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Abstrakt
Dalsi vzdélavani pracovnikl v oblasti socidlni prace predstavuje jednu
z budoucich vyzev. Cile dalsiho vzdélavani se neustdle méni s ohle-
dem na vyvoj ve spolecnosti a na pozadavky klientli socidlnich sluzeb.
Socialni prace predstavuje multidisciplindrni pojeti vykondvané prace
a neustdlou nutnost se vzdélavat. Dalsi vzdélavani je v organizacich
realizovano prostrednictvim rtiznych metod, které se rovnéz vyvijeji.
Cilem clanku je zjistit, které metody vzdélavani jsou nejvice prefero-
vané v oblasti socidlni prace u vedoucich manazerskych pozic a kte-
rym davaji prednost socidlni pracovnici a zjistit cile dalstho vzdélavani
u obou skupin. Cile vyzkumu bylo dosazeno prostiednictvim kvanti-
tativniho vyzkumu provedeného u obou skupin, tj. jak u vedoucich,
tak u socidlnich pracovnikll. V rdmci vyzkumu byly osloveny organi-
zace poskytujici socidlni sluzby dle Registru poskytovatelli socidlnich
sluzeb MPSV CR prostiednictvim platformy Survio. Vysledky byly zpra-
covany za pouziti deskriptivni statistiky a na zakladé vysledkd byly
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formulovany zaveéry. Vysledky ukazaly rozdilné preference cilt vzdeé-
lavani u vedoucich pracovnikd, ktefi uprednostiuji rozsitrovani kom-
petenci, a u socidlnich pracovnikd, kteti kladou d@raz predevsim na
rozvoj. Vyzkum preference vzdélavacich metod zjistil, Ze vedouct pra-
covnici i zameéstnanci preferuji odborné prednasky, sebevzdélavani
a internet.

Klicova slova: vzdélavaci metody, dalsi vzdélavani, cile vzdélavani, ma-
nagement lidskych zdrojd, socidlni prace, socialni pracovnik

PREFERENCE OF METHODS AND GOALS
OF FURTHER EDUCATION FROM THE
SOCIAL WORKERS* POINT OF VIEW

Abstract
Further education of the employees in the field of social work is one
of the future challenges. The goals of further education are constantly
changing with regard to the changes in society and the requirements
oftheclientsofsocial services. Socialwork represents a multidisciplinary
conception of the performed work and a continual need for further
education. In organizations, further education is implemented through
various educational methods, which are also evolving. The article aims
to identify which educational methods in the field of social work are
preferred, both within the leading managerial positions and within the
ones of social workers, and to describe the goals of further education in
both groups. The goal was achieved through the quantitative research
conducted in both groups — i.e. the managers and the social workers.
Using the Survio platform, the research addressed organizations
providing social serviced according to the Register of Social Service
Providers of the Ministry of Labour and Social Affairs of the Czech
Republic. The results were processed using descriptive statistics, and
conclusions were drawn based on the results. The results showed
different preferences of educational goals for managers who prefer
the expansion of competencies and for social workers who prefer
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development. Research into the preference of educational methods
has found that managers and employees prefer professional lectures,
self-education and Internet resources.

Keywords: educational methods, further education, goals of education,
human resources management, social work, social worker

