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Current Trends in Staff Development and Education Methods As a Part of
Human Resources Management in Social Facilities iime Region of Hradec

Kralové

The term of “management” is hardly ever used inigdogphere in the Czech
Republic. Social work is provided by institutionsvarious statutes so the approach to
management opportunities and needs must be differen

Human resources management represents currentptimmcef personnel work
and is considered to be a significant part of manant which could be a key factor of
organisation achievements.

ARMSTRONG M. speaks about human resources management as adtadly
and logically elaborate approach to managemenhefnost important item, people
who work in the organisation and contribute to aelmg its objectives both
individually and collectively” (2).

Progressive organisations pay special attentidartber education of their staff
as a part of personnel management. Education arelogenent plays an important role
in organisation and its flexibility, it becomeselibng activity. Organisations take an
active part in this process and organise a lotdotational courses which are based on a
number of different methods.

The aim of this work consisted in finding developrand education methods
which are used in social facilities in the regidriHoadec Kralové.

The research part of the work is based on questiomethods, particularly
questionnaires and guided interviews. The studymrof people was formed by
management, personnel officers and staff membesoatl facilities in the region of
Hradec Krélové.

The thesis should help spread information abouteatirmethods used in staff

development and education as a part of human res®unanagement.
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Uvod

Diplomova prace je zaftena na metody rozvoje a \&évani zamistnand
z hlediskaizeni lidskych zdrdj v socialnich zézenich Kralovéhradeckého kraje.

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaysi pojeti persondini prace a je
povazovano za nejtkzitéjSi soast managementu, &tivou pro uspgsnost organizaci
(34). ARMSTRONG M. hovai o fizeni lidskych zdrdj jako o strategickém a logicky
promysSleném fistupu kiizeni toho nejcer#igiho, co organizace maji — lidi, kite
v organizaci pracuji a kte individuélrée i kolektivné prispivaji k dosazeni dil
organizace (2).

V moderr¢ fizenych organizacich je v posledni dofrejmé nejvyznamgjsi
personalniinnosti vzélavani pracovnik (21). Vzdlavani a rozvoj je vyznamny pro
kvalitu organizace a jeji flexibilitu (34), stava selozZivotnim procesem (21). A v tomto
procesu sehrava stalétsi roli organizace a ji organizované ¥l&vaci aktivity (22).
Diive bylo vzalavani a rozvoj pracovnikpostaveno skoro vyhradma vykladu, dnes
se opira o velké mnoZstvi metod (6).

Cilem diplomové prace je zjistit, jaké metody ropva vzalavani z hlediska
fizeni lidskych zdrdj se vyuzZivaji v socialnich iaenich Kralovéhradeckého kraje.

Ve vyzkumné ¢asti diplomové prace jsou vyuZzity dotazovaci tekini
konkrétre dotaznik a fizeny rozhovor. Zkoumany soubor t¥omanagement,
personalisté a pracovnici vybranych socialnidtizeaich Kralovéhradeckého kraje.

Diplomova prace by tfa zvySit informovanost o vyuzivani s@asnych metod

rozvoje a vzdlavani pracovnik z hlediskaizeni lidskych zdrdi.



1 Sowasny stav

Jakakoliv organizace iie fungovat jen tehdy, pokidi se ji shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materialnhafitni, informani a lidské zdroje
(27). ProtoZze lidé uvayl do pohybu ostatni zdroje, determinuji jejich Ziwani
a zarove predstavuji pro organizaci ten nejcéfsn a mnohdy zpravidla i nejdrazsi
zdroj, ktery rozhoduje o prospe¥ria konkurenceschopnosti organizace, je personalni
prace, zejména v poddbodpovidajici koncepci tzviizeni lidskych zdrdj, jadrem

V posledni dob v moderg tizenych organizacich se stava nejvyzngsin
personalni¢innosti vzalavani a rozvoj pracovnik (21). Pati mezi zakladni ukoly
managementu a pro kvalitu organizace a jeji fldixibije nutny (34). Vzdlavani
a rozvoj zajisuje, aby pracovnici organizaceélnznalosti a dovednosti pibné
k uspokojivému vykonavani prace nejen vé&anosti, ale i v budoucnosti (21).

