty k druhym, diva se na lidi jako na véci.
Casty je ¢erny humor, sarkasmus, cynismus a ironie. Pracovnik ztraci uctu k vlastnimu
Zivotu a prestava si sam sebe vazit. Chybi reflexe vnitinich norem a Zivot se stava
pouhym vegetovanim.

e Intervence — procesy, které vedou k preruseni vyhotivani.

4.1 POMAHAJICI PROFESE

Kolar (2012, str. 101) uvadi, Ze pomahajici profese jsou ty ,,profese, jejichz zakladnim
smyslem je pomdhat v rizném smyslu jinym lidem. “ Tento pojem zastieSuje fadu profesi, jako
jsou napi. lékaf, zdravotni sestra, peCovatel, pedagog, psycholog, psychiatr, vychovatel

¢i socidlni pracovnik.

Dle Matouska a Hartla (2008) by m¢l mit kazdy pracovnik v pomahajici profesi ur€ité
obecné predpoklady a dovednosti. Jako prvni predpoklad uvadi zdatnost a inteligenci. Prace
Vv pomahajici profesi je ndrocna a proto je na prvni misto kladena fyzickd zdatnost. DalSimi
predpoklady jsou pfirozena inteligence, touha se dale vzdélavat a tim obohacovat svou praci,
emocni a socidlni inteligence, které by mély byt pfirozenou soucasti osobnosti pracovnika.
Druhym ptedpokladem je pritazlivost nejen v oblasti fyzické, ale také pfitazlivost v oblasti
urcité podobnosti s klientem naptiklad ndzorova piibuznost, podobné hodnoty, odbornost
a povést pracovnika apod. Tietim pfedpokladem je divéryhodnost pracovnika. Dle Egana

(in Matousek a kol., 2008) existuji nasledujici slozky divéryhodnosti pracovnika:

e diskrétnost;

e spolehlivost;

e vyuzivani moci;

e porozumeéni.

Mezi zdroje divéryhodnosti patii fyzicky vzhled, povést pracovnika, profesni role
achovani pracovnika. Ctvrtym piedpokladem pracovnika pomahajici profese jsou

komunikac¢ni dovednosti, které jsou pro takovouto profesi naprosto nezbytné, predevSim

V navazani kontaktu s klientem a nasledn¢ s feSenim jeho problému.
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Dle Matouska a Hartla (2003) se mezi komunikac¢ni dovednosti fadi Ctyfi zéakladni

dovednosti:

e fyzicka pfitomnost;

e naslouchani — verbalnim i1 neverbalnim signaltim,;

e empatie — vhled do svéta klienta, vciténi se do jeho problémi, pochopeni jeho
chovani;

e analyza klientovych prozitki — schopnost pracovat s klientovymi zazitky, chovani

a pocity.

4.2 PRIZNAKY

Dle Brockové a Gradyové (2002) jedinci, ktefi trpi vyhotfenim, vykazuji ptiznaky v péti
oblastech:

Fyzicka — chronicka tinava, pocit vy€erpani, naruseny spanek, problémy s vahou,
bolesti hlavy, zalude¢ni a stfevni obtize, vysoky krevni tlak, uzkost, deprese, potize
s koncentraci, vyS$si trazovost — zakopnuti, pady apod.

e Intelektualni — rozhodovani je pro vyhotelé osoby velice obtizné, casto rozhodnuti
odkladaji, nejsou ochotni pfijmout disledky svych ¢inl, ptipadaji si zahlceni
informacemi, trpi poruchami paméti, jsou dusevné zmateni a je pro né obtizné
soustiedit se na dany ukol.

e Socialni — vyhotelé osoby si od ostatnich lidi drzi odstup, zanedbavaji své socialni
vazby a vztahy a smifuji se s kazdodennim stereotypem.

e Emocionalni — zpocatku popiraji existenci syndromu vyhoteni, pokud u sebe
zaregistruji ptiznaky vyhoteni, davaji vinu druhym, neuznavaji svou odpovédnost za
své vyhofeni a nejsou ochotni provést zmény, které by jejich problém vytesily, jednaji
defenzivné a chrani si své izemi a boji se o0 svou préci.

e Duchovni — syndrom vyhoteni ni¢i vztahy a clovék je se svou praci nespokojen,

sebevédomi se snizuje a duchovni a osobni hodnoty jsou otfeseny.

Tyto ptiznaky se nikdy nenachdzi samostatné, ale vZdy se jedna o souhrn vice ptiznakd.
Kazdého postizeného syndromem vyhoteni postihuji pfiznaky jinou mérou. Vyhoteni je
snadno zaménitelné s depresi. Dle Stocka (2010) je zvlasté v pokro€ilém stadiu vyhoteni jen

tézko odlisitelné od deprese. Dale tvrdi, ze syndrom vyhotfeni pfedstavuje v porovnani
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s depresi slozitéjsi problém, kdy je tfeba provést detailni anamnézu pacienta a zjistit, které

faktory vedly k vycerpani.

4.3 DIAGNOSTICKE METODY

., Identifikace syndromu vyhoreni vychazi jednak z pozorovani jednotlivych symptomii
U osob, v jejichz chovani se burnout zacina projevovat, jednak z prozitku téchto priznaku
U postizenych osob, jenz lze lépe identifikovat, pokud clovek o charakteristice tohoto
syndromu jiz néco vi, a konecné ze specialnich psychologickych metod, jez byly k diagnostice
tohoto syndromu zkonstruovany“ (Kebza a Solcova, 2003, s. 17). V ramci diagnostiky
psychického syndromu vyhoteni vyhleddvdme soubor ptiznakli, které jej tvofi.
Diagnostikovat vyhoteni l1ze riznymi zptsoby. Kiivohlavy (1998) uvadi nasledujici metody

zkoumani burnout syndromu:

e Orientacni dotaznik — jedna se o samoobsluzny dotaznik skladajici se z 24 otazek, na
které¢ se odpovida ano nebo ne. Tento dotaznik ma svou kvalitu predev§im v tom, ze
vnima syndrom vyhoteni jako proces nikoli jako staticky stav.

e Dotaznik psychického vyhoreni/Burnout Measure — autorem tohoto dotazniku je
profesorka Ayala Pines. Dotaznikem je mozno zmé&fit miru vlastniho psychického
vyhoteni pomoci 21 otdzek, kdy jako odpovéd zaskrtdvame jednu z moznosti
nabizené sedmibodovou Skélou. Dotaznik se zabyva tfemi aspekty vyCerpani:

1. pocity fyzického vycerpani;

2. pocity emocionalniho vy¢erpani;

3. pocity duSevniho vycerpani.

e MBI - Metoda Maslach Burnout Inventory — tento dotaznik je jednou
Z nejpouzivangjSich metod zjisténi syndromu vyhoteni. Jedna se o dotaznik, ve kterém
se zjist'uji ti1 faktory:

1. Emociondlni vy€erpani — osoba postizena syndromem vyhoieni zaziva ztratu
chuti do zivota, mad nedostatek sil a postradd motivaci k Cinnosti = zékladni
pfiznaky burnoutu.

2. Depersonalizace — postizeny ztraci uctu k lidem, povazuje je za véci; tento
projev psychického vycerpani je zfetelny predevSim u lidi, ktefi maji potiebu
odezvy od lidi, kterym pomadhaji; pokud se jim kladné odezvy nedostava,

zacnou byt cynicti a ztraci k lidem respekt a uctu.
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3. Snizeni vykonnosti — snizeni pracovniho vykonu je mozné detekovat u lidi

S nizkou mirou sebehodnoceni ¢i sebediivéry.

V dotazniku MBI je 9 otazek zaméfenych na emocionalni vycerpani, 5 na
depersonalizaci a 8 na osobni uspokojeni. Na kazdou otazku lze odpovédét
zaskrtnutim jedné ze sedmi moznosti navrzené skaly. Dotaznik MBI publikovala
v roce 1981 Christina Maslach a Susan E. Jackson. V roce 1986 ji autorky zveiejnily

V upravené metodé jakou mé dodnes.
Kiivohlavy (1998) uvadi i jiné nez dotaznikové metody a to:

e Sémanticky diferencial — vtomto piipad¢ zjiStovani se pracuje s bipolarnimi
adjektivy napt.: ,,K druhym lidem se chovam pratelsky — neptatelsky* — pomoci 5-7
bodové Skaly mezi témito dvéma extrémy pak respondent oznaci kiizkem bod na
skale, podle toho, kde se domniva, ze se nachazi.

e Psychologické studie — badatelé modeluji a sleduji chovani lidi, v§imaji si urcitych
charakteristik a sleduji je, jak jsou rozdéleny mezi porovnavané skupiny. V této forme

vyzkumu je respondentim dén vétsi prostor napt. pii odpovédich na otazky.

4.4 PREVENCE A LECBA

Prevence jsou opatieni, ktera by méla ptedchazet nezadoucim jevam. Existuji tfi druhy

stupné prevence a to primarni, sekundarni a tercialni.

Primarni prevence je dle Stibalové (2010, str. 21) nezbytnosti. Hlavni faktory prevence

burnout syndromu jsou dle zminéné autorky:

o nalezeni smysluplné pracovni cinnosti;
e ziskani a prevzeti profesiondlni autonomie a opory;

«

e vytvareni prirozeného vztahu k praci a dalSim Zivotnim aktivitam.

V oblasti primarni prevence se jedna o zvladani asertivnich technik, relaxacnich technik,
organizace vlastniho ¢asu, proménlivost prace, edukace pracovnikd v oblasti syndromu
vyhoteni, jasna definice role pracovnika v organizaci a jeho naplil prace, podpora pracovnikl
dale se vzd¢lavat, pribéZzna supervize, pestrost prace, sniZzeni administrativni zatéze

pracovnika apod.
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Sekundarni prevence spocivd ve vyhledavani zaméstnanci se syndromem vyhoteni.
Pomoc pifi syndromu vyhoteni spocivad v psychologické pomoci, kdy pracovnik hleda
s pomoci odbornika smysl svého Zivota, snazi se upravit zebiicek hodnot a relaxovat ¢i se uci
jak spravné stfidat praci s odpoCinkem. Viibec nejucinnéjsi pomoci pti vyhofeni je zména
profese, coz je ale zasadni a radikalni krok v zivoté ¢lovéka, kterému se z mnoha davodu lidé

brani.

%

4. 4.1 Supervize jako ifinna prevence syndromu vyhoieni
A) Definice supervize

., Vyraz supervize byl odvozen od anglického vyrazu supervision, a ten z latinského slova
super — nad a videre — hledet, videt zirat. “ (Havrdova a Hajny, 2008, s. 17). Nejprve byl tento
pojem chapan jako forma dohledu nad jinou osobou, ale pozdé&ji se zacal pojem rozvijet
v mnohem Sir§Sim vyznamu. Dnes je supervize chapana mnoha zpusoby, napiiklad se jedna
o supervizi jako reflexi na urcité situace, dialog jako specifickd podpora podiizen¢ho

s nadfizenym, sdileni mezi kolegy, skupinovou praci a uéeni, andragogické uceni apod.

Kadushin a Harkness (2002) definuji supervizi jako proces. Pfi implementaci funkci
supervize se supervizor zabyva sérii imyslné a védomé vybranych ¢innosti. Supervize ma
zacatek, stfed a ukonceni a Cinnosti supervize se v kazdé fazi odliSuji. Proces supervize se
realizuje v ramci vztahu. Byt supervizorem vyzaduje mit supervidovaného stejné jako byt
rodi¢em vyZaduje mit dité. Vzhledem k tomu, ze v tomto procesu musi byt nejméné dva lidé,
je jejich interakce vyznamnym aspektem supervize. Supervizor a supervidovany zakladaji
maly propojeny spoleCensky systém, ktery je zalozeny na kooperaci, demokracii,

participativnim pfistupu, vzajemnosti, uctivosti a otevienosti.

Anglicka organizace Personal Social Services definuje supervizi jako: ,,nepretrzity,
strukturovany proces, ktery dava lidem prostor k diskusi 0 jejich praci, zahrnuje diskusi
0 stavajicich i moznych problémech a dava pracovnikiim moznost vyjadrit pocity, které
S praci souvisi ... je to prostor, V nemz se supervizor, supervizant a cela organizace mohou
ucit ... soucasti tohoto ,obousmerného’ procesu je flexibilita, stanoveni cilii, monitorovani,

sdileni a hodnoceni* (Janeckova, 2007, s. 4).
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B) Funkce supervize

Hlavnim tkolem supervizora je podporovat, fidit, vyuCovat, radit a hodnotit vykon

supervidovaného. Dle Maroona (2012) ma supervize u socialnich pracovniki 4 hlavni funkce:

Pedagogicka funkce — supervize predava védomosti a znalosti a supervizor vystupuje
jako profesni poradce. Supervidovany je podporovan k samostatnému rozhodovéani,
prevzeti odpovédnosti a osamostatnéni. Socialni pracovnik by mél ziskat v supervizi
pomoc pii uCeni a uspokojeni potfeby Cerpat védomosti. ,, Supervize zabranuje vzniku
vyhoreni a posiluje pocit dobré vykonnosti a profesni kompetence. (Maroon, 2012,
s. 118). Ziskané dovednosti a védomosti pii supervizi jsou duleziti spojenci pii
prevenci syndromu vyhoteni.

Administrativni funkce — supervizor ma za ukol koordinovat planovani prace,
nasazeni jednotlivych pracovnikl, slad’ovat tkoly. Supervizor se zabyva konflikty
mezi jednotlivymi oddélenimi v organizaci, slouzi jako komunikaéni kanal mezi nimi.
Z praktického hlediska se jedna naptiklad o zavadéni smérnic a jejich Sifeni mezi
pracovniky, vypracovavani zprav pro nadfizené, koordinovani komunikace v instituci
¢i zpracovavani stiznosti klient. Supervizor mize v této fazi zmirnit administrativni
tlak na pracovniky, diky ¢emuz je miiZe uchranit pfed vyhotenim.

Podpurna funkce — diky této funkci supervize mtize pracovnik nalézt instrumentalni
a psychologické zdroje, které potiebuje k tomu, aby se v zaméstnani a pfi praci citil
,ve své kuzi“ a tim tak efektivnéji plnil svou roli v organizaci. Tato supervize se
zabyva emocionalnimi problémy, kdy se supervizor snazi o to, aby se pracovnik
s frustraci a napctim dokézal vypotadat. Podporou supervidovaného se ma zvysit jeho
sebevédomi a zmirnit frustrace z narok, které jsou na néj kladeny.