UvVOD

V souvislosti s identifikaci vzdélavacich potfeb a s vybérem vzdélavaci
metody je nutné zdtraznit specifické vychozi vzdélani kazdého zaméstnance,
implementaci jeho znalosti a zkuSenosti do praxe a déle navaznost dalsiho
vzdélavani. Bethere, Neimane, & Usca (2016) a Quezada (2020) se ve svych
Clancich zabyvaji vazbou mezi tercidrnim a dal$im vzdélavanim, resp.
managementem dal§iho vzdélavani, a nutnosti zajistit propojeni mezi témito
dvéma procesy (Bethere, Neimane, & Usca, 2020; Banister, 2020). Vysledky
vyzkumi rovnéz prokazuji spojitost mezi rozvojem zameéstnancli a jejich
loajalitou vici organizaci, v niz pracuji, pracovnim vykonem a odpovédnost{
zameéstnanct (Rogat, 2019; Lorincova & Tomkova, 2018). Organizace imple-
mentuji vzdélavaci programy do svych strategii s cilem zapojit efektivnéji
zaméstnance a zvysit sdilenf znalosti a zkuSenosti na pracovisti (Baziak,
2017). Organizace voli vzdélavaci metody na zéakladé identifikace potieb
dal$fho vzdélavani, které probihd na zdkladé analyzy kvalifika¢nich potreb
v organizaci, a predevsim s ohledem na budouci pozadavky. Ty jsou mimo jiné
zavislé na vyvoji poptavky po sluzbach, na mite fluktuace pracovniki a na
néakladech, které musi organizace na vzdélavani vynalozit (Bethere, Neimane,
& Usca, 2016). Soucasné vyzkumy naznacuji tendence vyuZzivat moderni
metody vzdélavani pracovnikd, jako jsou sebevzdélavani a e-learning
(Lorincova, 2018; Makarov & Sevastyanova, 2020). Vzdélavaci akce mohou
byt realizovany bud primo v organizaci (mentoring, koucink, rotace na
pracovisti, prace na projektech, videokonference), nebo mimo organizaci
(outdoor learning/training, konference, prednéasky, stdz na zahranic¢ni
pobocce) (Bedrnové, Jarosovd, & Novy, 2017). Z Casového pohledu se mize
jednat o jednorazové nebo navazujici akce ¢i o cyklus seminard, z hlediska
zameéren{ pak o zce nebo Siroce zamérené téma. Cilem vzdélavani je ziskat
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informace, roz§irit si védomosti, ziskat nové kompetence nebo dovednosti,
naucit se nové pracovni postupy. V soucasné dobé trend digitalizace méni
cile, principy, prostfedky i metody vyukovych procest, véetné kontrolnich
nastroji (Makarov & Sevastyanova, 2020). Karim et al se ve svych
vyzkumech zabyvaji principy profesiondlniho hodnoceni a zdlraznuje, Ze
pouzivani vSech principti hodnoticich metod musi byt aplikovano korektné.
Pochopeni téchto principli ptispivda ke sprdvnému rozhodnuti, zda je
vzdélavani pro organizaci vyznamné (Karim et al., 2018). Klug & Hausberger
(2009) navic uvadeéji, ze motivace ke vzdélavani pracovnikl souvisi
s participaci pracovniki na pristupu organizace k planovanym vzdélavacim
akcim. Cilem kazdé organizace je inovovat vzdélavani tak, aby bylo co
nejefektivnéjsi. Dmitrieva, Evdokarova, Abramova et al. (2019) uvadéji, Ze
mezi nejvyznamneéjsi otazky, které si organizace ma poloZit, patri otdzka, jaké
jsou pozadavky na kvalifikaci, jaky potencidl mé vzdélavaci systém a jaka
jsou rizika vzdélavaciho systému nebo strategie nastavené v organizaci
(Dmitrieva, Evdokarova, & Abramova et al., 2019). Dmitrieva et al. stejné jako
Banister ve své studii dale uvadéji, ze digitalizace vzdélavani méni rovnéz
management vzdélavacich organizaci, kde jsou na pracovniky kladeny jiné
pozadavky a kompetence (Dmitrieva, Evdokarova, & Abramova et al., 2019;
Banister, 2020)observation and analysis of educational practices, questioning
and interviewing participants in educational relations, interviewing
employers. Vyzkumneé Setfeni se zameéruje na preferenci vzdélavacich metod
a cilii dalsiho vzdélavani u vedoucich socidlnich pracovnik® a zaméstnanct
s cflem identifikovat rozdily v preferenci jednotlivych vzdélavacich metod
a cilt vzdélavani.

1. VZDELAVACI METODY

Vzdélavaci metody jsou dllezitym prostiedkem zajistujicim vzdélavani.
Cilem je zvolit vhodnou metodu nebo kombinaci metod vzdélavani,
kterd bude korespondovat s nastavenym cilem vzdélavactho programu
a bude odpovidat pozadavkiim organizace (Voddk & Kucharcikova, 2011).
Vzdélavaci metody se postupné béhem doby pouzivani rozdélily do dvou
skupin. Vyraznym faktorem pro toto déleni bylo misto kondni. Jsou jimi
metody vzdélavani na pracovisti, jinak nazyvané on the job, a metody mimo
pracovisté, nazyvané off the job (Armstrong & Taylor, 2015; Koubek, 2015;
Voddk & Kucharcikovd, 2011). V soucasné dobé se dostdvaji do popredi
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metody vyuzivajici internet a digitalni technologie. Jejich vyhody spocivaji
predevsim v dostupnosti a ¢asové flexibilité. Vyznamnou vzdélavaci metodou
je metoda sebevzdélavani jakozto soucast vyukového procesu a zdaklad
predavani znalosti (Dmitrieva, Evdokarova, Abramova et al., 2019).