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v mmdgrol€nosti stava
celozivotnim procesem. A vtomto procesu sehraéde s&tSi roli organizace a ji

organizované vzflavaci aktivity (22).
1.1 Za&kladni pojmy

1.1.1 Management

V Ceské republice se pojem management v socialni toblgskytuje zatim
malo. Oblast socialni prace je pokryta institucemimi rozlicného statutu. Tato velmi
raiznoroda struktura subjekt pasobicich v oblasti socialni prace vyzaduje také
diferencovany fistup k moznostem a gebam managementu (34).

V literature se niZzeme setkat #adou definic managementWEBER, J.
charakterizuje obeénmanagement jako ,souhrn vSeé&innosti, které jeieba udlat,
aby byla zabezgena funkce organizace“. Dale uvadi, Ze ,managengrgoubor

nazon, zkuSenosti, dopoéeni, gFistupi a metod, kterych vedouci pracovnici



(manazé) uzivaji k zvladnuti specifickycltinnosti (manazerskych funkci), jez jsou
nezbytné k dosazeni podnikovych zai (37).

DONNELLY, J., GIBSON, J. a IVANCEVICH, J. definuji management jako ,proces
koordinovani¢innosti skupiny pracovnik realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi
za Welem dosazeni ditych vysledki, které nelze dosahnout individudlni praci®.
Smyslem managementu je dosahnout produktivni picice).

V socialni oblasti se hodirgdevsim definice, v niZ je management chapan jako
.proces tvorby a udrzovani préstli, ve kterém jednotlivci pracuji spote a &inné
dosahuji vybranych cit (34).

Slovem management Ize ozpaat: fizeni (ozn&eni funkce);fidici pracovniky
(oznaeni skupiny lidi, ktd tyto funkce vykonavaji); &dni disciplinu a pednet studia
(30).

V souwasné dob se manazerozcluji do ti arovni:

* Vrcholova Urové fizeni (top management) — nejvys8dici pracovnik/ci
organizace, jejich postaveni a kompetence obvykbecifikuji statutarni
dokumenty organizace (37).

» Stiedni Urova tizeni (middle management)idici pracovnici nizSich liniovych
Gtvan (37). Koordinace vykonu operativni¢mnosti (17).

e Zakladni darove fizeni (lower management)ékdy téZz ozn&ovan jako
.management prvni linie*, nejnizsi aravéizeni, kdy manazer ji#idi vykonné
pracovniky (37).

V riaznych typech organizaci se setkavdmeizeymi variacemi tohoto
z&kladniho schématu. V malych organizaciakto chybi $edni Urové fizeni, protoze
jeji existence je zbytma. Jsou organizace, kde jecpb vrcholovych a s$édnich
manazek skoro vyrovnany, Vv jinych organizacich nachazimecemy stedni
managementipnékolika malo vrcholovych vedoucich (5).

Poskytovani sociélnich sluzeb se émaliSi od podnikani nebo jinych oblasti
fizeni. Smyslem a cilem instituci pro¢fdich socialni prace je pozitivni zma

v Zivoté ¢lovéka — Kklienta. Socialni prace je tedy nastrojemémynv zivot cloveka.



V této oblasti je moZzno vyuzit management jako ne@sktery umozni organizacim
koncentraci na skuteé poslani, na kvalitni odbornou préaci ve peaspklienti (34).
Neustaly vyvoj spoknosti, a to pedevSim v obdobi transformace, vyZzaduje
pruzné reakce poskytovaielsocialnich sluzeb; dobra reflexe skumgch poteb
spol&nosti a adekvatni odraz ve fogrkvalitnich a efektiva poskytovanych sluzeb je

dalSi vyzvou pro rozvoj a uplatni kvalitniho managementu (34).