Evaluativni funkce — supervizor hodnoti vykon pracovnika ve vztahu ke stanovenym
cilim. Evaluace by mé¢la pfispivat ke kritickému hodnoceni a rozpoznani nedostatki
pfi praci. Dtulezitou ulohou supervizora je podani piiméfené zpétné vazby

pracovnikovi tak, aby zlepsil jeho pracovni vykon a dodal mu pocit uspéchu.
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C) Typy supervize
Pruzinska a Gabura (1995) uvadéji néasledujici typy supervize:

e tutorskd supervize — je orientovana na vzdélavani a pomdhd studentim nebo
zacinajicim pracovnikiim k osvojeni zakladu prace s klientem pod odbornym vedenim
zkuseného pracovnika;

e vycvikova supervize — tato supervize ma pedagogickou 1 fidici funkci, supervizor
ptebira zodpoveédnost za praci supervidovaného s klienty;

e Fidici supervize — supervizor je V nadfizeném postaveni k pracovnikovi, fidi
a kontroluje jeho praci a supervize je jednim z jeho fidicich nastroju;

¢ konzultantska supervize — dobrovolna a vybérova supervize, kdy si mize pracovnik
zvolit typ a formu supervize;

¢ individualni supervize — supervizor pracuje pouze s jednim pracovnikem;

e skupinova supervize — této supervize se zicastiiuje vice pracovniki;

e prima supervize — supervizor se pifimo ucastni konzultace pracovnika s klientem a do
konzultace mize ptimo a aktivné vstupovat anebo miize zaujmout roli pozorovatele;

e nepfima supervize — Vtomto piipadé referuje pracovnik supervizorovi o své

konzultaci s klientem.
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EMPIRICKA CAST

5 VYZKUMNY PROBLEM

Pracovnici na odborech socialni prace jsou velmi zatizeni mnozstvim prace, diky které
maji ¢asto malo ¢asu na to, aby se mohli ve své profesi zdokonalovat. Vzhledem k tomu, zZe
zakon ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celki a o zméné nékterych
zakont uklada v § 17 odst. 5 prohlubovani kvalifikace v rozsahu nejméné 18 pracovnich dnti
po dobu nasledujicich 3 let a koneckonct 1 zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach
uklada socialnim pracovnikiim absolvovani dalsiho vzdélavani v rozsahu 24 hodin za jeden

kalendarni rok, jsou zamé&stnavatelé povinni toto pracovnikiim umoznit.

Vyzkumnym problémem se pak stava to, v jakych znalostech a dovednostech by se méli
pracovnici na socialnich odborech v byvalém okrese Ceska Lipa déle zdokonalovat tak, aby
jejich prace byla efektivné;si a ptinosnéjsi. Problémem se zde jevi mira potfeby zdokonalovat
se V jednotlivych znalostech a dovednostech. Vzhledem ktomu, Ze se jedna o velmi
individudlni stanovisko, je té¢zké zobecnit potieby vSech pracovnikil, protoze kazdy vykonéava
do jisté miry odliSnou praci. M4 napfiklad na starosti jiné klienty s rozdilnymi problémy
a proto se potiebuje vzdélavat a zdokonalovat v jinych dovednostech a znalostech nez jeho
kolegové/kolegyné. Tato prace se vSak pokousi o takové zobecnéni, které by do jisté miry
umoznilo porovnat jaké dovednosti a znalosti jsou pro pracovniky nejdilezitéjsi ¢i nejméné

dualezité tak, aby mohl byt sestaven kurz, kterého by se mohli vSichni zacastnit.

Na uvedeny vyzkumny problém navazuje i problematika syndromu vyhoteni, kterd by
mohla mit, alespont ¢asteCny vliv na dalSi vzdélavani pracovnikl. Je mozZné, Ze syndrom
vyhoteni ovliviluje nazory pracovnikil na to, co je pro né i1 pro klienty dulezité. Mize takeé
ovlivitovat jejich ochotu se dale vzdélavat. Syndrom vyhoteni souvisi i se supervizi, kterd by
méla proti nému plsobit preventivné a mohla by pomoci socidlnim pracovnikiim utfidit si,

v ¢em maji nedostatky a porovnat své zkusenosti s kolegy.
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6 VYZKUMNE OTAZKY

Obecné vyzkumné otazky:

Vzdélavaci potieby socialnich pracovnikii na socidlnich odborech méstskych urada se tykaji

urc¢itych dovednosti.

Vzdélavaci potieby socialnich pracovnikii na socidlnich odborech méstskych urada se tykaji

urcitych znalosti.

V nékterych dovednostech se pracovnici pottebuji zdokonalovat vice nez v jinych.
V nékterych znalostech se pracovnici potiebuji vzdélavat vice nez v jinych.
Hypotézy:

H1. Pracovnici, ktefi nejsou vyhoteli, jsou ochotnéjsi k dal§imu vzdélavani nez pracovnici

vyhoteli.
H2. Starsi pracovnici jsou méné ochotni se dale vzdélavat nez mladsi pracovnici.

H3. Pracovnici, ktefi se ucastni supervize, jsou méné vyhoteli nez pracovnici, ktefi se

supervize neucastni.

H4. Pracovnici, pro které ma supervize néjaky pifinos jsou méné vyhoteli nez ti, pro které

pfinos nema.
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7 VYZKUMNY VZOREK

Vyzkumny vzorek se stava ze 45 pracovniki odbort socidlnich véci na méstskych tradech
v byvalém okrese Ceska Lipa. Témto pracovnikim byly rozdany dotazniky. Na méstském
fadé v Ceské Lipé pracuje na odboru socialnich véci a zdravotnictvi celkem 27 pracovnic.
V Novém Boru pracuje 12 pracovnic. Ve Cvikové je jeden socidlni pracovnik a v Mimoni
taktéz. V Ralsku a v Doksech pak pracuji vZzdy dvé pracovnice. Socialni pracovnice se Casto
vénuji jingm agendam a maji je na kazdém wfadé jinak rozdélené. Novy Bor a Ceskéa Lipa
jsou obce srozsifenou pusobnosti a vykonavaji socialni praci v ostatnich méstech
a piidruzenych obcich v byvalém okrese Ceska Lipa. Pracovni pozice jsou vétiinou popsany
jako referent socialnich sluzeb, referent socidlné pravni ochrany déti, terénni socialni
pracovnik ¢i socidlni kurdtor nebo kurator pro mladez. Kazdy pojem vSak skryva odliSnou
napln prace a kompetence, znalosti a dovednosti, které by mél pracovnik mit. Lze tedy
vyvodit, ze nazvy jsou pouze obecné a vzdy se pod nimi skryva odlisna funkce, jez pracovnik

doopravdy zastava.

Dotaznikli bylo rozdano 45, ztoho jich bylo respondenty vyplnéno 31. Néavratnost
dotaznikd je 69%.
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8 VYZKUMNE METODY

8.1 DOTAZNIK

V ramci vyzkumného Setfeni byla pouzita metoda dotazniku. Pracovnici na odborech
socialni prace jsou zahlceni praci a na rozsahlé vyzkumné Setfeni napt. formou individuédlniho
hloubkového rozhovoru by nepfistoupili. Dotaznik je formulat urCeny respondentovi
a obsahuje uzaviené otazky a moznosti odpovédi na n€ nebo oteviené otazky, jez ponechavaji
respondentovi moznost spontanni odpovédi. ,,Za vyndlezce dotazniku byva povazovan
viktoriansky polyhistor sir Francis Galton (1822-1911). Ten v 60. letech 19. stoleti zkoumal,
zda jsou lidské schopnosti dédicné, a tak vytvoril a rozeslal dotaznik 190 osobnostem, cleniim
Royal Society “ (Jandourek, 2012, s. 62). Tato forma vyzkumu je velice vyuzivanou metodou,
protoze lze ziskat za relativn¢ kratkou dobu mnoho uziteénych dat, kterd jsou pomérné snadno
zpracovatelna. Dal$imi vyhodami dotazniku jsou jeho nizké naklady, malé ¢asové zatizeni pro
jeho vyplnéni ¢€i to, Ze respondent neni ovlivnén tazatelovou osobou. Nevyhodami dotazniku
jsou dle Dismana (2002) vysoké ndroky na ochotu dotazovaného formulaf viibec vyplnit
¢i odpoveédéet pravdivé nebo to, ze navratnost dotaznikii je velmi nizkd a tudiz mize ztratit
reprezentativnost. Otdzku navratnosti je vS8ak mozné podpofit osobni distribuci dotaznikl tak

jak tomu bylo i v ptipad¢ této diplomové prace.

Metoda dotaznikového Setfeni byla pro tuto praci vybrana piedevSim pro jeji mensi
¢asovou narocnost oproti rozhovoru ¢i pozorovani. Vzhledem k tomu, Ze jsou socialni
pracovnici na ufadech velmi zaneprazdnéni svymi pracovnimi povinnostmi, je tézké zvolit
spravnou metodu, kterd by postihla vSechny oblasti, jeZ by v problematice dalSiho vzdélavani

a vzdélavacich potfeb mohly byt prozkoumany.

Prvni ¢ast dotazniku tvofi pfedevSim zdkladni otdzky jako je pohlavi, v€k ¢i vykondvana
profese pracovnika a stézejni tabulky, ve kterych pracovnici urcuji u jednotlivych znalosti
a dovednosti miru potieby se v nich dale vzdélavat ¢i zdokonalovat. Druhou ¢asti dotazniku je
standardizovany dotaznik Maslach Burnout Inventory, o kterém je zminka jiz v teoretické
¢asti. Tento dotaznik bude vyhodnocen dle dostupného standardizovaného postupu

(viz. ptiloha C).
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8.2 ROZHOVOR

Pro dokresleni kvantitativnich dat ziskanych z dotazniku bylo vyuzito kvalitativni metody
rozhovoru. Rozhovor je vyzkumna metoda, jez ,, umoznuje zachytit nejen fakta, ale i hloubéji
proniknout do motivii a postojii  respondentii” (Gavora, 2000, s. 110). Jedna se
0 interpersonalni kontakt nejcastéji tvaii v tvar. U rozhovoru lze sledovat vnéjsi reakce
respondenta a na zaklad¢ toho je pak mozné snadnéji usmérnovat celou komunikaci

s respondentem. Dle Gavory (2000) existuji nasledujici téi druhy rozhovoru:

e Strukturovany rozhovor — otazky a alternativy k nim jsou pevné dané, jedna se
0 takovy ustni dotaznik, ktery je Casové mén¢ naro¢ny nez jiné druhy rozhovoru.

¢ Nestrukturovany rozhovor — otazky jsou kladeny instinktivné na zaklad¢ odpovédi
respondenta, kterému je dana Uplnéd volnost. Takovy rozhovor je pak velmi naroény
Cas a predevsim na zpracovani dat. Vyhodou jsou nové ¢i neptedpokladané informace.

e Polostrukturovany rozhovor — je kompromis mezi dvéma vySe uvedenymi typy
rozhovoru. Respondentovi jsou nabidnuty alternativy odpovédi, pficemz je nutné, aby
své odpovédi objasnil ¢i vysvétlil. Vzhledem k tomu, Ze dochazi ke kombinaci
strukturovaného i nestrukturovaného rozhovoru je zde pravdépodobnost, Ze se bude
vyzkumnik dopoustét chyb. Vést polostrukturovany rozhovor klady vysoké naroky na

vyzkumnika.

Pro vyzkum uskutecnény v rdmci diplomové prace byl vybran strukturovany rozhovor,
ktery dostate¢né dokresli odpovédi respondenti (otazky viz. pfiloha B). Pro rozhovor byly
nahodné vybrany dvé respondentky, které se ti€astnily pfedchazejiciho dotaznikového Setfeni.
,, Zdkladnim ucelem tohoto typu interview je co nejvice minimalizovat efekt tazatele na kvalitu
rozhovoru. “ (Hendl, 2005, s. 173) Strukturovany rozhovor s otevienymi otdzkami je vhodny
pokud nemame moznost rozhovor opakovat a mame malo casu na to, abychom se
respondentovi vénovali. Dle Dismana (2002) je vyhodou rozhovoru iniciativa respondenta,
nepfesvédCiva anonymita, Casova naro¢nost ¢i riziko ,,interview bias“ = respondent chce
zapusobit na osobnost tazatele. Rozhovory v této praci byly zaznamenany na arch papiru,
pfi¢emz nékteré odpovédi byly zaznamenany pokud mozno doslovné (jsou oznaceny jako
citace v textu). Ostatni odpovédi byly zaznamenany v heslech tak, aby byl zachovan obsah

sdéleni.
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9 CIL VYZKUMNEHO SETRENI

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je zmapovat vzdé&lavaci potieby (znalosti
a dovednosti) pracovniki odbor socidlnich véci na méstskych ufadech a sefadit je dle
pottebnosti. Tento cil byl vyty¢en obecné predevsim proto, zZe neni snadné ziskat jakakoli

hlubsi data od pracovnikli na zminénych odborech pro jejich pracovni vytizeni.

Dil¢im cilem je zjistit zda syndrom vyhofeni néjakym zpilisobem souvisi s ucasti na
supervizich pracovnikii nebo zda souvisi s pfinosem ze supervize. DalSimi dil¢imi cili jsou
zjisténi tykajici se souvislosti ochoty déle se vzdelavat se syndromem vyhoteni ¢i s vékem

respondentl.

Na zaklad¢ zjisténi z vyzkumného Setfeni bude vytvofen struény néavrh vzdélavaciho
kurzu, kterého by se mohli z&astnit v§ichni pracovnici z byvalého okresu Ceska Lipa. Kurz
by byl vhodnym prostfedkem k sezndmeni se pracovnikd, jejichz prace je Izemné propojena.
Hlavnim ptinosem kurzu by tedy mohlo byt navazani kontakti s kolegy a sdileni informaci,
coz by mohlo posunout, zefektivnit a zkvalitnit celou oblast socialni prace, kterou vykonavaji

socialni odbory v byvalém okrese Ceské Lipa
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10 VYHODNOCENI VYZKUMU

Do analyzy dat ziskanych vyzkumem jsou zahrnuta data z provedené¢ho dotaznikového

Setfeni, jez jsou zpracovana do tabulek, grafii a slovniho popisu.

10.1 VYSLEDKY Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni jsou uvedeny otazky zaméfujici se nejprve na
charakteristiku vyzkumného souboru, ktera pomaha k utfidéni dat. Déle jsou zde obsazeny
otazky zaméfené na miru potieby dal$iho vzdélavani v uvedenych dovednostech a znalostech.
V neposledni fad€ obsahuje dotaznik otdzky zaméfené na supervizi, kterd je jednim z hlavnich

prostiedki jak ptfedchézet syndromu vyhoteni, ktery je u socialnich pracovnikt ¢asty.

10.1.1 Pohlavi respondenti

Pocet respondenti Podil v %
Zeny 31 100%
Muzi 0 0%
Celkem 31 100%

Tab. I. Pocty Zen a muzt ve vyzkumném vzorku

Zastoupeni zen ve vyzkumném vzorku je 100 %. Z celkem rozdanych 45 dotaznikl jich
vyplnilo 31 Zen. V ramci celého vyzkumu bylo zjiSténo, Ze na socidlnich odborech v byvalém

okrese Ceské Lipa pracuje pouze jeden muz, ktery se viak do vyzkumu nezapojil.

10.1.2 Vék respondentii

18 -24 25-34 35-44 45-54 55-64 Celkem
Ceska Lipa 3 5 7 3 2 20
Doksy 0 0 1 1 0 2
Novy Bor 0 4 1 2 1 8
Ralsko 0 0 1 0 0 1
Celkem 3 9 10 6 3 31
Podil v % 10% 29% 32% 19% 10% 100%

Tab. Il. Vékova struktura vyzkumného vzorku
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Vék respondenta byl zatazen vzdy do jedné z uvedenych veékovych kategorii. Nejvétsi
zastoupeni, tedy 32 % pracovnic jsou Zeny ve véku od 35 do 44 let. 29 % pak tvoii pracovnice
ve veéku od 25 do 34 let. Se stoupajicim vékem pracovnic ubyva. Jejich celkovy pocet je ve
véku od 45 do 54 let 19 % a ve véku od 55 do 64 ¢ini pocet pracovnic 10 %. Z tabulky lze
vyCist zajimavd data ohledné nejmladSich a nejstarSich pracovnic, kdy se do vyzkumu
zapojilo stejné procento pracovnikli danych vékovych kategorii. Obecné lze vyvodit, ze na
socidlnich odborech pracuji nejcastéji zeny v nejlepsSim produktivnim véku, tedy Zeny od 25

cca do 54 let.