Z metod on the job se v socidlni praci pouzivd zejména metoda mento-
ringu, koucovani, rotace prace a prace na projektech. Cilem mentoringu je
prenos zkuSenosti a znalostl z jednoho ¢lovéka na druhého, zpravidla ze
zkusSenéjsSiho na méné zkuSeného. V tomto smyslu jej vnimaji 1 Torriente,
Carrion, Morales et al. (2020) ve své studii, kterd se zaméruje na strategie
koucinku a mentoringu. Autori zd@raznuji, ze koucink je predevsim néastro-
jem pro rozvoj pracovnikil a posileni nebo zménu dovednosti a chovani
jednotlivc. Mentoring je oproti tomu zaméren zejména na posileni vztahd,
které poskytuji jak kariérni, tak psychosocialni podporu. Rotace prace neboli
tzv. cross training spociva ve vymeéné pracovni pozice zameéstnance s cilem
0svojit si nové zkusenosti na nové pozici. Rotace miize byt horizontalni nebo
vertikdlni. Horizontalni rotace je zamérena na vymeénu pracovni pozice na
stejné profesni rovni, zatimco vertikalni rotace na ziskani zkuSenosti z vyssi
pracovni pozice (Dvorakova et al., 2012).

Soucasna doba podporuje metody vyuzivajici digitdlni technologie. K nim
Ize zaradit i videokonference a videoprednasky. Z vyznamnych metod off
the job zastoupenych v oblasti socidlni prace byly predmétem vyzkumu
metody e-learningu, stdZe v zahrani¢ni pobocce, prednésky, videokonfe-
rence, vyuzitl internetu a outdoor learningu. Metody vzdélavani realizo-
vané prostrednictvim on-line prostfedi maji vyznamny vliv na ¢asovou
narocnost uceni, pribéh uceni, ziskdni schopnosti a rovnéz i na miru
spokojenosti zaméstnance (Zakharova, Bortnik, Romanova et al, 2017,
Deci & Ryan, 2000). Metoda prednasky zprostredkovdva preddvani teore-
tickych i faktickych informaci zamérenych na konkrétni téma. Vyhodou je
zejména moznost poskytnuti velkého objemu informaci vybrané skupiné
ucastnikd prednaskové akce. Nevyhodou byvé — zejména pokud neni pred-
naska spojena s diskusi — pasivni pristup ucastniki (Zakharova, Bortnik,
Romanova et al., 2017). Metoda outdoor trainingu/learningu ma v socialni
préaci dtlezité zastoupeni. Cilem je hledani optiméalnich reSeni daného ukolu,
koordinace Cinnosti, zlepSovani komunikace pri spoluprdci a vyssi intenzita
tymové prace (Armstrong & Taylor, 2015). Azouzi, Ayachi, & Brahmi (2018)
vSak zdlraznuji, ze v souctasné dobé muizeme pozorovat predevsim vyuzi-
vani internetu se vSemi jeho r@iznorodymi funkcemi, jako je e-mail, webové

229



Gabriela Jezkovd Petrii

stranky, fora, které jsou podporou pro vyuku a uceni. Upozornuje rovnéz
na to, Ze tyto metody vyzaduji specidlni hardware a software a kazda orga-
nizace si nemlze takové ndklady dovolit (Azouzi, Ayachi, & Brahmi, 2020)
a Brahmi 2020. V soucasnosti se vSak ukazalo, Ze vyuziti on-line prostredi
bude nutné preferovat, jelikoz rada vzdélavacich metod musela byt v dobé
pandemie covidu-19 upravena a podrizena aktudlni situaci. Metoda e-lear-
ningu patri mezi ty, které se rozvijeji nejvice, a celkové méa dopad na obraz
celého vyukového systému. Této metodé se vénuje rada studii zkoumajicich
nejnovéjsi nastroje na trhu, které mohou byt adaptovany na mobilni tele-
fony a tablety. Zahrnuji rizné simulace, kvizy, interakce, vytvareni prezen-
taci a profesiondlni rozvoj kompetenci (Hrmo, Mistina, Jurinova et al,, 2020).
Efektivnosti e-learningu se zabyvaji ve své studii i Rouhani a Gholizad, ktef{
se zaméruji na dostupnost, casovou nakladnost, pristupnost a zvladnutelnost
této metody (Rouhani & Gholizad, 2018). Mobilni technologie predstavuji
novou technologii, kterd umoznuje zvySovat efektivitu vyukového procesu,
a v rostouct mire se stdvaji soucdstt vzdeéldvani predevsim pro ty, kteri studuji
nebo vyucuji ve skoldch a skolicich institucich (Safie et. al, 2018) . Nartst digi-
talizace a vysledky uvedenych vyzkumi dokazuji zvysujici se miru vyuziti
digitadlnich metod vzdélavani (Corshby & Jones, 2020).