1.1.2 Rizeni lidskych zdraj

e

Rizeni lidskych zdrdj je povaZzovano za ndjtbZitéjSi sowast managementu,
klicovou pro usgsnost organizaci (34).

Terminy fizeni lidskych zdrdj‘ a ,lidské zdroje" nahradily termin ,personélni
fizeni* ve smyslu procégykajicich seizeni lidi v organizacich (2).

Koncepcetizeni lidskych zdrdj se zéala formovat v pibéhu 50. a 60. let ve
vyspilych zahraninich zemich. V souvislosti s prosazovanim termilaské zdroje”
doSlo k posunu v chapani vyznanilovéka v organizaci jako nejce#igiho zdroje
efektivity, ktery rozhoduje o budoucnosti a konkweschopnosti organizace.
Prostedky do ® vloZené jsou chapany jako navratné investiceplhikjen jako
vynaloZzené néklady (30).

Rizeni lidskych zdrdj, jak uZ bylo feteno, gedstavuje nejnasi pojeti
personalni prace figemz KOUBEK, J. personalni praci (personalistiku) definuje jako tu
cast rizeni organizace, kterd se z#oje na vSe, co se tykdlovéka v pracovnim
procesu, tedy jeho ziskavéni, formovani, fungovamijzivani, jeho organizovani
a propojovani jehocinnosti, vysledik jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu kvykonavané pracgamizaci, spolupracovnikn
a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se svaaistyka, a rowt jeho osobniho
uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalnguoxiélniho rozvoje (22).

ARMSTRONG M. hovai o fizeni lidskych zdrdj jako o strategickém a logicky
promysSleném fistupu kiizeni toho nejcer#igiho, co organizace maji — lidi, kite
v organizaci pracuji a kie individualre i kolektivneé prispivaji k dosazeni dil

organizace (2).



Znaky odliSujicitizeni lidskych zdrdj od persondlnih&zeni jsou nasledujici:

» strategicky pistup k personalni praci a ke vSem personalttifmostem

» orientace na WjSi faktory formovani a fungovani pracovni sily amgace,

» personalni prace tpstava byt zalezitosti personalisa stava se sdasti
kaZzdodenni prace vSech vedoucich pracavnik

* personalni prace se stava ridgdit¢jSi oblasti fizeni organizace, udsdni
manazerskou roli,

» vedouci personalniho Gtvaru byglé@nem nejuzsiho vedeni organizace,

* Uzké propojeni personalni prace se strategiemaraymrganizace,

» orientace na participativni #pobtizeni(fizeni se spoluiasti),

e daraz narozvoj lidskych zdrdjjako nastroj flexibilizace organizace,

e orientace na socialni rozvoj,

e daraz na vytvéeni Zadouci podnikové kultury, zdravych pracovnictahi

(22, 30).

Mezi hlavni Ukolytizeni lidskych zdrdj pati:

» Usilovat 0 z&azovani spravnéhtiovéka na spravné misto.

» Optimalre vyuZivat pracovnich sil v organizaci.

* Formovat pracovni skupiny (tymy), volit efektivrtilsvedeni lidi a podporovat
zdravé mezilidské vztahy na pracovisti.

e Zaji%ovat personalni a socialni rozvoj pracovnik

* Dodrzovat vSechny zakony (v oblasti prace, gtmavani lidi a lidskych prav)

(22, 30).

V literature existuje tizny vycet aktivit fizeni lidskych zdrdi, podle ©OT, M.
aHook, C., jsou jimi nasledujici: nabor a W vycvik a rozvoj personalu, planovani
piilezitosti, posuzovani vykonu za&stnand, poradenstvi pro zafstnance,
zanestnanecké vyhody, odfitovani a pijem zamstnand, zdravi a bezpmost,
pracovni kaze jednotlivdi, zachazeni se stiznostmi, propengtieSeni nadbyt@osti

personalu, vyjednavani, povzbuzovani angaZzovanastistnand (10).