10.1.3 Misto vykonu zaméstnani

MU Ceska Lipa | MéU Doksy | M&U Novy Bor | M&U Ralsko | Celkem
Celkem 20 2 8 1 31
Podil v % 65% 6% 26% 3% 100%

Tab. III. Misto vykonu zaméstnani zkoumanych pracovnik

Dotaznikového Setteni se ucastnilo 31 respondentt, kteti byli zaméstnani na méstskych
tfadech v Ceské Lip&, Doksech, Novém Boru a Ralsku. Z ostatnich mést, ve kterych se také
v né¢jaké podob¢ nachazi socidlni odbor, coz je Cvikov a Mimon nebyli pracovnici ochotni
dotaznik vyplnit. Nejvétsi zastoupeni maji v dotaznikovém Setfeni pracovnice z Ceské Lipy,
coz ¢ini 64 %, dale pak pracovnice z Nového Boru v zastoupeni 26 %, pracovnice z Doks

Vv zastoupeni 6 % a pracovnice z Ralska v zastoupeni 3 %.

10.1.4 Vykonavana profese

Referent | Referent | Kurator | Socialni | Terénni Vedouci
SPOD soc. pro déti | kurator | socialni odboru | Celkem
sluzeb | a mladez pracovnik | /oddéleni
Celkem 15 2 4 3 5 2 31
Podil v % 49% 6% 13% 10% 16% 6% 100%

Tab. IV. Profese pracovniki z vyzkumného vzorku

Nejvice zastoupenou skupinou (49 %) ve vyzkumném vzorku jsou referenti socialné
pravni ochrany déti. Dalsi skupinou zastoupenou 16 % jsou terénni pracovnici, pfi¢emz
z debaty s respondenty vyplynulo, Ze jejich valna vétSina je zaroven terénnim pracovnikem,
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vzhledem k povinnosti navs$tévovat rodiny a provadét v nich nafizend Setfeni. Terénni
pracovnici, ktefi jsou v tomto vyzkumu zastoupeni, jsou vSak profesi terénni pracovnici jejich
hlavni naplni prace je navstévovat a vyhledavat klienty v terénu. Tteti nejpocetnéjsi skupinou
zastoupenou ve vyzkumném Setieni (13 %) jsou kuratofi pro déti a mladez, jez jsou vSichni
zaméstnanci méstského ufadu Ceskéd Lipa. Dale jsou to s 10 % zastoupenim socialni kurétofi,
Z nichZ 2 pracovnice jsou zaméstnankynémi M&U Ceské Lipa, a jedna je zaméstnankyni M&U
Novy Bor. Stejné procentné zastoupenou skupinou, tedy 6 % jsou referenti socialnich sluzeb,
zaméstnanci M8U Cesk4 Lipa a vedouci odborii/oddéleni z &eho? je jedna pracovnice vedouci
odboru socialnich véci a zdravotnictvi v Novém Boru a druhd vedouci pracovnice je vedouci

oddéleni socialné pravni ochrany v Ceské Lip¢.

10.1.5 Vzdélani

VOS - VS — vzdélani VS - vzdélani
vzdélani v oblasti soc. V oblasti soc. prace
v oblasti prace (bakalarsky (magistersky Jiné | Celkem
socialni prace program) program)
Celkem 2 17 4 8 31
Podil v % 6% 55% 13% 26% | 100%

Tab. V. Nejvyssi dosaZzené vzdélani pracovnikil z vyzkumného vzorku

Nejveétsi zastoupeni co se tyce nejvyssiho dosazeného vzdélani pracovnic na socialnich

odborech méstskych wfadii v byvalém okrese Ceska Lipa, maji absolventi bakalaiskych
programu v oblasti socialni prace. Jedna se o nadpoloviéni vétSinu tvotfenou 55 % pracovniki
s titulem Bc. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici se vzdélanim, které nebylo
zamétené na socidlni praci nebo bylo na trovni sekundarniho vzdélavani. Ti pracovnici, ktefi

uvedli jiné vzdélani, maji vystudované nasledujici programy:

o a0k~ 0w N e
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Stiedoskolské vzdélani s maturitou, obor Socialnéspravni ¢innost;
Stredoskolské vzdélani s maturitou v jiném oboru;

Stfedni odborna $kola s maturitou — maji tfi pracovnice;

Vysokoskolské vzdélani, bakalatsky program, obor Socidlni pedagogika;

Vysokoskolské vzdélani, magistersky program, jiny obor + kurz Sociélni pracovnik;

Vysokos§kolské vzdélani, inzenyr Ekonomie + kurz Pracovnik v socialnich sluzbach.



Skupinu, ktera je zastoupena v podilu 26 % tvofi pracovnice s titulem Mgr. z oblasti
socialni prace. Na poslednim misté jsou pak 2 pracovnice s vystudovanou vyssi odbornou

Skolou s podilem 6 %.

10.1.6 Rok ukonc¢eni nejvyssiho dosaZeného vzdélani

Rok ukonceni studia

m 1976
W 1983
1988
W 1995
W 1996
H 2000
H 2001
N 2004
@ 2005
W 2006
m 2007
02009
02010
02011
02012
02013
02014

Graf I. Rok ukonceni nejvyssiho dosazeného vzdélani respondenti

Z grafu jasné vyplyva, Ze nejvice pracovnic, konkrétné 5, ukoncilo své studium v roce
2013. Vroce 2005, 2009 a 2012 pak ukoncily vzdélani vzdy 3 pracovnice. Vzdy dvé
pracovnice ukoncily piipravu na povolani v letech 2001, 2007 a 2010. Za poslednich 10 let
tak ukon¢ilo vzdélavani 68 % pracovnic na socialnich odborech v byvalém okrese Ceska

Lipa. Mezi lety 1974 a 2004 ukoncilo své vzdélani zbyvajicich 32 % pracovnic.
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10.1.7 Dalsi vzdélavani dle zakona

Ano Ne Nevim
Ceska Lipa 20 0 0
Doksy 2 0 0
Novy Bor 8 0 0
Ralsko 1 0 0
Celkem 31 0 0
Podil v % 100% 0% 0%

Tab. VI. Moznost prohlubovani kvalifikace

Z tabulky VI. vyplyva, ze vSem pracovnicim je umoznéno, aby prohlubovaly svou

kvalifikaci a roz§ifovaly své znalosti v rozsahu nejméné 18 pracovnich dnti po dobu 3 let.

10.1.8 Rozsah dalsiho vzdélavani

Ano Ne Nevim Celkem
Ceska Lipa 19 0 1 20
Doksy 2 0 0 2
Novy Bor 6 1 1 8
Ralsko 1 0 0 1
Celkem 28 1 2 31
Podil v % 91% 3% 6% 100%

Tab. VII. Nazory na ne/dostatec¢nost rozsahu dal§iho vzdélavani stanoveného zakonem

VétSina pracovnic zastdva ndzor, Ze rozsah stanoveny zdkony pro dalSi vzdélavani je

dostatecny. Jedna se o 91 % pracovnic. Jedna z pracovnic, ktera odpovédéla na tuto otazku ne

(otazka ¢. 9 dotazniku, viz ptiloha A), zdivodnila svou odpovéd’ nasledovné ,, Rozsah hodin

by dle mého mél zaviset na nabidce a potreby Skoleni pro mou prdci. Leckdy se mi stane, Ze

Skoleni je na vice dni, tudiz bych prekrocila rozsah hodin, s ¢cimz miij nadrizeny nesouhlasi.
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10.1.9 Mira ochoty se dale vzdélavat

Ani
Velmi Spise ochotny/ani | SpiSe Velmi
neochotny | neochotny | neochotny | ochotny | ochotny | Celkem
0 1 2 3 4
Ceska Lipa 0 4 8 7 1 20
Doksy 0 0 0 1 1 2
Novy Bor 0 0 1 6 1 8
Ralsko 0 0 0 0 1 1
Celkem 0 4 9 14 4 31
Podil v % 0% 13% 29% 45% 13% 100%

Tab. VIII. Mira ochoty respondentti se dale vzdélavat

Z tabulky VIII. vyplyva, ze nejvice respondentl je spiSe ochotno se dale vzdélavat, na

stejné urovni jsou respondenti, kteti zaSkrtli, ze jsou spiSe neochotni se vzdélavat a velmi

ochotni se vzdélavat. Vzdy se jednd o 4 pracovniky. Stfedni cestu pak zvolilo 29 %

respondentll. Velmi neochotni nejsou zadni respondenti. Lze tedy fici, Ze do jisté miry jsou

vSichni respondenti ochotni se dale vzdélavat.

10.1.10 Dovednosti

Pracovnik dovede klientim poméhat uplatnit vétsi kontrolu nad chovéanim,
které ohroZuje je nebo okoli

Pracovnik dovede rozeznavat cile klienta a respektovat je
Pracovnik dovede motivovat klienta k ptekonavani piekdzek

Pracovnik dovede stanovit meze v klientoveé situaci
Pracovnik dovede chépat a respektovat odliSnosti menSin a pfispivat
k odstratiovani diskriminace a Otlaku

Pracovnik dovede organizovat a koordinovat poskytovani pomoci a sluzeb
z riznych zdrojt

Pracovnik dovede klientovi poskytnout emocni podporu
Pracovnik dovede vytvaret ptiznivé okolnosti pro ptijeti sluzby klientem
a adaptaci na ni

Pracovnik dovede objasnit klientovi jeho prava a podporuje ho v jejich
uplatiiovani

Pracovnik dovede vytvafet a udrzovat pracovni vztahy s jednotlivci,
organizacemi, odborniky a dobrovolniky, respektovat jejich odlisné

Nejpotiebné;si
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pohledy a pracovat s nimi

Pracovnik dovede identifikovat u sebe i u druhych pfedsudky a stereotypy,
které negativné plisobi na praci s klienty a pomahat je prekonavat

Pracovnik dovede poskytovat pifiméfeny prostor pro vyjasnéni a vyjadieni
nazoru a cili klienta

Pracovnik se dovede orientovat v organiza¢nich podminkéch a moznostech
pusobicich v dané situaci

Pracovnik dovede vést klienta k porozuméni dasledkt riznych rozhodnuti
Pracovnik dovede pravideln¢ hodnotit ménici se situaci, pokroky
a ucinnost postupu spolu s klienty

Pracovnik se dokaze orientovat Vv potfebach a moznostech klienta a jeho
rodiny

Pracovnik dovede vést priméfenou dokumentaci

Pracovnik dovede dohodnout plan a rozdéleni tikolii k dosazeni zmény
Pracovnik dovede tvotiveé vyuzivat prilezitosti k dosazeni pozitivnich zmén
a hledat nova feseni

Pracovnik dovede asertivné jednat

Pracovnik dovede navazat kontakt s klienty

Pracovnik dovede respektovat klienta a jeho okoli v procesu zmény
Pracovnik dokaze ziskdvat a poskytovat pfimefenou zpétnou vazbu
Klientovi

Pracovnik se dovede orientovat v legislativnich podminkéch a moZnostech
pusobicich v dané situaci

Pracovnik dovede sbirat a zpracovavat informace z rtiznych zdroji
Pracovnik dovede ve spolupréci s druhymi kriticky hodnotit vlastni rozvoj
a dale se ucit

Pracovnik si dovede zorganizovat praci a dosahnout cile, ktery si vytknul
ve stanoveném Case

Pracovnik dovede rozeznavat rizikové situace v klientove€ situaci
Pracovnik dovede radit klientim v ekonomickych zalezitostech

Pracovnik dovede pfizpisobit komunikaci véku klienta, individualité
a podminkam

Pracovnik dovede pomahat objasniovat cile, zdroje a mozné prekazky
a navrhovat mozna feseni

Pracovnik dovede fesit eticka dilemata

Pracovnik dovede aktivné naslouchat .
. . . e Nejméné
Pracovnik dovede G¢inné¢ komunikovat a spolupracovat s kolegy a jinymi

pracovniky potiebné

Tab. IX. Dovednosti sefazené dle miry potieby
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10.1.11 Znalosti

Pracovnik ma znalosti z oblasti krizové intervence

Pracovnik ma znalosti z oblasti trestniho prava

Pracovnik ma znalosti z oblasti ob¢anského prava

Pracovnik ma znalosti z oblasti psychologie osobnosti

Pracovnik ma znalosti z oblasti socialni prace se seniory

Pracovnik ma znalosti z oblasti komunitni prace

Pracovnik ma znalosti z oblasti socialni politiky

Pracovnik ma znalosti z oblasti socidlné pravni ochrany déti
Pracovnik ma znalosti legislativy tykajici se socialnich davek

Pracovnik ma znalosti z oblasti socialni prace s rodinou

Pracovnik ma znalosti z oblasti supervize

Pracovnik ma znalosti legislativy tykajici se socialnich sluzeb
Pracovnik ma znalosti z oblasti individualni prace s klientem
Pracovnik ma znalosti z oblasti socidlnich deviaci

Pracovnik m4 znalosti z oblasti komunikace s klientem

Pracovnik ma znalosti z oblasti psychopatologie

Pracovnik ma znalosti z oblasti vyvojové psychologie

Pracovnik mé znalosti z oblasti socialni psychologie

Nejpotiebnéjsi

Nejméné pottebné

Tab. X. Znalosti sefazené dle miry potieby

Tabulky IX. a X. byly zkonstruovany dle vypoctenych procentualnich hodnot

u jednotlivych mér potieby. Nejprve byla zaznamenéna nejvyssi procenta u miry potieby 3,

pokud se nejvySsi procentni zastoupeni nachédzelo u miry potfeby 2, byla vlozena data pod

predeslé hodnoty a stejné tak bylo u€inéno u miry potieby 1. Na uplny konec tabulky byly

zafazeny ty znalosti a dovednosti, u kterych nejvice respondenti zaSkrtlo miru potieby 0.

Tabulky s pribéznymi vypocty, tedy s poCty respondenti u jednotlivych mér potieby

a jednotlivych otazek jsou zaznamenany v tab. XXIV. a XXV. viz. pfiloha D — Tabulky

s vysledky — dovednosti a znalosti.
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10.1.12 Supervize

Ano Ne Nevim
Ceska Lipa 20 0 0
Doksy 2 0 0
Novy Bor 8 0 0
Ralsko 1 0 0
Celkem 31 0 0
Podil v % 100% 0% 0%

Tab. XI. Moznost ucastnit se supervizi

Vsem pracovnikil socialnich odborti je umoznéno absolvovat supervizi, coz ovSem dle nize

uvedené tabulky XII. neznamen4, Ze ji vSichni absolvuji.