2. VZDELAVACI METODY V SOCIALNI PRACI

Ode dne platnosti zdkona ¢. 108/2006 Sh., o socidlnich sluzbach, tj. od 1. ledna
2007, je timto zadkonem upraveno dalsi vzdélavani socidlnich pracovniki
a pracovnikd v socidlnich sluzbach. Planovani a realizace vzdélavani jsou
v kompetenci vedouctho pracovnika organizace. Pfi posouzeni vynalozenych
finan¢nich prostredkli se bere v ivahu cena $koleni, ndklady na dopravu,
ubytovani, stravu a mzdové nahrady. Naklady se rovnéz posuzuji z hlediska
celkového rozpoctu organizace. V soucasné dobé je efektivita dalsiho
vzdélavani zameéstnanc velmi dtlezitd, jelikoz ndklady na zameéstnance
rostou a dalsi vzdélavani by mélo prispét k efektivité organizace. Efektivni
vzdélavani lidskych zdroji by téZ mélo byt nastrojem ke sniZeni fluktuace
pracovnik®. Jak uvadi Hronik (2007), organizacni strategie by méla byt
vytvarena nejméné na tfi roky, pricemz lze rozliSit dva typy organizaci:
,organizaci na jedno pouziti“ a ,revitalizujici organizaci“. Organizace
oznacend ,na jedno pouziti“ se vyznacuje strategii, kterd je koncipovana
na urcitou dobu a jejiz Zivotnost je omezend. Vyuziva predevsim zdrojd,
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které jsou pro ni v konkrétnim ¢ase nejvice vyhodné a rentabilni, nevznika
tedy potireba déle se rozvijet nebo vzdélavat. Naproti tomu ,revitalizujici
organizace“, za kterou muzeme oznacit vétSinu organizaci poskytujicich
socidlni sluzby, musi disponovat plné propracovanou, dlouhodobou
strategii, kterd dokazZe reagovat na zménu podminek, v socidlnich sluzbach
predevsim poptavky. Zaroven lze konstatovat, ze ¢im vétsi vykonnost firma
a propracovangjsi procesy organizace ma anebo chce mit, tim vzdélanéjsi
pracovniky potfebuje. Vzdélanéjsi pracovniky mize organizace hledat na
trhu prace nebo milzZe vést soucasné pracovniky k rozsirovani kompetenci.
Vzdélavaci metody dalstho vzdélavani mlzeme oznacit za hlavni ndstroj
managementu lidskych zdrojt, vedouci k rozsitovani a upevriovani kompe-
tenci. Hlavnim ucelem vzdélavani a rozvoje jeho procesu je napoméahat
spoletnému a vzajemnému zlepSovani, které podporuje jak strategické cile
organizace, tak individudlni potenciél jedince (Armstrong & Taylor, 2008).
V socidlnich sluzbach je dalsi vzdélavani vymezeno zdkonem o socidlnich
sluzbach (zékon ¢. 108/2006 Sb.), ktery stanovuje ¢asovou dotaci 24 hodin za
kalendarni rok. Efektivni vzdélavani socidlnich pracovnikid je néastrojem ke
zvysovani a upeviiovani kompetenci pracovnikii a poskytovani kvalitnéjsich
sluzeb, umoznuje rychleji reagovat na zmény poptavky a rovnéz je nastrojem
k ekonomické stabilité a prosperité organizace.

V oblasti socidlni préace, vyznacujici se multidisciplindrnim pristupem
a ménici se poptavkou po sluzbdch, kterd koresponduje s vyvojem spole¢nosti
a v neposledni fadé i omezenym financ¢nim rozpoctem poskytovatelli, bude
nutné stale vice vénovat pozornost efektivnimu vzdélavani. Jak uvadi Hronik,
pojem ,efektivnost® 1ze chdpat jako vztah mezi cili, vysledky a ndklady na
vzdélavani pracovnikd. Efektivnost vzdélani je mozné hodnotit z pohledu
socialni ¢i profesni efektivnosti, pedagogické efektivnosti a ekonomické efek-
tivnosti (Hronik, 2007).

3. CiL. A PREDMET VYZKUMU

Predmétem vyzkumu byl soubor vzdélavacich metod, ktery byl stanoven na
zakladeé reserse odbornych clankd a odborné literatury. Cilem vyzkumu bylo
zjistit preferenci pouzivani vzdélavacich metod v sociadlni préaci. Odpovéd
obsahovala moznosti ,ano“/,ne“. Respondenti mohli uvést vice vzdélavacich
metod. Otazka byla zarazena do dotazniku jak pro vedouci pracovniky, tak do
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dotazniku pro zaméstnance. Na zakladé reserSe odbornych ¢lankd v databazi
WOS a Scopus byly stanoveny predmétem vyzkumu nasledujici metody:
* sebevzdélavani;

 préce na projektech;

» stqz v zahraniénim zarizeni;

+ outdoorlearning/training;

» koucovani;

e mentoring;

* internet;

* videokonference;

 e-learning;rotace na pracovisti;

* odborné prednasky.