Subjektytizeni lidskych zdrdj, ktefi nesou odpoxdnost za personalifizeni
v organizaci, jsou podle ABSLOVE, V. a SiMkoVve, E.. vedeni organizacétop
management), ktery odpovida za dlouhodobé persomdle; dale to jsou liniovi
vedouci (stedni a nejniz8i management) uplgt praktické persondlniizeni tim, Ze
piimofidi jednotlivé pracovniky, spolupracuji s nimi, ieviluji jejich motivaci, jednani,
podileji se na zakladnich personalnighnostech (vybr, hodnoceni, odgihovani,
vzdklavani atd.) a personalni utvary (30).

Na velikosti organizace pak zalezi, kdo persondimiosti provadi (zda n@p
vrcholovy manazeréi treba specializovany odbornik) a jakd je samotnataale
personalnicktinnosti (24).

Rizeni lidskych zdrdj je specificka oblast managementu, kter4 vyzaduje
nejenom kvalifikaci manazéra znalosti metod a nastiipjale také schopnost aplikace
spravnych metod na spravném mist ve spravnyas. Rizeni lidskych zdrdj neni
jednorazovym aktem, jde o permanentni proces, maZjeealizaci se dastni nejenom

fidici pracovnik, ale v podstatSichni zanistnanci organizace (34).

1.1.3 Vzdlavani a rozvoj pracovnik

Rozvoj jednotlivé v souladu s poebami organizace je jednim
z nejdilezit¢jSich dkoti personalniho fizeni. Vzalavani je miméadre silnym
nastrojem rozvoje kompetenci a tim i zvySeni koekoe organizace. 8vse ngni
neustale a odbornik se proto musi dadat po celou dobu své pracovni kariéry —
mluvime o celoZivotnim vzadiavani (6).

Proces weni/vzdlavani a rozvoje AMSTRONG M. definuje jako proces
rozvijeni lidi v organizaci, ktery v s®ébintegruje procesy, aktivity a vztahy
uceni/vzalavani a rozvoje. Jeho nejzavaiimi vysledky pro podnik a podnikani jsou
zvySena efektivnost a udrzitelnost organizace iigaat jednotlival jsou vysledkem
zvySena schopnost, adaptabilita a gstmatelnost. Jde tedy o rozhodujici podnikovy
proces jak v ziskovych, tak neziskovych organizac¢g).

V literature se setkavdme s vymezenim pbjogeni se, vz&8lavani a rozvoj.

Uceni se je relativh permanentni zéma v chovani, ke které dochazi wstedku praxe
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nebo zkuSenosti (2lJ¢eni je pojem, ktery zahrnuje vice nez rozvoj acléndani (13).

Rozvoj je definovan jako ist nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu

prostednictvim nabizejicich se wddvacich akci a praxe. Poslednim pojmem je

vzklavani, v @mz jde o rozvoj znalosti, hodnot @&domosti pozadovanych spiSe

obecrg ve vSech oblastech Zivota, nez aby Slo o znabstovednosti vztahujici se

k n¢jakym konkrétnim oblastem pracowinnosti (2).

Vzdélavani dosplych se z mnohatvoda lisSi od vzdlavani dti ve Skolach,

BELOHLAVEK, F. rozdily vidi v nasledujicich skutgostech:

(30).

dosgli maji na rozdil od &i mnoZstvi povinnosti, maji mé&asu a jsou snaze
unavitelni;

jejich mysleni je méhpruzné, zato vSak bohatSi o mnoho zkuSenosti;
abstraktni vyuka je unavuje, davajfednost praktickym aplikacim acivo
spojuji se svymi zkuSenostmi z praxe (6).