10.1.13 Ukast na supervizi

Ano Ne Celkem
Ceska Lipa 20 0 20
Doksy 1 1 2
Novy Bor 7 1 8
Ralsko 1 0 1
Celkem 29 2 31
Podil v % 94% 6% 100%

Tab. XII. Uéast respondentii na supervizich

VSichni pracovnice maji moznost supervizi absolvovat a také tak vétSina Cini. Jedna se

094 9% pracovnikd. Pouze 6 % respondentd supervizi nevyuzivd. V rdmci debaty

s pracovniky bylo zjiSténo, Ze supervizi nenavstévuji napiiklad pro jeji neodborné vedeni,

ptilisSné zasahy do soukromi ¢i proto, Ze maji moznost navstévovat pouze mezioborovou

supervizi, kterd jim nepfinasi nic nového a je neodborné¢ vedena pracovnici, ktera informace

ze supervize proti nékterym pracovnikiim zneuziva.
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10.1.14 Prinos supervize

Ano Ne Nevim Celkem
Ceska Lipa 17 3 0 20
Doksy 1 1 0 2
Novy Bor 7 1 0 8
Ralsko 1 0 0 1
Celkem 26 5 0 31
Podil v % 84% 16% 0% 100%

Tab. XIII. Pfinos supervize pro respondenty

84 % respondentt se shoduje, ze pro né ma supervize néjaky piinos. 16 % pracovnikl vSak
uvadi, Ze pro né€ supervize piinos nema. Jak lze vypozorovat z tabulek XI., XII. a XIII. — to
Ze maji pracovnici moznost u¢astnit se supervize a ze se ji n¢ktefi ucastni, jesté¢ neznamena,
ze by pro né¢ méla n¢jaky piinos. Nekteré divody, pro¢ pro pracovniky neni supervize
pfinosna, jsou popsany vyse. Nas vsak také zajima, jaké piinosy pro pracovniky supervize
ma. Takovato otazka byla v dotazniku polozena pod ¢. 15 (viz. pfiloha A). Zde jsou odpovédi

respondentti:

Ceska Lipa

Nahlédnuti na problém, na situaci z jinych uhld, sdileni zkuSenosti.

Clovek se stale uci a vZzdy ho néco prekvapi.

ZkuSenosti ostatnich.

Sdileni zkusenosti, nazort a postoju s kolegy.

Sdileni zkuSenosti a novy pohled na véc.

Sdileni zkuSenosti s ostatnimi pracovniky, modelové situace.

Pohled jinych na ptipad.

Jiny podhled na danou véc.

Slysim jiné pfipady, a jak je kolegyné¢ tesi, utfidéni myslenek a informaci k pfipadu, ulehceni

rozhodovani v dalsim vedeni ptipadu.

Rozbor jednotlivych ptipadii, uvolnéni se, skupinova prace.

Poskytuje mi nahled nad svym jednanim, ndhled nad chybami, kterych se dopoustim,
poskytuje mi zdokonalovani se a praci sama se sebou, poskytuje mi moznosti, jak Ize

pracovat s klientem, jak feSit nékteré situace, jak se k feSeni n¢kterych situaci postavit.

Ptinosem je sdileni zkuSenosti a ndhled na situaci.
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Zpétna vazba, ujasnéni si mySlenek a podpora od druhych.

Slysim, jaké piipady fesi kolegyné, Cerpam z nich pii feSeni problémii svych klientt.

Nadhled, inspirace jak fesit rizné situace a prevence syndromu vyhoteni.

Nové poznatky, zkusenosti.

Ziskani nadhledu.

Doksy

Ucastnim se mezioborové supervize, ktera neni moc ptinosna. Jde spiSe o navazani kontakti.

Novy Bor

Zpétna vazba, vhled do problému ,,vice lidmi“.

Nahled na situaci, prevence vyhoteni, psychohygiena.

Osobni rozvoj, pomoc pfi feseni problémovych ptipadt (konfliktni, manipulativni klienti).

vvvvvv

Urovnani myslenek.

Ujasnéni si problémtl, ndhled druhych, podpora.

Vyjasnéni vztahtl a situaci.

Ralsko

V ptipadé€ piipadové situace ziskam pohled z druhé strany, dokaZzi se nad problémy klientl

povznést, pfipadny netispéch si pii feSeni klientovi situace neberu piili§ osobné.

Tab. XIV. Odpovédi respondentli — pfinos supervize

10.1.15 Syndrom vyhoteni

V druhé ¢asti dotazniku bylo vyuZito standardizovaného dotazniku na zjiSténi syndromu
vyhoteni. Dotaznik pochazi z publikace MBI — Human Services Survey a jeho autorkami jsou
Christina Maslach a Susan E. Jackson. Dotaznik vyuzity v této praci byl pievzat
z internetovych stranek <http://www.inflow.cz/mbi-maslach-burnout-inventory>. Jedna se

tedy o dotaznik Maslach Burnout Inventory, ktery je popsan v teoretické ¢asti prace.

Ukaze-li se u pracovnika, ze jsou jeho hodnoty u emociondlniho vyc€erpani
a depersonalizace vysoké znaci to, Ze je vyhoiely. Naopak ukazou-li se u pracovnika v oblasti

osobniho uspokojeni nizké hodnoty, znamena to, Ze vyhotel.

e Stupen emocionalniho vycerpani

- Nizky =0 — 16 bodu — pracovnik neni Vv této oblasti vyhotely.
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- Mirny = 17 — 26 bodl — pracovnik se nachazi nékde mezi tim, Zze ho prace

emocionalné nevycerpava a mezi vyhotrenim.

- Vysoky =27 bodi a vice — pracovnik vyhotel.

e Stupen depersonalizace

- Nizky =0 — 6 bodii — pracovnik neni v této oblasti vyhotely.

- Mirny =7 — 12 bodt — pracovnik se nachéazi nékde mezi vyhotenim a tim, Ze neni

ohroZen ¢i postizen depersonalizaci.

- Vysoky = 13 bodt a vice — pracovnik vyhotel.

e Stupen osobniho uspokojeni

- Vysoky =39 bodt a vice — pracovnik neni v této oblasti vyhortely.

- Mirny = 38 — 32 bodli — pracovnik se nachazi nékde mezi vysokym osobnim

uspokojenim a vyhotenim.

- Nizky = 31 — 0 bodl — pracovnik vyhotel.

Syndrom vyhoreni

Respondent Emocionalni vy¢erpani Depersonalizace | Osobni uspokojeni
1 nizky nizky mirny
2 nizky mirny vysoky
3 nizky nizky vyhoteni
4 nizky nizky mirny
5 nizky mirny mirny
6 mirny nizky vyhoteni
7 nizky nizky vyhoteni
8 nizky nizky vyhoteni
9 mirny vyhoteni mirny

10 vyhoteni mirny vyhoteni
11 vyhoteni vyhoteni vyhoteni
12 vyhoteni vyhoteni vyhoteni
13 vyhoteni vyhoteni vyhoteni
14 vyhoteni vyhoteni vyhoteni
15 nizky mirny mirny
16 nizky nizky mirny
17 nizky nizky mirny
18 nizky nizky vyhoteni
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19 mirny mirny vyhoteni
20 nizky nizky mirny
21 mirny mirny vysoky
22 mirny mirny mirny
23 mirny mirny mirny
24 vyhoteni mirny mirny
25 mirny mirny vyhotely
26 nizky nizky mirny
27 mirny mirny mirny
28 vyhoteni vyhoteni vyhoteni
29 nizky mirny mirny
30 mirny mirny vyhoteni
31 nizky nizky vyhoteni

Tab. XV. Syndrom vyhoteni u jednotlivych respondenti

Stupeii vyhoreni

Pocet osob

Podil v %

Nizky 15 48%
Mirny 9 29%
Vysoky = vyhoreni 7 23%
Celkem 31 100%

Tab. XVI. Pocty a procenta respondentii v jednotlivych stupnich emocionalniho vy¢erpani

Stupeii vyhoreni Pocet osob Podil v %
Nizky 12 39%
Mirny 13 42%
Vysoky = vyhoreni 6 19%
Celkem 31 100%

Tab. XVII. Pocty a procenta respondentt v jednotlivych stupnich depersonalizace

Stupeii vyhoreni Pocet osob Podil v %
Nizky = vyhoieni 15 49%
Mirny 14 45%
Vysoky 2 6%
Celkem 31 100%

Tab. XVIII. Poc¢ty a procenta respondenti v jednotlivych stupnich osobniho uspokojeni
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Z vyse uvedené tabulky XVI. vyplyva, Ze emocionalné vycerpano je v prvnim stupni 48 %
pracovnikd, tedy celkem 15 osob. Ve druhém stupni to je 29 % tedy 9 pracovnikil a ve tfetim
stupni se jedna o 23 % pracovniki, celkem toto procento tvofi 7 osob, které jsou Vv této oblasti
syndromu vyhoteni vyhoteli.

Depersonalizace v prvnim stupni je patrnd u 39 % respondentl, coz tvofi 12 osob.
Ve druhém stupni se jedna o 42 % respondentd, tedy o 13 pracovniki. Vyhotenim v oblasti
depersonalizace pak trpi 19 % respondentd, tedy 6 osob.

Osobni uspokojeni ve své praci pocituje pouze 6 % pracovniki, coz jsou dvé osoby.
Ve druhém stupni se pak jedna o 45 % respondentd, tedy 14 pracovnikli. Skoro polovina
pracovnikl je v oblasti osobniho uspokojeni vyhotela. Lze tedy vyvodit, Ze respondenti jsou
syndromem vyhoieni ohroZeni nejméné v oblasti emocionalniho vycerpani, pti¢emz v oblasti
depersonalizace Cisla vzrostla. Nejvice postizeni syndromem vyhofeni v mirném a vysokém
stupni jsou pracovnici v oblasti osobniho uspokojeni. Respondenty tedy z velké ¢asti jejich

prace neuspokojuje, naopak jim pfinasi urcité tézkosti.

Vyhoieni ve 3 Vyhoieni ve 2 | Vyhoteniv 1 Zadné Celkem
oblastech oblastech oblasti vyhoreni
Celkem 5 1 11 14 31
Podil v % 16% 3% 36% 45% 100%

Tab. XIX. Rozsah syndromu vyhoteni u respondentt

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze nejvice respondentli neni vyhotelych ani v jedné ze tii
oblasti. 36 % vSak vyhotelo alespont v jedné z oblasti. Nejvice se jednalo o oblast osobniho
uspokojeni, jak vyplyva z Tab. XVIII. Ve dvou oblastech — emocionalni vy¢erpani a osobni
uspokojeni pak vyhotel jeden pracovnik. 16 % respondenti vyhofelo ve vSech tiech

oblastech. 17 pracovnik tedy vyhotelo alespon v jedné z oblasti.

10.2 VYSLEDKY Z ROZHOVORU

Pracovnicim bylo polozeno celkem 14 otdzek tykajicich se jejich vzdélavacich potieb.
Rozhovory byly pouzity pro dokresleni dat ziskanych z dotaznikového Setfeni, aby byly 1épe
identifikovany souvislosti mezi tim, v em se pracovnice potfebuji opravdu vzdélavat
¢i zdokonalovat. Do rozhovori byly zahrnuty dvé pracovnice. Prvni respondentka byla
oznacena pismenem A z diivodu zachovéani anonymity. Tato pracovnice je zaméstnana jako
referent socialné pravni ochrany na méstském ufadé v Ceské Lipé. Druha pracovnice byla
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oznacena pismenem B, taktéz z diivodu zachovani anonymity. Tato pracovnice je zaméstnana
na méstském ufad¢ v Doksech, jako referent socidlnich véci — seniofi a osoby v hmotné nouzi.

Respondentky byly vybrany nahodné.
Otazka €. 1 — Které ¢innosti, jeZ v praci vykonavate, povaZujete za svou silnou stranku?

Pracovnice A: ,,Jako myslite cinnosti? No myslim si, Ze mi jde aktivni naslouchani no a pak to
... dopdtrani se zakadzky klienta myslim jako, Ze klienti se casto moc presné nevyjadiujou
a praxi sem se naucila, jak se dopatrat toho, co po mé doopravdy chtej. To si myslim, Ze by

I3

Jjako mohla bejt moje silna stranka.*

Pracovnice B sd¢lila, ze za svou silnou stranku povazuje obecné praci s vétSinou svych

klientd.
Otazka ¢. 2 — Které ¢innosti, jeZ v praci vykonavate, povaZujete za svou slabou stranku?

Pracovnice A sdé¢lila, Ze jeji slabou strankou je jednani s kverulantskym klientem a s klienty
S psychickym onemocnénim, ze kterych ma pocit, ze nereaguji na to, co fikd. Méa nyni
Klientku, u které si neni jista, zda neni schizofrenni. Klientka na zadném vysetfeni dosud
nebyla, ale vzdy kdyZ s ni pracovnice hovoti ma pocit, Ze ma kolem sebe bublinu pfes, kterou

jeji pomoc a ani slova neprojdou.

Pracovnice B: ,,No moji slabou strankou sou ti klienti, co jsou manipulativni. Jo. No ti mé
nékdy az vytaci, jako neumim s nima moc jednat, chybi mi ta ... trpélivost no. Mozna by se

I3

dalo Fict, Ze sem nekdy na né az jako alergicka.
Otazka ¢. 3 — Jaké Cinnosti ve své praci vykonavate nejéastéji?

Pracovnice A uvedla, Ze nejCastéji vykonava poradenstvi a také hodné spolupracuje
s relevantnimi institucemi. Sdélila, Ze je to tak néjak napil. Pfi préci s klientem vzdy pualku
¢asu mluvi s nim a pak mu dojednéva, co potiebuje praveé s témi relevantnimi organizacemi.
Uvedla také, Zze nyni hodné asistuje nesvépravnym osobam piedevSim pii jednanich na

ufadech. Hodné provadi Setfeni v terénu a vénuje se administrativé a dokumentaci.

Pracovnice B uvedla, Ze jeji nynéjsi ndpli prace uruji nafizeni od vedeni Ufadu. Utad se
potyka se spisovou sluzbou a pracovnice se vétSinu Casu probira starymi Sanony. Pak také

sd¢lila, ze v ramci socialni prace ma nejvice klientl z fad seniorti, ale u nich jsou to vzdy jen
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kratka jednani. Nejvice jednani, hlavné opakovaného ma s klienty v hmotné nouzi ackoli je

jich mén¢ nez senior.
Otazka €. 4 — Myslite si, Ze byste se v nich potfebovala zdokonalit?

Pracovnice A: ,,No uwrcit¢e bych se potrebovala zdokonalit, teda jako hlavnée vty
administrative. Jeji vedeni je teda pro mé problém. Je toho strasné moc jako jo a pak to
nestitham. Ani se mi tomu moc casu vénovat nechce, jako radsi ten cas venuju ty socialni
praci. Takze jako potiebovala bych se zdokonalit jako systematicnost a diislednost pri vedeni
ty dokumentace. No jak sem vekla je to nejmin dulezity, ale kdyz vam pak prijde kontrola,

¢

Slapou po vas. *

Pracovnice B uvedla pouze, Ze by se v oblastech prace uvedenych v otadzce €. 3 potiebovala

zdokonalit.

Otazka €. 5 — Na co by mél byt vzdélavaci program zaméien, abyste uznala, Ze vam

pomohl se zdokonalit?

Pracovnice A, uvedla, Ze ji pii praci hodné pomahaji ptipadové workshopy, kde jde podle ni
spiSe o sitovani sluzeb, ale ma diky tomu vzdy nové poznatky, kam klienty odkéazat apod.
Takovych by dle ni mélo byt vic. Také by uvitala, kdyby se mohla zGcastnit kurzu

zaméefeného na jednani s agresivnim a manipulativnim klientem.

Pracovnice B: ,, No rozhodné by mél bejt zamérenej na akutni krize. To je jako casty v moji
prdci, v tom moc chodit neumim a je to hodné potieba prave ... hlavné treba taky umét mluvit
ucinné s pozistalymi 10 je obtizny a strasné tezky. Treba se taky vyhnout tem klisé no.