Nésledné byly zkoumadny cile dalsiho vzdélavani v socidlnich sluzbach:
* seberozvoj;
+ zvySovani kompetenci;
» upevnovani stavajicich kompetenci.

Kazdy z cild byl zkouméan u obou skupin - tj. u vedoucich pracovnik
v socialnich sluzbéch a dale u zaméstnancti v socialnich sluzbach. Kazdému
ze tfi cild méli respondenti prifadit vyznam od 1 (nejméné vyznamny)
pres 2 (stfedni vyznam) az po 3 (nejvyssi vyznam). Nasledné byly vysledky
zkomparovany.

4. METODOLOGIE VYZKUMU

V praci byly pouzity metody analyzy a syntézy. Data pro vyzkum mezi
vedoucimi pracovniky v socidlnich sluzbach byla ziskdna prostrednictvim
kvantititativnitho vyzkumu, ktery byl proveden metodou dotaznikového Setient
(n = 249). Vysledky je mozné generalizovat pouze pro tento vzorek. Celkem
bylo rozesldano 965 dotaznikd@ prostiednictvim e-mailu vedoucim pracovni-
kim organizaci. Zpét bylo doruceno 247 dotaznikd, tj. 21 %. Vzorek byl ziskan
v kvétnu 2020 prostirednictvim Registru poskytovateld socialnich sluzeb MPSV
CR. Osloveny byly vSechny organizace registrované v tomto registru ze viech
krajti Ceské republiky. Dotaznik byl sestaven tak, aby dodrzoval etickd pravi-
dla a pozadavky na zachovani anonymity. Data pro vyzkum mezi socidlnimi
pracovniky byla ziskdna prostrednictvim kvantitativniho vyzkumu, ktery byl

232



Preference metod a cili dal§iho vzdélavani z pohledu socidlnich pracovnik

proveden metodou dotaznikového Setreni (n = 219). Vysledky je mozné genera-
lizovat pouze pro tento vzorek. Celkem bylo rozeslano 1168 dotaznikti prostted-
nictvim e-mailu vedoucim pracovnikim organizaci se zadosti o vyplnéni soci-
alnimi pracovniky v jejich organizaci. Zpét bylo doruceno 219 dotaznikd, tj. 23
%. Vzorek byl ziskan prostrednictvim Registru poskytovatelli socidlnich sluzeb
MPSV CR. Vyzkumné $etreni probihalo v ¢asovém obdobi tinor-kvéten 2020.
Pro oblast vzdélavacich metod dal$itho vzdélavani v socidlnich sluzbach
byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:
* VO 1: Jaké metody dalsiho vzdélavani preferuji zaméstnanci organizaci
v socidlni oblasti?
* VO 2:Jaké metody preferuji vedouci pracovnici organizaci v socidlni oblasti?
VO 3:Jaké jsou cile dalsiho vzdélavani u zaméstnanct v socidlnich sluzbach?
VO 4: Jaké jsou cile dalsiho vzdélavani u vedoucich pracovniki v socidlnich
sluzbéch?

5. VYSLEDKY A DISKUSE

K zopdpovézeni otazek byla pouzita data ze dvou vyzkuml. Prvni byl
zameéren na vedouci pracovniky v socialnich sluzbach (n = 247) a druhy na
zameéstnance/pracovniky v socialnich sluzbach (n = 219).

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky cislo 1 byla pouzita data z vyzkumu
mezi zaméstnanci v socidlnich sluzbach. Na zakladé vysledkl od 219 respon-
dentt bylo zjisténo, Ze nejvice pouzivanou metodou vzdélavani zaméstnanct
jsou odborné predndsky (19, 86,8 %), sebevzdélavani (181, 82,6 %) a internet
(109, 49,8 %), jak je mozné vidét v tabulce I.

Dle zameéstnanct v socidlnich sluzbach (tabulka I) je nejméné vyuziva-
nou metodou staz v zahrani¢i — 13 (5,90 %), dale outdoor learning/training
a videokonference, které byly shodné oznaceny ve 32 pripadech (14,6 %)
a e-learning s rotaci na pracovisti ve 49 pripadech (22,4 %).

Vyzkumna otdzka Cislo 2, kterd se zamérila na pouzivani metod dal$iho
vzdélavani dle responzi vedoucich pracovnikli v socidlnich sluzbach, byla
vyhodnocena na zdkladé vyzkumu provadéného mezi vedoucimi pracovniky
v socidlnich sluzbach. Celkovy pocet vedoucich pracovnikd, kteti se do tohoto
vyzkumu zapojili, byl 247.