Pfinos vza@lavani pro organizaci Ize charakterizovahito vyhodami:
zvySovani kvality lidskych zdréjdiky zvySovani znalosti a dovednosti,
vytvareni souladu mezi pozadavky pracovnich mist a kkadihimi
piedpoklady pracovnik

moznost reagovat na zmy trhu,

moznost drzet krok s rozvojenddy, techniky a novych technologii,

vytvareni vnitnich zdrofi pro obsazovani novychi uvolnénych pracovnich
mist,

zvySovani atraktivity organizace diky nabizenyrilegitostem k osobnimu
rozvoiji,

motivovani pracovnik k vy§Simu vykonu, tv@vosti a k setrvani v organizaci

Prinos vzalavani pro pracovniky je pak v nasledujicich skutestech:
znalosti mohou podporovat samostatnost v praci thm, umoauji vySsi
specializaci a poskytuji tak d&itou miru nezavislosti a samostatnosti

v rozhodovani,
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znalosti usnatblji participaci, protoZze vybavuji pracovnika lepSim

kvalifika¢nimi piedpoklady pro spolwast natizeni a rozhodovani a pro
piebirani odpogdnosti,

vzaklavani mize plnit také motivéni funkci (otvira cestu k lepSimu uplain,

k ispchu, k moznosti seberealizace atd.),

vzaklavani vytvdi predpoklady pro funéni vzestup a planovani osobni kariéry,
rozvoj znalosti a dovednosti spolu s moznosti kepsiplat@ni miZze pispivat
ke zvySovani celkové kvality pracovniho i osobrizhata atd.

n¢které formy podnikového vzthvani mohou fspivat k rozvoji sociak
psychologickych dovednosti i k formovani osobnpsdicovnika (30).

Pojeti vzdlavani pracovnik v organizaci je dosti pro#nlivé vcéase a mist

zavisi na povaze prace a pouZzivané technice adlaginv organizaci, na velikosti

organizace a na mnoha dalSich okolnostech. Kazdanmace by se vSak &a

VvV sowasné dob zantrovat na nasledujici vathvaci aktivity:

systematické vzdavani, kterym KUBEK, J. mysli neustale se opakujici cyklus,

piizpasobovani pracovnich schopnosti pracoinikénicim se poZadavikn
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich sclest,

zvySovani pouzitelnosti pracoviiiktak, aby alespo z¢4sti zvladali znalosti
a dovednosti poebné k jinyn¢innostem, tj. rozgovani pracovnich schopnosti,
rozSiovani pracovnich schopnosti pracovnilssnaduji pripadné rekvalifikani
procesy Vv organizaci, tj. pracovnici jsouegkolovani na povolani, které
organizace paebuje,

prizpisobovani pracovnich schopnosti novych pracavnigpecifickym
poZzadavkm daného pracovniho mista, pouzivané technicenodofii atd.,
neba’ ne vZzdy organizace ziskéegre takové pracovniky, jaké petbuije,
osobnostni rozvoj pracovnika, tedy formovani viasti které hraji vyznamnou
roli v mezilidskych vztazich, ovliwji chovani i motivaci pracovnikatd. (35).

Vi s

NejefektivrejSim vzdlavanim pracovnik v organizaci je date organizované

vychazejici ze zasad politiky vddvani, sledujici cile strategie W&évani a opirajici se

o pe&livé vytvorené organizéni a institucionalni fedpoklady vz#dlavani. Cyklus ma
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nasledujici faze: identifikace geb vzdlavani; planovani vagavani; realizace
vzklavaciho procesu; vyhodnocovani vyslédkzdilavani a dinnosti vzdlavacich
programi (22).

V prvni fazi — identifikace poeb vzalavani — jde o identifikovani
individualnich pateb a pateb organizace (13). &8inou se vychazi z udatykajicich
se celé organizace, uddjykajicich se jednotlivych pracovnich mistianosti a uddj
o jednotlivych pracovnicich (22). Individualni rageveé a vzdlavaci poteby mizeme
identifikovat z nasledujicich Ginlpohledu: subjektu vzthvani (individualni pdeby

a pani); pozadavk vyplyvajicich z funkce (hodnoceni, nesoulad meamioky prace

a realnymi zpsobilostmi); budoucnosti fekavani, planovani profesniho a kariérového

rastu). Poteby organizace se identifikuji v konfrontaci dvdedisek: kde jsme a kam
smetujeme (strategie) a jaké mame lidi a jakérgogjeme, abychom naplnili strategii
(13).