«

A s téma manipuldtorama to je taky potieba to bych vyuzila v praci hodné. *

Otazka €. 6 — V jakych jinych oblastech si myslite, Ze by pro Vas bylo prinosné se dale

vzdélavat?

Pracovnice A, uvedla, ze by se potiebovala vzdélavat a zdokonalovat hlavné v komunikaci
s détmi dle vé€ku a s ditétem, u kterého je podezieni na tyrani. Vzpominala na pfipad, kdy
méla podezieni na tyrani 10-ti letého chlapce. Velmi se s ni bal mluvit, 1 kdyz byli o samoté

a jednoznacné neustale kontroloval dvefe, zda se neoteviou a nevejde nékdo z jeho rodic¢u.

Pracovnice B, uvedla, ze by se potfebovala v ramci dluhového poradenstvi déle vzdélavat

Vv oblasti exekuci a ve zménach zakonli exekuce se tykajicich. Dale by se potiebovala vzdélat
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V oblasti trestniho prava konkrétné napt. jak pomoci klientovi se zahlazenim zidznamu

v rejstiiku tresti, tak aby méli klienti lep$i postaveni na trhu prace.

Otazka ¢. 7 - PopiSte prosim situaci z Vaseho zaméstnani, kdy jste pri jednani s klientem

nebyla s vysledkem spokojena a méla jste pocit, Ze jste si mohla pocinat o néco lépe.

Pracovnice A: ,,No to bylo, treba kdyz sem zacinala jo. To prisel bezdomovec a byl hodné
agresivni, az sem se jako bdla. To bych pravé potrebovala driv rozpoznat, zZe to vede
k agresivité. Nakonec sem ho jako zvladla, sem byla neustupnd, ale pak sem se cejtila tak jako
Zranénd nebo jak to Fict. To bych jako ted jednala lip, to mi pomohla i kolegyné sem od ni
okoukala, jak s nima jedna ona. No, anebo kdyz sem jednala s takovou hodné manipulativni
klientkou, nékdy to jako ustojim, ale nékdy mé fakt hodné podrazdej a pak to vyusti v konflikt.
To bych jako taky jednala jinak.

Pracovnice B: ,,Se mi treba podarilo sehnat ubytovani bezdomovci v Domé humanity jo. Sem
ho tam dokonce dovezla a doprovodila, aby nebloudil a to sem predtim jeste vytahla tady
z Citana jeho obcanku a zaridila mu mimovadnou okamzitou pomoc, no prosté pétikilo pravé
Jjako na zaplaceni toho Domu humanity. On byl asi trochu mentalné postizenej jo no a on tak
jako par dni tam bydlel a pak zacal bloudit po mesté, az se vratil zpét do Doks. No ted’ si
uvedomuju, ze mu to prosté neprospéelo, uz bych to zas nezarizovala. No ho to tak jako
psychicky vykolejilo ztoho pro néj bezpecnyho prostredi tady. Oni pak jako mi i chvili
nadavali treba ty dalsi bezdomovci, Ze jako sem to udelala blbé. Ale zas si uvedomuju, Ze by

to takovy nebylo u vsech, ale prosté poznat diiv, Ze to pro néj neni.

Obé pracovnice dlouho pfemyslely, jakou situaci by mohly popsat. Rikaly, ze se vzdy
s vysledkem néjak spokojily. Hodné podle nich zalezi na klientovi, na tom zda opravdu

0 pomoc stoji ¢i nikoliv.

Otazka ¢. 8 — PopiSte prosim situaci z VaSeho zaméstnani, kdy jste pri jednani

s klientem byla s vysledkem i s Vasim pocinanim spokojena.

Pracovnice A uvedla, ze s vysledkem i se svym pocinanim je spokojena v situacich, kdy se
oteviraji citliva témata. Sd¢€lila, Ze si mysli, Ze jeji silnou strankou je souciténi s Klientem.
Dokaze dle svych slov citlivé, ale jednozna¢né sdélovat pravdu. Dokaze tedy s klienty jednat

na rovinu. Konkrétni situaci si pracovnice nevybavila.
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Pracovnice B, naopak popsala situaci, kdy byla s obojim, s vysledkem i svym jednanim
spokojena. Vyhledala v Doksech 90-ti letého seniora, ktery bydlel sam v malém byté.
Pomohla mu sjednat pokoj v Domé s pecovatelskou sluzbou a piestéhovat se tam. Senior byl
porad jesté relativné dost samostatny. Chodil bez velkych potizi, nakupoval si, vafil si apod.
Z toho diivodu nebyl umistén do Domova pro seniory, ale do Domu s pec¢ovatelskou sluzbou,
kde dle slov pracovnice rozkvetl. Zlepsila se kvalita jeho Zivota, pecovatelky mu nasadily

spravnou dietu na cukrovku, kterou trpi a celkové se zlepsil jeho zdravotni stav.

Otazka ¢. 9 — Popiste prosim situaci ve, které jste védéla, Ze pro jeji spravné reSeni Vam

chybi néjaké znalosti ¢i dovednosti. Které to byly?

Pracovnice A uvedla, Ze jako za referentem socialné pravni ochrany za ni chodi ¢asto klienti,
kteti jsou v rozvodovém fizeni a ptaji se ji jak nalozit s vyporadanim majetku, jak zabezpecit,
aby dostali do péfe déti nebo obecné jak se béhem celého rozvodu chovat a co d¢lat.
Pracovnice tedy uvedla, ze ji chybi znalosti pravé z prava, ackoli se neciti byt povinna v této
oblasti vzdy vSe védét a znat. Vzhledem k tomu, Ze ma mnoho klientti s timto problémem by
Jim rada v oblasti rozvodového tizeni uméla poradit. Pracovnice také citi potfebu mit znalosti

Vv oblasti dluhového poradenstvi. Uvedla, Ze vétSina jejich klientl tyto problémy ma.

Pracovnice B: ,, Tak treba se mi stalo, no ale to moc nesouvisi se socidalni praci. Ale jak sem
V prestupkovy komisy tak tam sme méli jednou Inda jo, no a ten mluvil jenom anglicky. A ja
Jjako teda néco umim, ale zas nejsem uplné nejlepsi, takze by se mi hodila rychlejsi reakce na
anglictinu no. Zas ale musim Fict, Ze jsem tam z téch pracovnikii, s nim aspon dokdzala
mluvit. ... Co se tyce teda ty socidalni prdce tak tam mi chybéj tieba takovy znalosti
a dovednosti pri praci se seniorama. To zas jako, ale prosté nikdy nevyresim. To za mnou
chodéj seniori tieba kuli stromiim. Ze tieba na tom Domové pro seniory, tam maj vysoky
smrky pred oknama a Ze jim tam nejde svétlo a tak. No a to ja jim porad vysvetluju, Ze to
prosté neni vmy kompetenci at’ si zajdou na odbor Zivotniho prostredi. Tady mi teda asi
chybéj néjaky dovednosti, ze to asi neumim rict dirazné nebo nevim jak to pojmenovat. Nebo
za mnou chodi lidi z paneldku tady na sidlisti, Ze v prizemi bydli jeden senior no a on ma
3 psy. On moc dobre nechodi a tak je mdlo venci a asi mu tam konaj potrebu a strasné
to U néj smrdi. A tém lidem ja jako taky nedokazu nijak pomoct no nebo jim aspon vysvetlit, ze
to musi prosté za nekym jinym. Tomu pdanovi sem nabidla pokoj v Domové pro seniory nebo

V tom Domové s pecovatelskou sluzbou, ale to on odmit. *
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Otazka €. 10 — Jaky vzdélavaci kurz jste absolvovala naposledy?

Pracovnice A sdélila, Ze posledni kurz, kterého se ucastnila, se jmenoval Vybrané dovednosti
Vv praxi socidlniho pracovnika. Néaplni kurzu pry byly tzv. soft skills.
Pracovnice B uvedla, ze den pfed provedenim rozhovoru byla na kurzu s ndzvem Jednéni

a zvladani agresivnich klientt.
Otazka ¢. 11 — Proc jste si ho vybrala?

Pracovnice A si vySe zminény kurz vybrala, protoze byl v nabidce od krajského ufadu

zadarmo a méla dobré zkuSenosti s lektorkou, ktera kurz vedla.

Pracovnice B si kurz vybrala kurz také shodou okolnosti proto, Ze byl zadarmo v nabidce

krajského utadu a kurz vedla lektorka, kterou zna.

Obé& pracovnice nezavisle na sobé uvedly stejné jméno lektorky obou zminénych kurzi. Obg
s ni maji dobré zkusenosti, ackoli pracovnice A se zminila, ze si na tuto lektorku musela
chvili zvykat, ale ze ji zaujaly jeji zkuSenosti z praxe a to jak ji dokdze nenasilné propojit

S teorii.
Otazka €. 12 — Jaka forma vzdélavaciho programu Vam nejvice vyhovuje?

Pracovnice A uvedla, Ze ji nejvice vyhovuji seminare, kde se plli poznatky z praxe ¢i nacvik

situaci s vykladem teorie.

Pracovnice B uvedla, ze ji nejvice vyhovuji prezentace s interaktivnimi prvky a pouzivani

kazuistik.
Otazka €. 13 — Myslite si, Ze i bez dalSiho vzdélavani byste odvadéli svou praci dobre?

Pracovnice A: ,, Ne to si nemyslim i jen proto, zZe si na téch kurzech dycky tak jako procistim
hlavu, vstrebavam tam novy podnéty a tak se jako pozastavim nad tou svou praci
a premejslim, co bych mohla zlepsit. No a pak je to hlavné potreba kuli tomu, Ze se jako furt

meénéj zakony a v tom ty kurzy hodné pomdahaj.

Pracovnice B uvedla, Ze bez dal§iho vzdélavani by svou praci neodvadéla dobie a pak taky

kvuli §patné supervizi. To jsou podle ni dva faktory, které jsou pfi praci s klienty potieba.
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Otazka ¢. 14 — Myslite si, Ze je spravné byt omezen zdkonem v tom smyslu, Ze narizuje,

V jakém ¢asovém rozsahu se ma pracovnik vzdélavat?

Pracovnice A sdélila, ze dle jejiho ndzoru je spravné byt omezen zdkonem, protoZe organizace
by pak své zaméstnance viibec nevysilaly na vzdélavaci kurzy. Uvedla také, ze to Ufedniky

chrani pted vedenim a donuti to organizaci uvolnit prostiedky a pracovniky ze zaméstnani.

Pracovnice B: ,, No aspor ze to je, jinak bysme se nikam nedostali. Treba vedeni co tady ted je
nds nepusti na jiny kurzy nez na ty co sou zadarmo. Setiej se prostiedky. Na prvni poradé
uradu po volbach sem byla stredem pozornoSti, protoze sem se ucastnila kurzu, kterej byl
o tom jak pomoct klientiim co maj exekuce. A to kdybyste vidéla. Vedeni si na mé pékné
smlislo, ono se to totiz nemenovalo primo tak, Ze by to mélo souvislost se socialni praci a tak si
jako mysleli, zZe si jezdim, kam se mi zachce. No a na zakladé toho teda zatrhli ty placeny

kurzy celymu uradu.

10.2.1 Shrnuti rozhovorua

Z rozhovori vyplyva, Ze obé pracovnice se shodly na tom, Ze do jisté miry by pottebovaly
zlepsit svou praci pomoci dalsiho vzdélavani v oblasti sagresivnim a manipulativnim
klientem. Zd4 se také, Ze s témito dvéma skupinami se socidlni pracovnici setkdvaji pomérné
Casto. Lze také vypozorovat, ze alespon jedna z pracovnic zminila v otazce €. 5, ze by kurz,
ktery by ji Vvjeji praci pomohl se zdokonalit, mél byt zaméfen na klienty v akutni krizi
a krizovou intervenci, coz koresponduje s vysledkem z dotaznikového Setfeni, kdy znalost
krizové intervence jako potiebnou uvedlo celkem 64 % respondentt (rozpéti mira potieby
2 a 3). Rozhovory vyzdvihuji konkrétni dovednosti a znalosti, které pracovnici ve své praci
potiebuji. Lze si také povSimnout, jak se 1i§i dovednosti a znalosti, které pracovnik pro svou
préci potiebuje dle toho, se kterou skupinou klientdi pracuje. Pracovnice A, tedy referentka
socialné pravni ochrany uvedla jako potfebné se dale vzdélavat v oblasti prava, konktrétné
Vv oblasti rozvodového tizeni a dluhového poradenstvi. Oproti tomu pracovnice B, uvedla, ze
jako socialni pracovnik, ktery pracuje pfedevsim se seniory a osobami v hmotné nouzi, by se
potiebovala dale vzdélavat také v oblasti prava, ale konktrétné v oblasti exekuci. Jednotlivé
dovednosti a znalosti, které pracovnicim chybi a ve kterych by se potifebovaly déale vzdélavat,

vyplyvaji z jednotlivych, jimi popsanych situaci obsazenych v otazkach ¢. 7 — 9.
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10.3 VYHODNOCENI HYPOTEZ

Vysledky, které byly zjistény pomoci dotaznikového Setfeni, poskytuji podklad pro

vyhodnoceni stanovenych hypotéz.

Hypotéza ¢. 1

H1. Pracovnici, ktefi nejsou vyhofteli, jsou ochotnéjsi k dalSimu vzd€lavani nez pracovnici

vyhoteli.
Vyhoreni ve | Vyhoreni ve | Vyhoreniv 1

Mira ochoty | 3 oblastech 2 oblastech oblasti Nevyhoreli Celkem

0 0 0 0 0 0

1 3 0 1 0 4

2 2 1 5 1 9

3 0 0 5 9 14

4 0 0 0 4 4
Celkem 5 1 11 14 31
Podil v % 16% 3% 36% 45% 100%

Tab. XX. Ochota déle se vzdélavat vs. syndrom vyhoteni

Lze pozorovat, Ze pracovnici, ktefi vyhoteli ve vSech tfech oblastech, jsou spiSe neochotni
se dale vzdélavat anebo jsou nerozhodni, co se miry ochoty tyce. Z tabulky je také mozné
vyvodit, Ze respondenti, ktefi vyhoteli jen v jedné oblasti syndromu vyhoteni, jsou relativné
ochotnéjsi se dale vzdélavat oproti pracovniklim, ktefi vyhoteli ve vice oblastech.
Nejochotng&jsi jsou pracovnici, ktefi nevyhoteli v zadné oblasti. Z tabulky je tedy mozné
vypozorovat, ze syndrom vyhotfeni s ochotou se dale vzdélavat do jist¢é miry souvisi,
pfedevSim u osob, které vyhofely v oblasti emocionalniho vycCerpani, depersonalizace

I 0sobniho uspokojeni.

Hypotézu H1 lze ziskanymi daty potvrdit. Pracovnici, ktefi jsou vyhoteli ve vSech tfech
oblastech, jsou ¢asto neochotni se dale vzdélavat. Naopak pracovnici, kteti nevyhoteli (45 %)

jsou prokazatelné ochotnéjsi zapojit se do dalSiho vzd€lavani.

Tato hypotéza se potvrdila.
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Hypotéza ¢. 2

H2. Starsi pracovnici jsou méné ochotni se dale vzdélavat nez mladsi pracovnici.