Jak je patrné z tabulky II, pracovnici na vedoucich pozicich upfednostiiuji
mezi metodami dalsitho vzdélavani odborné prednasky, které byly oznaceny ve
222 pripadech (80,9 %), druhou nejpouzivanéjsi metodou je sebevzdélavani ve
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Tabulka I: PouZivané metody dalstho vzdéldvdani u zaméstnanct

MoZnosti odpovédi N Odpovéd ,ano Podil z N
Odborné prednasky 219 190 86,80 %
Sebevzdélavani 219 181 82,60 %
Internet 219 109 49,80 %
Préce na projektech 219 64 26,50 %
Mentoring 219 58 49,80 %
E-learning 219 49 22,40 %
Rotace na pracovisti 219 49 22,40 %
Koucovani 219 47 21,50 %
Outdoor learning/training 219 32 14,60 %
Videokonference 219 32 14,60 %
Staz v zahrani¢nim zarizeni 219 13 5,90 %

Tabulka II: PouZivané metody dalstho vzdéldvdni u vedoucich pracovnikil organizact

MozZnosti odpovédi N Odpovéd ,ano Podil z N
Odborné prednasky 247 222 89,90 %
Sebevzdélavani 247 169 68,40 %
Internet 247 80 32,40 %
Préce na projektech 247 56 22,70 %
Koucovani 247 55 22,30 %
Mentoring 247 41 16,60 %
Rotace na pracovisti 247 39 15,80 %
Outdoor learning/training 247 27 10,90 %
E-learning 247 20 8,10 %
Videokonference 247 15 6,10 %
Staz v zahrani¢nim zarizeni 247 7 2,80 %
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169 pripadech (68, 4 %), na tietim misté je pak internet v 80 pripadech (32,40
%). Nejméné pouzivanou metodou je pak stdz v zahrani¢nim zarizeni, kterou
uvedlo 7 vedoucich pracovnikii (2,80 %), dale videokonference 15 (6,10 %)
a e-learning 20 (8,10 %).

DIiLCi ZAVER

U pracovnikll jsou nejpouzivanéjsi metodou odborné prednasky, sebe-
vzdélavani a internet, u vedoucich pracovnikl jsou to shodné se skupinou
socialnich pracovnikd odborné prednasky, sebevzdélavani a internet.
Z komparace preferenci pouzivanych metod dalStho vzdélavani mezi
zameéstnanci v socidlnich sluzbach a vedoucimi pracovniky vyplyva, Ze obé
skupiny vykazuji stejné preference metod dalStho vzdélavani.

Vyzkumna otdzka Ccislo 3 se zameérovala na cile daldiho vzdélavani

Tabulka III: Cile dalstho vzdélavani u zaméstnanctl v socidlnich sluZbdch

N Mean SD
Rozsirovani kompetenci 219 2,28 0,787
Upeviiovani kompetenci 219 1,77 0,618
Seberozvoj 219 2,75 0,884

u zameéstnancl. Vyzkumné Setfeni umoznilo kazdému cili prilozit vyznam
ze pracovnici v socidlnich sluzbach kladou nejvétsi dliraz na seberozvoj
(M = 2,75), na druhém misté bylo rozSirovani kompetenci (M = 2,28) a na
tretim misté upevniovani stavajicich kompetenci (M = 1,87).

Tabulka IV: Cile dalstho vzdéldvdni u vedoucich pracovnikil v socidlnich sluzbdch

N Mean SD
Rozsifovani kompetenci 247 2,38 0,787
Upevniovani kompetenci 247 1,87 0,618
Seberozvoj 247 1,75 0,884
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Vyzkumna otdzka Ccislo 4 se zameérovala na cile dalsitho vzdélavani
u vedoucich pracovniki v socidlnich sluzbach (tabulka IV) — vedouci pracov-
nici kladou nejvétsi diraz na rozsitovani kompetenci (M = 2,38), na druhé
misté bylo upeviiovani kompetenci (M = 1,87) a na tretim misté seberozvoj
(M =1,75).

Tabulka V: Cile dal$tho vzdéldvdni u zaméstnancti v socidlnich sluzbdch a u vedoucich
pracovnikil v socidlnich sluZbdch

Rozsifovani ~ OPEvhovani
N Kk . stavajicich Seberozvoj
ompetenci k .
ompetenci
Mean Mean Mean
Vedouci pracovnici 247 2,38 1,87 1,75
Zameéstnanci 219 2,28 1,77 2,75

Komparace cilti dalsitho vzdélavani u zkoumanych skupin respondentd,
tj. u skupiny pracovnikd, kteti pracuji na radovych pozicich v socidlnich
sluzbach, a u pracovnikd, ktefi zastavaji vedouci pozice, prokazala rozdily
v nastavenych cilech dal$iho vzdélavani. Rozdily jsou znazornény v tabulce V.