Na prvni fazi navazuje faze planovani #2¢ani pracovnik Jiz ve fazi
identifikace pateby vzdlavani se objevuji navrhy plara gedkEzné plany, formuluji
se prvni Ukoly a priority vzdlavani a z nich vyplyvajici navrhy progréna navrhy
rozpaita (22).

Plan vzalavani pracovnik musi odpowdét na nasledujici otazky:
Jaka témata vthvani je pateba zajistit?

Jaka bude cilova skupingastnili?

Jakymi metodami a technikami se maatadani realizovat?
Ktera vzalavaci instituce bude vtivani zajigovat?

Kdy a v ramci jakéhgasoveho obdobi se wddvani uskuténi?

Kde se vzdlavani uskuteni?

N o gk~ wDbdRE

Jakym zfisobem a kdy se bude realizovatilgzné a zasrecné hodnoceni
vzklavacich aktivit a celého planu wtdvani?
8. Jaké jsou naklady na vddvani (38)?

e

Jednim z nejilezit¢jSich kroki planovani vzélavani pracovnik je volba metod

-----
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a gitom by nel program rozvoje a vzthvani misobit koncentrovah Malé mnozstvi
metod sice fisobi koncentrovan ale také monotorina tak oslabujedinnost (13).

Realizace vz&lavani je krokem, ktery vrcholifpdeslé faze. Zde se zabeayge
poZzadované vzdavani za pouziti vybranych metod (33odrobrji o metodach
vza&klavani bude hov@no v kapitole Metody vzthvani. Do této faze krom metod
vzklavani spadaji i prvky jako jsou cile \&évani (a to jak jednotlivych vZthvacich
aktivit tak i cile celého vztlavaciho planu), program, motivace (tedy ochotsndalit
znalosti, schopnosti a dovednosti, ktera datm@aniry ovliviiuje efektivitu vzdlavani)
Gcastnici a lekts (38).

Nasleduje faze hodnoceni vyslédikHodnoceni vysledkje dilezitou sogdasti
vzklavaciho procesu (30). Jedna se o proces genurilezitosti, hodnoty, vyznamu
vzklavani (28).zjistuje se do jaké miry byly spiny stanovené cile, jak se @siily
pouzité metody, tedy jaka byla celkova efektivnagklavaciho programu (35).

Vysledky vzdlavani se w¥tSinou projevi az po delSi déb Na Urove
dosazenych poznatka dovednosti Iz€asto usuzovat na zakkdmen v pracovnim
chovani. Efektivnost vzatavani manazér Ize hodnotit nap podle vysledk celého
pracovist (30).

Zakladnim problémem vyhodnocovani vyslédkzcilavani i vyhodnocovani
acinnosti vzalavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoc&mieny ve vzalani
maji kvalitativni charakter, tudiZ jsou obtézkvantifikovatelné. Z toho vyplyva ztiaa
rozmanitost kritérii a postdpvyhodnocovani (22).

Efektivitu vzdlavani, podle BBANA, J., Ize posuzovat nasledujiciniemmni
zpasoby.

e ZjiStovanim toho, co bylo na&eno (pomoci specialnichgi
standardizovanych tegt

e posuzovanim zem v pracovnim chovani, ke kterym \&dévaci akce
vedla. Hodnoceni zém v chovani Ize zalozit naripném pozorovani ze
strany na#izeného, na hodnoceni kli@nthebo na formalizovaném

hodnoceni vykonnosti mana#er
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* Hodnocenim vysledk prace, tj. miteni dopad vzdlavani na dosazeni
cili organizace (36).