Vék
18-24 25-34 35-44 45 - 54 55-64 Celkem

Mira ochoty

0 0 0 0 0 0 0

1 0 1 0 1 1 3

2 2 1 3 2 1 9

3 1 7 5 1 1 15

4 0 0 2 2 0 4
Celkem 3 9 10 6 3 31
Podil v % 10% 29% 32% 19% 10% 100%

Tab. XXI. Ochota dale se vzdélavat vs. veék respondentti

Z tabulky lze vy¢ist, Ze nejochotnéjsi dale se vzdélavat jsou respondenti ve véku od 25 do
54 let. Nejmladsi pracovnici jsou spiSe ochotni, coZz by se dalo pfic¢ist tomu, Ze
pravdépodobné v nedavné dobé¢ ukoncili vzdélavani a nastoupili do zaméstnani, tudiz nemaji
potiebu se hned vzd¢lavat a nejsou k tomu pfiliS ochotni. Nejstar§i vékova skupina neni
Vv dotaznikovém Setieni ptili§ zastoupena, tudiZ nelze jednoznacné urcit, zda je jejich ochota

k dalsimu vzdélavani mensi ¢i nikoli.

Hypotézu H2 nelze ziskanymi daty jednoznacné potvrdit. Bylo by zapotiebi provést

rozsahlejsi Setfeni, které by se zaméfovalo na tuto otazku.

Tato hypotéza se nepotvrdila.
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Hypotéza ¢. 3

H3. Pracovnici, ktefi se UcCastni supervize, jsou mén¢ vyhoteli nez pracovnici, ktefi se

supervize neucastni.

Utast na Vyhoteni ve | Vyhoreni ve Vyhoreni

supervizi 3 oblastech | 2 oblastech v 1 oblasti Nevyhofreli Celkem
ANO 5 1 11 12 29
NE 0 0 0 2 2
Celkem 5 1 11 14 31
Podil v % 16% 3% 36% 45% 100%

Tab. XXII. Uéast na supervizi vs. syndrom vyhoteni

Zvyse uvedené tabulky wvyplyva, ze tucCast ¢i neucast na supervizich, V pifipadé
provedeného Setfeni nemé zadnou souvislost se syndromem vyhoieni. Naopak 59 %
respondentl, ktefi se supervize ucastni, je vyhotelych v alespon jedné oblasti syndromu
vyhoteni. Jednd se celkem o 17 osob. Obé dvé pracovnice, které se supervizi neucastni,
nejsou vyhotelé. Emoc¢ni vyCerpadni a depersonalizace je u nich nizka, pouze osobni
uspokojeni je na mirné Grovni.

Hypotézu ¢. 3 tedy nelze na zakladé dat prohlasit za pravdivou, ale ani za nepravdivou.
Vyzkumny vzorek byl v ptipadé této diplomové prace uzce vymezen na byvaly okres Ceska

Lipa. Pokud by se jednalo o rozsahlejsi Setfeni, data by byla jisté prikaznéjsi a vymluvng;jsi.
Platnost hypotézy nelze ovérit.

Hypotéza ¢. 4

H4. Pracovnici, pro které ma supervize néjaky piinos jsou mén¢ vyhoteli nez ti, pro které

pfinos nema.

Piinos Vyhoreni ve | Vyhoreni ve Vyhoreni
supervize 3 oblastech | 2 oblastech v 1 oblasti Nevyhoreli Celkem
ANO 4 1 10 11 26
NE 1 0 1 3 5
Celkem 5 1 11 14 31
Podil v % 6% 3% 36% 45% 100%

Tab. XXIII. Pfinos supervize vs. syndrom vyhoteni
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Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze pfinos supervize a syndrom vyhoteni nemaji v ramci
provedené¢ho vyzkumu prokazatelnou souvislost. Supervize nema zadny pfinos pro
5 respondentti, pti¢emz 60 % znich neni vyhotelych (3 osoby). Naproti tomu 39 %
respondentt, tedy 10 osob, které tvrdi, Ze pro né supervize piinos ma, je vyhotelych v jedné

Z oblasti syndromu vyhoteni.

Hypotézu ¢. 4 na zéklad¢ ziskanych dat nelze potvrdit, ale ani zcela vyvratit, vzhledem
K tomu, Ze 4 z 5 osob vyhotelych ve 3 oblastech syndromu vyhoieni tvrdi, Ze pro né supervize
pfinos ma a piesto vyhoteli. Stejné tak 58 % respondentti (celkem 15 osob) tvrdi, Ze i pfesto,
ze jsou na zaklad¢ vysledki z MBI dotazniku vyhoteli v alespon jedné oblasti, ma pro né

supervize né¢jaky prinos.

Zde jsou pro dokresleni dat odpovédi vyhotelych pracovniki, ktefi tvrdi, Ze pro né¢ ma

supervize ptinos:

1. Sdileni zkusenosti, nazort a postoju s kolegy.

2. Sdileni zkuSenosti s ostatnimi pracovniky, modelové situace.
3. Pohled jinych na ptipad.
4

Ptinosem je sdileni zkuSenosti a ndhled na situaci.

Lze pozorovat, Ze ani jeden z pracovnikil se nezminil, Ze by na né¢ méla supervize

preventivni vliv, tak jak tomu bylo u nékterych jinych pracovniku viz. tab. XIV.

Platnost hypotézy nelze ovérit.
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11 NAVRH VZDELAVACIHO PROGRAMU

Vzdélavaci program je navrzen na zdklad¢é znalosti a dovednosti, které respondenti ve
vetsing uvedli jako nejpotiebnéjsi pro svou praci. Kurz se zaméiuje predevsim na krizovou
intervenci, jejiz znalost uvedli pracovnici v mife potieby 3 v 35 % a v mite 2 v 29 % coz ji
¢ini jako nejpotfebnéjSi ze vSech uvedenych znalosti v tab. X. Na tuto znalost je mozné
navazat posileni dovednosti v oblasti motivace klienta k piekonavani ptekazek, jejiz pottebu
uvedlo v mife 2, 42 % respondentli a v mife 1, 39 % respondentt, coz ji ¢ini jednou
Z nejpotiebnéjsich dovednosti, stejn¢ jako dovednost rozeznavat cile klienta a respektovat je.

Tuto dovednost uvedlo v mite 3, 16 % a v mife potieby 2, 42 % respondenttl.

Nazev

Zaklady krizové intervence

Organizator

Vzdélavaci centrum, které poskytuje své kurzy a lektory v misté, kde si to jejich klienti pieji.
Pro koho je kurz urcen

Cilovou skupinou jsou vSichni socidlni pracovnici zaméstnani na odborech socidlnich véci
(kuratofi, referenti socidlnich sluZeb, pracovnici socidln€pravni ochrany, terénni socialni
pracovnici). Déle jsou to vSichni, ktefi maji zajem o socidlni prevenci, socialni poradenstvi

a krizovou intervenci.

Casové rozpéti

Tti dvoudenni setkani po 8 hodinach v rozpéti 3 mésict, celkem 48 hodin.
Misto konani

Skolici centrum Villa Hrdli¢ka Ceska Lipa

Cile a dil¢i cile

Cile:

e (castnik se orientuje v problematice krizové intervence;
e T(castnik se seznami s aplikaci metody krizové intervence;

e Ucastnik ziska zdkladni kompetence pro provazeni klienta v krizové situaci,

77



e Ucastnik ziska znalosti z oblasti krizové intervence;

e Ucastnik ziskd dovednosti z oblasti krizové intervence.
Diléi cile:

e ucastnik bude seznamen s ulohou krize v zivoté ¢lovéka;

e posileni kompetenci Gi¢astnika pracovat s klienty v jednotlivych krizovych situacich;
e zlepSeni komunikace s klienty v krizové situaci;

e podpora osobniho rlstu pracovnika, sebepoznani a sebereflexe;

e ziskané dovednosti krizové intervence bude umét tcastnik uplatnit v praxi.
Struéna osnova a napli kurzu
1. dvoudenni seminaf

Uvod do krizové intervence — pojem Krize, typy a zakladni charakteristiky krizi, trauma,
stres, krizova intervence, metody, techniky, faze a principy krizové intervence, sluzby krizové
intervence, psychoterapie, faze krizové intervence, komunikace v krizové intervenci,

psychohygiena pracovnik.
2. dvoudenni seminaft

Rozvijeni dovednosti v krizové intervenci — prace s rodinou Vv krizi, prace s ditétem v krizi,

akutni situace, posttraumatickd stresova porucha, vyrovnani se s traumatickou udalosti.
3. dvoudenni seminaf

Krizova intervence v praxi — shrnuti ziskanych znalosti, nacvik chovani a komunikace

s klientem v modelovych situacich.
Formy a metody vzdélavani

Prvni ¢ast kurzu probéhne formou vykladu, druha ¢ast bude zaloZena na rozboru kazuistik,
modelovani rozhovori a situaci, prakticky nacvik. Druha ¢ast bude zalozena na pocatecnim
shrnuti ziskanych znalosti a zbytek semindfe bude vénovan praktickému nécviku, kdy si
pracovnici vyzkousi hrat modelové situace, ve kterych by s jejich klienty mohli octnout
anauci se jak s klienty spravn¢ komunikovat v pribéhu celého procesu krizové intervence.

Jedna tfetina celého programu tedy bude zalozena na vykladu uvedené problematiky.
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Dvé tretiny kurzu pak budou vénovany predev§$im praktickym dovednostem pracovniki,

jejich nacviku a modelovani krizovych situaci a pomoci.
Zpisob ukonceni vzdélavaciho programu

Kurz bude zakoncen kratkym testem, ktery je potieba splnit na 70 %. Pro splnéni kurzu je
tteba 80 % dochéazka. Po Uspésném splnéni téchto pozadavkid bude ucastnikim vydan

certifikat o absolvovani kurzu.
Hodnoceni

Na zavér kurzu probéhne kratka anketa, ve které pracovnik zhodnoti pod rouskou

anonymity cely absolvovany program.
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DISKUZE

V ramci vyzkumu byly v dotazniku navrzeny urcité znalosti a dovednosti, ve kterych by se
mohli pracovnici socialnich odbort na méstskych uradech dale vzd€lavat. Dovednosti bylo
navrzeno celkem 34 a znalosti 18. U kazdé dovednosti a znalosti mél pracovnik za tkol
oznacit miru potieby se v nich déale vzdelavat, pricemz byla pracovnikiim ddna moznost, aby
sami navrhli dalsi alternativy. B&hem vyzkumu bylo od pracovniki zjisténo, ze vycet
dovednosti a znalosti byl z jejich pohledu vyc¢erpavajici, ackoli si myslim, Ze by se naslo

mnoho dalsich, které pracovnici ve své praci potiebuji a vyuzivaji.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze v nékterych znalostech a dovednostech se

pracovnici potiebuji vzdélavat a zdokonalovat vice nez v jinych.

V oblasti dovednosti se jako nejpotiebnéjsi na zédkladé vyzkumu jevi dovednost poméhat
klientim uplatnit vétsi kontrolu nad chovanim, které ohrozuje je nebo okoli. Tuto dovednost
uvedlo v mife potieby 2, 59 % respondentd. Na druhém misté se pak objevila dovednost
rozeznavat cile klienta a respektovat je a dovednost motivovat klienta k pfekondvani
prekazek, které byly oznaceny v mife potieby 2 vzdy 42 % respondenti. Na tfetim misté
V nejvyssi mife potieby 2, kterou uvedlo 38 % respondentd, se objevily dovednosti, jako je
stanoveni mezi V klientové¢ situaci ¢i to, Ze pracovnik dovede chapat a respektovat odliSnosti
mensin a pfispivat k odstrafiovani diskriminace a tutlaku. Naopak jako nejméné potiebné
oznacili ve vétSin€ pracovnici dovednost aktivné naslouchat ¢i dovednost ti¢inn¢ komunikovat
a spolupracovat s kolegy a jinymi pracovniky. Na zakladé toho je mozné odvodit, Ze jsou si
pracovnici v téchto dovednostech jisti a nepotiebuji se v nich dale zdokonalovat. Je celkem
jasné, Ze tyto dvé dovednosti jsou jednémi z kli¢ovych pro vykon socidlniho pracovnika, tudiz
je spravné, Ze pracovnici citi, Ze v téchto dovednostech nemaji mnoho prostoru ke zlepSovani.
Oproti tomu dovednost fesit etickd dilemata, jeZ pracovnici ve vétSin€ oznacili také jako
nepotfebnou, neni dovednosti, kterou by pracovnici piili§ ve své praci potiebovali.
Jako poznamku k této dovednosti uvedly v dotazniku tfi pracovnice nezavisle na sob¢, ze jim
tato dovednost nepfislusi. Tento nazor je mozné pricist tomu, Ze se jednd o pracovnice na
méstskych uradech, které jsou vazany na klima v tomto prosttedi anebo tomu, ze se nejedna

0 oblast, nad kterou by se pracovnice pfili§ zamyslely.

V oblasti znalosti, ve kterych by se pracovnici potiebovali nejvice vzd€lavat v ramci
dalsiho vzdé€lavani, se jako nejpotiebnéjsi jevi znalost krizové intervence, jeZ uvedlo v mife
potieby 3, 35 % respondentii a v mife potfeby 2, 29 % respondenti. Tato znalost je pro
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pracovniky dulezitd pravdépodobné proto, zZe za nimi Casto chodi lidé v akutni krizi, kterou
pottebuji n¢jak zvladnout. Klient v akutni krizi je velmi citlivy a je tfeba si davat pozor na to,
jak s nim pracovnik jedna, aby mu nevédomé neublizil jesté vice. Jako dalsi nejpotiebné;si
znalost uvedli pracovnici znalost trestniho prava a obcanského prava (mira potieby 2,
45% respondentil), kterou také v rdmci rozhovord potvrdily respondentky, se kterymi byly
rozhovory vedeny. Ty potom blize specifikovaly, Ze by se potiebovaly vzdélavat v oblasti
rozvodovych fizeni, zahlazovani tresti ¢i exekucich. Obecné pravo je pro pracovniky
potiebna znalost a jak uvedla jedna z respondentek v rozhovoru, je potfeba se ucastnit kurzi
zaméfenych na zmény v zdkonech. Jako nejmén¢ potfebné znalosti oznacili pracovnici znalost

vyvojové psychologie a socialni psychologie.

Vysledky z dotaznikového Setfeni i z rozhovori vS§ak mohou byt zkreslené naptiklad pro
tenkou hranici, kterd je mezi potfebou a tim co pracovnik chce nebo si pieje. Ackoli jsou
otazky vzdy kladeny s cilem zjistit potfebu je mozné, ze respondent piesto voli dovednost

nebo znalost, ve které by si ptal se zlepsit ¢i vzdélat.

Co se tyce ochoty se dale vzdélavat a jeji souvislosti se syndromem vyhoteni, z vyzkumu
vyplynulo, Ze pracovnici, pokud jsou vyhoteli alespon v jedné z oblasti syndromu vyhoteni,
jsou mén¢ ochotni se dale vzdelavat. Tato hypotéza by méla jisté¢ prikaznéjsi vysledky, nez
jsou uvedeny Vv této praci, pokud by byla testovana na vétsim vyzkumném vzorku. Syndrom
vyhoteni vSak postihuje vSechny oblasti osobnosti ¢loveéka. Vytraci se nadSeni pro préci,
Clovek se nachéazi ve vegetativnim stavu, kdy ho nic nezajimd a jeho prace ztraci na kvalitg.
Syndrom vyhoteni vede k depersonalizaci, k nezajmu o klienta i o okoli. Z téchto pfiznakt
a disledkil syndromu vyhoteni, jez jsou podrobnéji vyjmenovany v teoretické ¢asti prace, je

mozné vyvodit, Ze syndrom vyhotfeni ma velky vliv na ochotu se dale vzd¢lavat.