Jak je patrné z tabulky V, pracovnici na béznych pozicich priradili nejvétsi
vahu cili zamérenému na seberozvoj, zatimco u vedoucich pracovnikii mél
nejvétsi vahu cil rozsitovani kompetenci. To bylo u fadovych pracovnikd az
na druhém misté, zatimco u vedoucich pracovnikll bylo na druhém misté
upeviovani stavajicich kompetenci. Nejmensi vahu pak dostal u radovych
zaméstnanct cil upeviiovani stavajicich kompetenci a u vedoucich pracov-
nikli seberozvoj. Tento fakt m@zZe korespondovat s absenci pldnovaného
vzdélavani nebo s absenci pldnt osobniho rozvoje, eventuadlné s absenci
celkovych strategickych plan vzdélavani celé organizace. Proto bude vztah
cilt dalsiho vzdélavani a plant osobniho rozvoje a vztah cilli dalstho vzdé-
lavani a strategickych plant vzdélavani celé organizace piredmétem dalstho
vyzkumu, kde bude zkoumano, jak4 je mezi nimi zavislost.

Lze konstatovat, Zze vzdélavani pracovnikl prostrednictvim metod a forem
dalsitho vzdélavani je klicovym bodem, od kterého se dale odviji nasledné
planovani vzdélavani zaméstnancl a rozvoj celé organizace. Pro organizaci je
realizace vzdélavani znacné ndkladnou investici, nicméné strategicky rozvoj
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lidskych zdroj@ tzce souvisi s rlistem celé organizace a se snizovanim miry
fluktuace. Vysledky Setfeni ukazuji, Ze mezi nejvice vyuzivané metody pro
vzdélavani zaméstnanct patii odborné prednasky, sebevzdélavani a internet.
Rogat (2019) ve své studii dochazi k zavéru, Ze potieby dalsiho vzdélavani
socialnich pracovnikii jsou vysoce individualni a nemély by odrazet pouze
organizacni cile. Vzdélavaci metody jsou dileZitym prostfedkem zajistujicim
dalsi vzdélavani. Dllezitd je volba vhodné metody nebo kombinace metod
podle zvoleného cile vzdélavaciho programu (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Vyzkum neodhalil Zddné rozdily v preferenci pouzivanych metod dal$iho
vzdélavani mezi pracovniky a vedoucimi pracovniky. Rozdily byly potvrzeny
v cilech dal$iho vzdélavani, kdy je z vysledk patrné, Ze vedouci pracovnici
prikladaji nejvétsi vahu rozsifovani kompetenci, zatimco pracovnici prikla-
daji nejvétdi vahu seberozvoji. Vysledky vyzkumu nastinuji dal$i mozny
smér vyzkumu, ktery by se ubiral smérem k rozvojovym plantim pracovniki
a strategickym plantim vzdélavani organizaci.

Kombinace metod umoznuje efektivnéjsi vzdélavani, pricemz jeho reali-
zace je vyznamna piedevsim pro rozvoj organizace a pro jeji celkovou strate-
gii. Dalsi vzdélavani zvySuje motivaci a ochotu pracovnikli se dale podilet na
chodu organizace.

Tri preferované metody vzdélavani — odborné prednasky, sebevzdéla-
vani a internet —poukazuji na absenci zpétné vazby po realizovani vzdéla-
vaci akce. Z dlouhodobého hlediska tento vysledek mtize byt problémem ve
spojeni s mérenim efektivity vzdélavacich metod. Celkovy dopad na orga-
nizaci miize byt negativni jak z hlediska zvySovani nakladd, tak z hlediska
absence takovych vzdélavacich metod, které by napr. vedly ke zvySovani
kompetenci.

Celkoveé lze tedy problém spatfovat predev$im v mezerdch v managementu
dalsitho vzdélavani, ktery by se mél dale zamérit na efektivitu jednotlivych
vzdélavacich metod a posouzeni dalsiho vzdélavani z hlediska rozvojovych
plant pracovnikd a strategickych planti vzdélavani nastavenych v organi-
zacl. Obrazek 1 zndzornuje vysledky vyzkumu v oblasti metod dal$itho vzdé-
lavani. Stanoveni cilli by mélo korespondovat se strategickymi plany dalstho
vzdélavani a s plany rozvoje pracovniky, které by mély odpovidat celkovym
strategickym plantim. Strategické plany dal$iho vzdélavani a plany rozvoje
pracovnikl jsou v kompetenci oddéleni lidskych zdroj, které v souladu
s nimi a s cili dal§itho vzdélavani vybird metody nebo kombinace vzdélava-
cich metod vedouci k dosazeni pozadovaného cile.
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pracovnikl

1 Obrézek: Schéma dalsi vzdéldvdni v oblasti socidini prdce

ZAVER

Preference vzdélavacich metod v rdmci dalstho vzdélavani je u pracovniki
zavisla na cili, ktery dal§imu vzdélavani prikladaji. Vysledky potvrdily rozdily
v preferenci cili u vedoucich pracovniki, kteri prikladaji nejvétsi vahu
roz$itovan{ kompetenci, a u béZnych pracovnikd, kteti prikladaji nejveétsi vahu
seberozvoji. Na vztah mezi cili a vysledky lze nahlizet z pohledu efektivity
(Hronik, 2007). Jak déle uvadi Hronik, efektivnost lze posuzovat z pohledu
profesni efektivnosti, pedagogické efektivnosti a ekonomické efektivnosti.
Predmeétem dalsiho vyzkumu by méla byt profesni efektivnost, do které lze
zahrnout udrzovani kompetenci, rozsirovani kompetenci i seberozvoj, které
byly cilem tohoto ¢ldnku. Vzdélavani pracovnikii je dlouhodoby strategicky
plan, ktery vyZzaduje jak zmeénu pracovniho chovéani, tak i motivaci
zaméstnanct (Lorincovd & Tomkovda, 2019; Corsby & Jones, 2020). Rogat
(2019) rovnéz uvadi, Ze motivace ma souvislost s participaci pracovniki
na vzdélavani samotném. Vzhledem k tomu, Ze vysledky prokazaly
u zameéstnancl i u vedoucich pracovnikli jako nejvice vyuzivané metody
odborné predndsky (Zakharova, Bortnik, & Romanova et al, 2017), internet
(Dmitrieva, Evdokarova, & Abramova et al., 2019; Hrmo, Mistina, & Jurinova et al,
2020; Safie, Mohd Arshad, & Idris, 2018; Makarov & Sevastyanova, 2020)
a sebevzdélavani (Dmitrieva, Evdokarova, & Abramova et al., 2019; (Lorincova
& Tomkovd, 2019), 1ze konstatovat urcitou miru participace pracovnik na
dal$im vzdélavani a predpoklddat smeér uceni, ktery vede od odborného
vykladu k dohledani si potiebnych znalosti prostiednictvim sebevzdélavani
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s vyuzitim modernich technologii. V preferencich cild dal$iho vzdélavani
byl patrny rozdil u obou skupin ve véze ptiklddané stanovenym cilm.
Zatimco vedouci pracovnici kladli nejvétsi dliraz na cil rozSifovani
kompetenci, pracovnici uvadéli tento cil na druhém misté. Na prvnim misté
byl u pracovnikd v socidlnich sluzbach seberozvoj a rozsirovani kompetenci
bylo na misté druhém. Vedouci pracovnici méli oproti tomu seberozvoj az
na misté tretim. Z celkové komparace piifazovani vahy jednotlivym cilim
1ze konstatovat, Ze pracovnici na vedoucich pozicich vnimaji rozsirovani
kompetenci a jejich upevrnovani jako zasadni pro své ptisobeni v organizaci.
Lze rovnéz navrhnout urcité zmény v postojich vedoucich pracovnikl
smérem k zaméstnanctim, kdy by se vedouci pracovnici zamértili na stanoveni
cild v planech rozvoje a ve vzdélavani pracovnika a ve vzdélavacich
strategiich celé organizace.

Limitem ¢lanku mutze byt jeho specifické zaméreni na oblast socialni prace,
kterd je charakteristickd svymi pozadavky na multidisciplindrni pristup.
Prinos ¢lanku lze spatfovat predevsim v nalezeni rozdilu, resp. shody v prefe-
rencich vzdéldvacich metod u vedoucich pracovnikl v socidlnich sluz-
bach a socidlnich pracovnik. RovnéZ preference cili dalstho vzdélavani,
které vykdazaly mezi zkoumanymi skupinami rozdily, prinasSeji podklady
pro management a tvorbu rozvojovych a vzdélavacich planti pracovnikd.
Budouci vyzkum by se mél zameérit predevsim na oblast kompetenci a sebe-
rozvoje, které jsou, jak vyzkum ukazuje, preferovanymi cili dalstho vzdéla-
vani v socidlni praci. Tento vyzkum byl podporfen projektem IGS 1G632050
FM VSE.
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