Stanovena byla také hypotéza tykajici se souvislosti mezi vékem pracovnika a ochotou se
dale vzdélavat. Prevlada nazor, Ze starsi osoby se nerady uc¢i novym vécem, jsou se svou praci
spokojeni tak, jak ji léta vykondvaji a nechtéji nic ménit. Tento nazor podporuji 1 nékteré jiné
poznatky naptiklad to, ze starSi lidé uz nemaji takovou mozkovou kapacitu, aby se mohli
efektivné ucit novym vécem a podobné. Z vyzkumného Setfeni vSak nevyplynulo, Ze by tomu
tak u respondenti opravdu bylo. OvSem stejné¢ jako u predeslé hypotézy, je tieba provést
rozsahlejsi Setfeni, které by se na tuto otdzku zameétovalo. Vyzkumu se netcastnilo pfilis
mnoho respondentll ve vy$sim véku, tudiz nebylo mozné ziskat dostatek pottebnych dat

a hypotéza se nepotvrdila.
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Supervize je jednim z nastroji prevence syndromu vyhoteni, ktery postihuje osoby hlavné
Vv pomahajicich profesich vcetné socidlnich pracovnik. Vyzkumna cast se zabyvala také
otazkou, zda ma ucast na supervizi vliv na syndrom vyhoteni. Ukazalo se, Ze v pfipad¢ tohoto
vyzkumu tomu tak neni vzhledem k tomu, Ze se jednalo o maly vyzkumny vzorek a nebylo
mozné ziskat obsirngjsi data. Hypotézu tak nebylo mozno zcela ovéfit. Do jisté miry je mozné
konstatovat, ze supervize ma na to, zda je pracovnik zasazen syndromem vyhoteni ¢i nikoli
vliv. Pracovnici, ktefi se uCastni supervize, ziskavaji nadhled nad zatézovymi situacemi, do
kterych se dostavaji, debatuji se svymi kolegy nad problémy, u¢i se novym vécem a sdileji
své pocity. To vSe by mohlo pracovnikim alespon trochu pomoci se syndromu vyhoteni
vyhnout. To také souvisi s tim, zda pro né¢ ma supervize vibec n&jaky piinos, ktery by mohl
byt divodem pro vyhnuti se syndromu vyhoieni. Jako piiklad 1ze uvést pracovnice z Doks. Ty
mély moZnost se supervize ucastnit, ovSem béhem vyzkumu konstatovaly, Ze pro né¢ nema
zadny ptinos, ze je vedena nezkusenou pracovnici, kterd vyuzivd informace ze superviznich
setkani a $ifi je mezi lidmi. Jedna z téchto pracovnic se vSak supervize i pies tuto zkuSenost
ucastni a to hlavné proto, Ze tam ziskdva kontakty na jiné organizace a pracovniky.
Z vysledkl vyzkumu vSak vyplynulo, ze ackoli mé supervize pro pracovniky celkem znacny

pfinos nesouvisi s tim, zda jsou vyhoteli ¢1 nikoli.

Vysledky vyzkumu jsou pouze obecné a jist¢ by bylo pfinosné, kdyby se provedly
hloubkové analyzy vzdé€lavacich potfeb jednotlivych pracovniki. To ale vzhledem
Kk pracovnimu vytizeni zaméstnancti méstskych ufadl neni mozné. Je obecné znamo, Ze prace
na socidlnich odborech je narocnd a pocetni zastoupeni pracovnikli je znacné
poddimenzovano. Navic se ukazuje, Ze Gfady a jejich vedeni ma ¢asto znacny vliv na to, kdo
ajak pro n¢ pracuje. Jak vyplynulo z rozhovort, je znacné omezujici, pokud tfad nedovoli
pracovnikovi vybrat si a jet na kurz, ktery opravdu potiebuje a pracovnik je omezen ve vybéru
pouze na kurzy, které jsou nabizeny zadarmo. PfiCemz vzdé€lavaci kurzy a obecné dalsi
vzdélavani pracovnikli miize zlepSit celkovou atmosféru na pracovisti, poskytnout
pracovnikovi odpocinek od pracovniho stereotypu a posilit jeho kompetence, coz prispiva
k celkové efektivité a kvalité prace. Vyzkum byl proveden v obecnéjsi roviné a zaméfen na
vice pracovnikll proto, aby poskytl vhled do situace a nabidl moznosti, které by se daly
zkoumat hloubéji. Na zakladé hlubsi analyzy je pak mozné ptesnéji identifikovat dovednosti
a znalosti, které jsou pro pracovniky nejpotiebnéjsi, coz by vedlo k zefektivnéni a zkvalitnéni

vSech oblasti prace s klientem.
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ZAVER

Prvni Cast prace se vénuje teoretickym poznatkim souvisejicim s dalSim vzdélavanim
pracovnikii a jejich potiebam V této oblasti. Prvni kapitola je vénovana charakteristice
byvalého okresu Ceska Lipa z pohledu socialni prace, kterou vykonavaji zdejsi pracovnici.
Druhd se vénuje dal§imu vzdé€lavani pracovnikl. Definuje pozadavky na vykon profese,
kompetence socialniho pracovnika, jeho napli prace ¢i zdkonnou upravu dalsiho vzdélavani
socialnich pracovnikt a ufednikd. Porovnava také dalsi vzdélavani v zahrani¢i, konkrétné ve
Velké Britanii a v Némecku. Tuto ¢ast pak mtize Ctenaf porovnat s vlastnimi poznatky z praxe
v Ceské republice. Tieti kapitola se zabyva problematikou analyzy vzdé&lavacich potieb.
Vymezuje, co jsou to vzdélavaci potieby, jak by analyza méla probihat, jaké metody jsou pro
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prace zafazena, jelikoZ je ji inspirovana vyzkumna ¢ast. Ctvrta kapitola se vénuje syndromu

vyhoteni, jeho pfiznakiim, prevenci a 1écbé. Jeji mala ¢ast je vénovana také supervizi jakozto

jednomu z nastroju prevence syndromu vyhoteni.

Druha ¢ast diplomové prace se vénuje vlastnimu vyzkumu, ktery je tvofen dotaznikovym
Setfenim a rozhovory. Dotaznik je tvofen dvéma cCastmi. Prvni je vénovana obecnym
charakteristikdm vyzkumného souboru, tabulkdm, ve kterych respondent uréuje miru potieby
u jednotlivych dovednosti a znalosti a otizkdm zaméfenym na supervizi. Druhd cast
dotazniku je vénovédna standardizovanému dotazniku Maslach Burnout Inventory, ktery
zjisStuje syndrom vyhoteni ve tfech oblastech. Jednd se o oblast emociondlniho vycerpani,

depersonalizace a osobniho uspokojeni.

Standardizované rozhovory byly provedeny se dvéma pracovnicemi, pfi¢emzZ jedna byla
zamé&stnankyni méstského ufadu v Doksech (obec Il. typu) a jeji naplni prace byla pomoc
senioriim a osobam v hmotné nouzi. Druha pracovnice byla zaméstnankyni méstského uradu
v Ceské Lip& (obec III. typu) a vénovala se socialné pravni ochrané. V této ¢asti prace jsou
také stanoveny cile vyzkumného Setfeni, vyzkumny vzorek, vyzkumné metody a shrnuty
vysledky vyzkumného Seteni. Jsou zde tabulky IX. a X., ve kterych jsou dovednosti a
znalosti sefazeny od nejpotfebnéjSich k t¢ém nejméné pottebnym. Dale se zde nachazi
vyhodnoceni jednotlivych otdzek z dotazniku a vysledky z provedenych rozhovort. V zavéru

jsou pak vyhodnoceny stanovené hypotézy.

V ramci vyzkumu bylo zjiSténo, Ze ochota k dalSimu vzd€lavani je ovlivnéna syndromem

vyhoteni. Pracovnici, ktefi jsou méné ochotni se déale vzdélavat, jsou zpravidla vyhoteli
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alespon v jedné z oblasti syndromu vyhoteni. Zda ma souvislost vék respondentii s ochotou se
dale vzdélavat nebylo na zéklad¢ ziskanych vysledkd mozné jednoznacné potvrdit. Stejné tak
nebylo mozné potvrdit, zda souvisi syndrom vyhofeni s G€asti pracovnikli na supervizich.
Ackoli je supervize preventivnim nastrojem syndromu vyhoieni vétSina respondentii, kteii se
ucastnili vyzkumu, jsou piesto, ze supervize pravideln¢ navstévuji, vyhoteli. Ani v pfipadé

souvislosti mezi pfinosem ze supervize a syndromem vyhoteni nebyla prokazana souvislost.

To, Ze nebyla prokdzana souvislost u hypotézy ¢. 2 az €. 4 lze pfic¢ist malému vzorku
respondentl. PrikkaznéjSich vysledkti by bylo dosazeno v pifipadé rozsahlejsiho Setfeni.
Vyzkum, jez je soucasti této diplomové prace, je vSak primarné zaméfen na identifikaci
nejpotiebnéjsich dovednosti a znalosti. Mira potieby jednotlivych znalosti a dovednosti byla
stanovena dle nejvétsiho procentudlniho zastoupeni respondentii od nejvyssi miry potieby
3 az k mife potieby 0. Nejpotiebné&jsi znalosti se stala krizova intervence a nejpotiebné&jsi
dovednosti pomoc klientim uplatnit vétsi kontrolu nad chovanim, které ohroZzuje je nebo
okoli. Tato diplomova prace je sondou do této problematiky a okrajové se tedy dotyka i

syndromu vyhoteni.

Poznatkli ziskanych z provedeného vyzkumného Setfeni lze vyuzit k hlubsimu zkoumani
potiebnosti jednotlivych znalosti a dovednosti, pfi¢emz vysledkem by bylo stanoveni
pfesného planu vzdélavani pracovnika. Mira potieby by se pfesnéji urcila prostfednictvim
hloubkovych rozhovorti, u kterych lze sndze rozpoznat pifani a potfeby pracovniki.
Piinosnymi vysledky jsou zjisténi o syndromu vyhoteni pracovnikti. Vyhotelym pracovnikiim
je dobré vénovat velkou pozornost. Dilezité je pracovat na zménach, které povedou k lepSimu
rozpoloZeni pracovnika a ke zkvalitnéni a zefektivnéni prace pokud neni ochoten své

zamé&stnani opustit, coZ byva nejucinngjsim krokem k odbourani syndromu vyhofteni.

Na zékladé ziskanych vysledkl v oblasti potfebnosti jednotlivych znalosti a dovednosti
byla navrZena stru¢na struktura kurzu krizové intervence, kterého by se mohli zcastnit
v§ichni pracovnici socidlnich odborti v byvalém okrese Ceska Lipa. Tento kurz by mohl
pfinést nejen kyzené znalosti a dovednosti, ale také zefektivnéni a zlepSeni spoluprace a
predavani poznatkli a zkusenosti, coz by mohlo vést Kk celkovému zkvalitnéni socialni prace

na méstskych tfadech v byvalém okrese Ceska Lipa.
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A. DOTAZNIK

Dobry den, jmenuji se Markéta Kucerova a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho
magisterského studia socialni prace na Univerzité Karlové v Praze. Chtéla bych Vas pozadat
0 vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku k mé diplomové praci s nazvem ,,Vzdé€lavaci
potieby pracovnikll odborii socidlnich véci na méstskych ufadech v byvalém okrese Ceska
Lipa®.

1. CAST
1. Pohlavi: zena muz

2.Vek: o

3. Misto vykonu prace, ndzev organizace:

5. Vzdé€lani:

a) Vyssi odborné vzdélani v oblasti socialni prace
b) Vysokoskolské vzdélani v oblasti socialni prace (bakalarsky program)
c) Vysokoskolské vzdélani v oblasti socialni prace (magistersky program)

d) Jiné:

6. Rok ukonceni nejvyssiho dosazeného vzdelani: ..............oiiiiiiiiiie e

7. Umoznuje Vam zaméstnavatel dle zadkona ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich
samospravnych celkil a o zméné nékterych zakont - § 17 odst. 5 prohlubovani kvalifikace

V rozsahu nejméné 18 pracovnich dnil po dobu nasledujicich 3 let?
ANO - NE - NEVIM
8. Myslite si, ze dany rozsah hodin je dostacujici?

ANO — NE - NEVIM
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9. Pokud si nemyslite, Ze je rozsah hodin uréeny pro prohlubovani kvalifikace dostacujici, jak

velky by podle Vas mél byt?

— Pokud jste v predchozi otazce zaskrtli ANO/NEVIM prosim neodpovidejte.

10. Do jaké miry jste ochotni se dale vzdelavat bez ohledu na to, Ze je tato povinnost ulozena

v zakong? Prosim zakrouzkujte ¢iselnou hodnotu.

Ani ochotny/ani

Velmi neochotny | SpiSe ochotny neochotny SpiSe ochotny | Velmi ochotny

0 1 2

4

11. V nésledujicich dvou tabulkach vyberte prosim miru potieby u jednotlivych znalosti

a dovednosti, podle toho v jaké mife byste se v nich potfebovali vzdélavat/zdokonalovat.

Potfebnost: 0 = Zadn4, 3 = nejvysSi.

Dovednosti

Mira potreby

1 2 3

Pracovnik dovede aktivné naslouchat

Pracovnik dovede asertivné jednat

Pracovnik dovede navazat kontakt s klienty

Pracovnik dovede pfizpisobit komunikaci véku klienta,
individualité a podminkdm

Pracovnik dovede rozeznévat cile klienta a respektovat je

Pracovnik dovede poskytovat pfiméfeny prostor pro vyjasnéni
a vyjadfeni nazoru a cilt klienta

Pracovnik dovede motivovat klienta k ptekonavani piekdzek

Pracovnik dovede respektovat klienta a jeho okoli v procesu
zmény

Pracovnik dokaze ziskavat a poskytovat pfiméfenou zpétnou
vazbu klientovi

Pracovnik se dokaZze orientovat v potfebach a moznostech
klienta a jeho rodiny

Pracovnik se dovede orientovat v legislativnich podminkach
a moznostech plsobicich v dané situaci

Pracovnik se dovede orientovat v organiza¢nich podminkéach
a moznostech piisobicich v dané situaci

Pracovnik dovede sbirat a zpracovavat informace z raznych
zdrojt
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Dovednosti

Mira potieby

1 2

Pracovnik dovede rozeznavat rizikové situace v klientove
situaci

Pracovnik dovede stanovit meze v klientoveé situaci

Pracovnik dovede vést pfiméfenou dokumentaci

Pracovnik dovede pomahat objasiiovat cile, zdroje a mozné
piekéazky a navrhovat mozna feseni

Pracovnik dovede vést klienta k porozuméni dusledkt rtiznych
rozhodnuti

Pracovnik dovede dohodnout plan a rozdéleni ukoli k dosazeni
zmény

Pracovnik dovede klientovi poskytnout emo¢ni podporu

Pracovnik dovede objasnit klientovi jeho prava a podporuje ho
Vv jejich uplatiovani

Pracovnik dovede klientiim pomahat uplatnit vétsi kontrolu nad
chovanim, které ohrozuje je nebo okoli

Pracovnik dovede chapat a respektovat odliSnosti mensin
a prispivat k odstraiiovani diskriminace a utlaku

Pracovnik dovede pravidelné¢ hodnotit meénici se situaci,
pokroky a Gi¢innost postupu spolu s klienty

Pracovnik dovede organizovat a koordinovat poskytovani
pomoci a sluzeb z riznych zdroji

Pracovnik dovede vytvafet pfiznivé okolnosti pro pfijeti sluzby
klientem a adaptaci na ni

Pracovnik dovede ucinné komunikovat a spolupracovat
s kolegy a jinymi pracovniky

Pracovnik dovede ve spolupraci s druhymi kriticky hodnotit
vlastni rozvoj a dale se ucit

Pracovnik dovede identifikovat u sebe i u druhych piedsudky
a stereotypy, které negativn€¢ pusobi na praci s klienty
a pomahat je pfekonavat

Pracovnik si dovede zorganizovat praci a dosahnout cile, ktery
st vytknul ve stanoveném Case

Pracovnik dovede tvofivé vyuZivat piileZitosti k dosaZzeni
pozitivnich zmén a hledat nova feseni

Pracovnik dovede vytvafet a udrZzovat pracovni vztahy
s jednotlivci, organizacemi, odborniky a dobrovolniky,
respektovat jejich odlisné pohledy a pracovat s nimi

Pracovnik dovede fesit eticka dilemata

Pracovnik dovede radit klientliim v ekonomickych zalezitostech
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Napadaji Vas jesté n€jaké dovednosti, které by mél pracovnik

specifikujte je.

na Vasi pozici mit? Prosim

Znalosti

Mira poti‘eby se dale

vzdélavat

0 1 2 3

Pracovnik ma znalosti z oblasti trestniho prava

Pracovnik ma znalosti z oblasti socialné pravni ochrany déti

Pracovnik mé znalosti legislativy tykajici se socidlnich davek

Pracovnik ma znalosti legislativy tykajici se socidlnich sluzeb

Pracovnik ma znalosti z oblasti obcanského prava

Pracovnik ma znalosti z oblasti vyvojové psychologie

Pracovnik mé znalosti z oblasti socialni psychologie

Pracovnik ma znalosti z oblasti psychologie osobnosti

Pracovnik ma znalosti z oblasti psychopatologie

Pracovnik ma znalosti z oblasti supervize

Pracovnik ma znalosti z oblasti komunitni prace

Pracovnik mé znalosti z oblasti socialni politiky

Pracovnik ma znalosti z oblasti individuélni prace s klientem

Pracovnik ma znalosti z oblasti socialni prace s rodinou

Pracovnik ma znalosti z oblasti socialni prace se seniory

Pracovnik ma znalosti z oblasti socialnich deviaci

Pracovnik ma znalosti z oblasti krizové intervence

Pracovnik m4 znalosti z oblasti komunikace s klientem

Napadaji Vas jest¢ néjaké znalosti, které by mél pracovnik na Vasi pozici mit? Prosim

specifikujte je.
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12. Mate moznost Gcastnit se supervizi?
ANO - NE - NEVIM

13. Utastnite se supervizi?

ANO - NE

14. Ma pro Vas supervize n¢jaky piinos?
ANO - NE - NEVIM

15. Jaky ptinos pro Vas ma supervize?

— Pokud jste v ptedchozi otazce zaskrtli NE/NEVIM prosim neodpovideite.

Tento standardizovany dotaznik je zaméfeny na zjiSténi syndromu vyhoieni a byl pfevzat
z knihy MBI - Human Services Survey od Christiny Maslach a Susan E. Jackson.

Maslach Burnout Inventory - pievzato z: http://www.inflow.cz/mbi-maslach-burnout-
inventory

Vubec0-1-2-3-4-5-6-7 Velmi silné

Sila pociti

0 1 2 3 4 5 6 7

Prace mne citove vysava.

Na konci pracovniho dne se citim byt na dné
sil.

Kdyz rano vstavdm a pomyslim na pracovni
problémy, citim se unaven/a.

Velmi dobife rozumim pocitim svych
klientli/pacienttl.

Mam pocit, Ze nékdy s klienty/pacienty

jednam jako s neosobnimi vécmi.

Celodenni prace s lidmi je pro mne skute¢né
namahava.

Jsem schopen velmi U¢inné vyiesit problémy
svych klienti/pacientd.
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Sila pociti

0 1 2 3 4

Citim “vyhoteni”, vyCerpani ze své prace.

Mam pocit, ze lidi pfi své praci pozitivné

ovliviiuji a naladuji.

Od té¢ doby, co vykonavam svou profesi,

stal/a jsem se méné citlivym/citliva k lidem.

Mam strach, ze vykon mé pradce mne Cini

citové tvrdym.

Mam stale hodné energie.

Moje prace mi pfinds$i pocity marnosti,

neuspokojeni.

Mam pocit, ze plnim své tkoly tak usilovné,

Ze mne to vycerpava.

Uz mne dnes moc nezajimd, co se déje s

mymi klienty/pacienty.

Prace s lidmi mi pfinasi silny stres.

Dovedu u svych klientid/pacientl vyvolat

uvolnénou atmosféru.

Citim se sv€zi a povzbuzeny, kdyzZ pracuji se

svymi klienty/pacienty.

Za roky své prace jsem byl uspéSny a udélal/a

hodné dobrého.

Mam pocit, Ze jsem na konci svych sil.

Citové problémy v praci feSim velmi klidné —

vyrovnan¢.

Citim, Ze klienti/pacienti mi pficitaji n¢které

své problémy.

Dé&kuji za Vas cas pii vyplnovani tohoto dotazniku.
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B. OTAZKY K ROZHOVORU

o B~ w D P

10.
11.
12.
13.
14.

Kter¢ ¢innosti, jez v praci vykonavate, povazujete za svou silnou stranku?

Které Cinnosti, jez v praci vykonavate, povazujte za svou slabou stranku?

Jaké ¢innosti ve své praci vykonavate nejcasteji?

Myslite si, Ze byste se v nich potfebovala zdokonalit?

Na co by musel byt vzdélavaci program zaméfen, abyste uznala, Ze Vam pomohl
se zdokonalit?

V jakych jinych oblastech si myslite, Ze by pro vas bylo pfinosné se dale vzdélavat?
Popiste prosim situaci z Vaseho zaméstnani, kdy jste pii jednani s klientem nebyla
s vysledkem spokojena a méla jste pocit, Ze jste si mohla poc¢inat o néco 1épe.

PopiSte prosim situaci z VaSeho zaméstnani, kdy jste pii jednani s klientem byla
s vysledkem i s Vasim pocinanim spokojena.

Popiste prosim situaci ve, které jste védéla, Ze pro jeji spravné feSeni Vam chybi né&jaké
znalosti ¢i dovednosti. Které to byly?

Jaky vzdélavaci kurz jste absolvovala naposledy?

Pro¢ jste si ho vybrala?

Jaka forma vzdé¢lavaciho programu Vam nejvice vyhovuje?

Myslite si, Ze 1 bez dal$iho vzdélavani byste odvadéli svou praci dobte?

Myslite si, ze je spravné byt omezen zakonem v tom smyslu, Ze nafizuje, v jakém
¢asovém rozsahu se ma pracovnik vzdélavat? Pokud jste odpovédéli NE, jak jinak byste

tesili dalsi vzdélavani socialnich pracovnikil na socialnich odborech?
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C. MASLACH BURNOUT INVENTORY: ZPUSOB VYHODNOCENI

Dostupné online z: <http://www.inflow.cz/mbi-maslach-burnout-inventory>

wJednotlivé dimenze dotazniku:

o EE = Emocionalni vycerpani
e DP = Depersonalizace

e PA = Osobni uspokojeni

1 EE Prdce mne citové vysdva.

2 EE Na konci pracovniho dne se citim byt na dné sil.

3 EE Kdyz rano vstavam a pomyslim na pracovni problémy, citim se unaven/a.
6 EE Celodenni prace s lidmi je pro mne skutecné namdhava.

8 EE Citim “vyhoreni”, vycerpani ze své prdce.

13 EE Moje prace mi prindsi pocity marnosti, neuspokojeni.

14 EE Mam pocit, zZe plnim své ukoly tak usilovné, Ze mne to vycerpava.

16 EE Prace s lidmi mi prinasi silny stres.

20 EE Mdm pocit, Ze jsem na konci svych sil.

5 DP Mam pocit, ze nekdy s klienty/pacienty jednam jako s neosobnimi vécmi.
11 DP Mam strach, ze vykon mé prdce mne cini citove tvrdym.

15 DP Uz mne dnes moc nezajima, co se déje s mymi klienty/pacienty.

22 DP Citim, Ze klienti/pacienti mi pricitaji nékteré své problémy.

4 PA Velmi dobre rozumim pocitum svych klientii/pacientii.

7 PA Jsem schopen velmi ucinné vyresit problémy svych klientii/pacienti

9 PA Mam pocit, ze lidi pri své praci pozitivné ovliviiuji a naladuji.

12 PA Mam stdle hodné energie.

17 PA Dovedu u svych klientu/pacientii vyvolat uvolnénou atmosféru.

18 PA Citim se svezi a povzbuzeny, kdyz pracuji se svymi klienty/pacienty.

19 PA Za roky své prace jsem byl uspésny a udélal/a hodné dobrého.

21 PA Citové problémy v praci resim velmi klidné — vyrovnané.
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Vyhodnoceni dotazniku

MBI méfi na kazdé skale uroven vyhoteni ve tfech stupnich — vysoky, mirny, nizky.

Vyhodnoceni spoc¢ivani v souctu v§ech bodovych hodnoceni v jednotlivych sub-skalach.

wStuperi emociondlniho vycerpani EE
Nizky 0 - 16 prumérna hodnota = 19,0
Mirny 17 — 26

Vysoky 27 a vice = vyhoreni!

Stuperi depersonalizace DP

Nizky 0 - 6 priumeérnd hodnota = 6,6
Mirny 7 - 12

Vysoky 13 a vice = vyhoreni!

Stuperi osobniho uspokojeni PA
Vysoky 39 a vice

Mirny 38 - 32 prumérnd hodnota = 36,8
Nizky 31 - 0 = vyhoreni!
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D. TABULKY S VYSLEDKY - DOVEDNOSTI A ZNALOSTI

Mira potieby
0 1 2 3
Cislo otazky

1. 14 45% 10 32% 3 10% 4 13%
2. 3 10% 13 42% 9 29% 6 19%
3. 11 36% 13 41% 3 10% 4 13%
4. 9 29% 11 35% 7 23% 4 13%
5. 7 23% 6 19% 13 42% 5 16%
6. 9 29% 15 48% 5 17% 2 6%
7. 2 6% 12 39% 13 42% 4 13%
8. 6 19% 13 42% 11 36% 1 3%
9. 5 16% 13 42% 12 39% 1 3%
10. 5 16% 14 45% 8 26% 4 13%
11. 3 10% 13 42% 12 38% 3 10%
12. 3 10% 15 48% 12 39% 1 3%
13. 8 26% 13 42% 8 26% 2 6%
14. 6 19% 12 39% 10 32% 3 10%
15. 7 23% 9 29% 12 38% 3 10%
16. 10 32% 14 45% 7 23%

17. 7 23% 11 35% 10 32% 3 10%
18. 5 16% 15 49% 9 29% 2 6%
19. 6 19% 14 45% 11 36%

20. 7 23% 18 57% 3 10% 3 10%
21. 7 23% 17 55% 6 19% 1 3%
22. 6 19% 6 19% 18 59% 1 3%
23. 8 26% 11 36% 12 38%

24, 5 16% 15 48% 8 26% 3 10%
25. 7 23% 10 32% 11 35% 3 10%
26. 4 13% 18 58% 9 29%

27. 13 41% 11 36% 4 13% 3 10%
28. 7 23% 13 42% 10 32% 1 3%
29. 4 13% 16 52% 10 32% 1 3%
30. 5 16% 13 42% 6 19% 7 23%
31. 6 19% 14 45% 7 23% 4 13%
32. 10 32% 17 56% 2 6% 2 6%
33. 9 29% 10 32% 9 29% 3 10%
34. 6 19% 12 39% 8 26% 5 16%

Tab. XXIV. Dovednosti — pocty pracovniku a jejich podil v % u jednotlivych mér potieby
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Mira potieby
0 1 2 3
Cislo otazky
1. 4 13% 7 23% 14 45% 6 19%
2. 4 13% 13 42% 9 29% 5 16%
3. 3 10% 13 42% 12 38% 3 10%
4. 4 13% 12 39% 10 32% 5 16%
5. 13 42% 14 45% 4 13%
6. 6 19% 11 36% 9 29% 5 16%
7. 6 19% 11 36% 10 32% 4 13%
8. 4 13% 8 26% 13 42% 6 19%
9. 4 13% 12 38% 8 26% 7 23%
10. 3 10% 13 41% 11 36% 4 13%
11. 3 10% 15 48% 11 36% 2 6%
12. 4 13% 15 48% 11 36% 1 3%
13. 7 23% 12 39% 6 19% 6 19%
14. 2 6% 13 42% 8 26% 8 26%
15. 6 19% 9 29% 12 39% 4 13%
16. 12 39% 8 26% 11 35%
17. 3 10% 8 26% 9 29% 11 35%
18. 4 13% 12 39% 6 19% 9 29%

Tab. XXV. Znalosti — po¢ty pracovniki a jejich podil v % u jednotlivych mér potieby
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E. SEZNAM TABULEK, GRAFU A OBRAZKU

Cislo tabulky

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

Tab.
Tab.

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

Tab.

Tab.

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

VI.
VII.

VIIIL.

XI.
XII.
XIII.
XIV.
XV.
XVI.

XVII.

XVIIL.

XIX.
XX.
XXI.
XXII.

XXII1.
Tab. XXIV.

Nazev tabulky

Pocty Zen a muza ve vyzkumném vzorku

Vekova struktura vyzkumného vzorku

Misto vykonu zaméstnani zkoumanych pracovniki

Profese pracovniki z vyzkumného vzorku

Nejvyssi dosazené vzdélani pracovniki z vyzkumného

vzorku

Moznost prohlubovani kvalifikace

Nézory na ne/dostatecnost rozsahu dal§iho
vzdélavani stanoveného zdkonem

Mira ochoty respondentti se dale vzdelavat
Dovednosti sefazené dle miry potieby
Znalosti setazené dle miry potieby

Moznost Gc¢astnit se supervizi

Ugast respondentii na supervizich

Pfinos supervize pro respondenty

Odpovedi respondenttl — piinos supervize
Syndrom vyhoteni u jednotlivych respondentt
Pocty a procenta respondentti v jednotlivych
stupnich emocionalniho vycerpani

Pocty a procenta respondentti v jednotlivych
stupnich depersonalizace

Pocty a procenta respondenti v jednotlivych
Stupnich osobniho uspokojeni

Rozsah syndromu vyhoteni u respondentii
Ochota déle se vzdélavat vs. syndrom vyhoteni
Ochota dale se vzdélavat vs. vék respondent
Utast na supervizi vs. syndrom vyhoteni
Ptinos supervize vs. syndrom vyhoteni
Dovednosti — pocty pracovniki a jejich podil

v % u jednotlivych mér potieby
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53
53
54
54

55
57

57
58
58 — 59
60
61
61
62
62 — 63
64 — 65

65

65

65
66
73
74
75
75

100



Tab. XXV.

Cislo grafu
Graf I.

Cislo obrazku

Obr. I.

Znalosti — pocty pracovniku a jejich podil

v % u jednotlivych mér potieby
Nazev grafu
Rok ukonceni nejvyssiho dosazeného vzdelani

respondentl

Nazev obrazku

Schéma vzdélavaci mezery
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