NEMEC,O. uvadi dva hlavni @vody pra hodnotit efekt vz&lavani: zlepSit
vzklavaci proces; rozhodnout, zda palaeat nebo zastavitéhterou ze vzélavacich
aktivit. DalSi divody pro hodnoceni vZthvaciho procesu jsou nasledujici:

a) poznani, zda vadavaci proces splje svoje cile

b) identifikovat silné a slabé stranky wélvaciho procesu

c) urceni pongru naklady a vynosy, tykajici se wtélvaciho procesu

d) rozhodovani o tom, kdo buderaaen do vz&lavaciho procesu

e) identifikace @astniki vz&lavani, ktéi ziskali nejvice a nejmén ze
vzklavaciho procesu

f) hodnoceni pracovnich vysleilklosazenychdastniky vzdlavani

g) ziskani udaj pro budouci marketinkové a obchodni studie

h) poznani, zda vadavaci program byl ddie sestaven

i) vytvoieni databaze, kterd bude z&kladem pro budouci&vaenstudie

j) Ucastnici Skoleni ziskaji jednozimou informaci o tom, co od nich vddvatel
ocekava

K) ziskani adaj, které jsou sbirany ggdem zndmym cilem (28).

| ptes obtiznost zjivani vysledl vzdlavani by vyhodnocovani vysledlk
vzaklavani a dinnosti vzd&lavaciho programu nefto byt presouvano na druhou kole;.

Je teba si vSak neustale édomovat hranice moznosti tohoto vyhodnocovani a jeh

relativitu (22).

1.2 Metody vzdlavani

KdyZz jsou stanoveny cile, jichZz chce organizacesipednictvim systému
vzklavani dosahnout, jeidba Kk jejich napkni zvolit vhodnou metodu. Vi
a vhodné pouziti metody byéhy odrazet individualni péeby a pozadavky organizace
(38).
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Podle KouBkaA, J. je moznénetody vzdlavani rozdlit do dvou skupin a to na
metody pouzivané ke v&dvani na pracovisti a metody pouzivané kesidaadani mimo
pracovist (22).

Prvni skupinou jsou metody pouzivané ke &ladani na pracovistiip vykonu
prace — tedy na konkrétnim pracovnim gigti vykonavani kznych pracovnich ukal
(metody ,on the job*). Do této skupiny $adi: instruktaz p vykonu prace, coaching
(kowtovani), mentoring, counselling, asistovani, gfemi Ukolem, rotace prace (cross
training), pracovni porady (22). Mezi vyhody ¥/ani na pracovisti pét je levné,

i kdyz mize vést k tomu, Ze pracovni vykon Skolitele seégad snizi, protoze bude
muset ¥novat pozornost Skolenému; je zpravidla individu@reho pibéh mize byt
snadno fizpasoben specifickym vlastnostem a schopnostem SkKotengrinasi
Skolenému praktické zkuSenosti, znalosti a doveidso®svojuje praci, tedy nazarn
a snaddji; Skoleny se @i v konkrétnich podminkdch organizacesi e pracovat
s konkrétni technikou a konkrétnimi postupy (24).

Druhou skupinou jsou metody pouZzivané ke&aedni mimo pracovist & uz
v organizaci nebo mimo ni (metody ,off the job*)o@éto skupiny spadaji nasledujici
metody: pednasSka, fednasSka spojend s diskusi (skupinovou diskusi) nie
semind, demonstrovani, ifpadové studie, workshop, brainstorming, simuldueni
roli (manazerské hry), development centre, outdaoning, e-learning (22)Vyhody
vzklavani mimo pracovist jsou nasledujici: kurzy byvaji vedeny zkuSenymi
odborniky; Skoleni pracovnici ziskaji nejg@i informace, znalosti a dovednosti;
pracovnici maji moznost si vymit zkuSenosti s pracovniky jinych organizaci; do
organizace finesou Skoleni pracovnici nové myslenkyiestupy (24).

ARMSTRONG M. uvadi troji ¢leni metod. Metody vadavani g vykonu prace
(demonstrovani, kawwvani, mentoring, rotace prace), metodydadini pouzivané jak
pii vykonu prace, tak mimo pracowstuceni se akci, instruktdz, metoda otazek
a odpo¥di, powieni uUkolem, projekty, usémiované ¢teni, vzalavani pomoci
pocitact, pomoci vide&li interaktivniho videa, multimedialni vZvani) a metody
vzaklavani mimo pracovist(prednésky, debaty ifijpadové studie, hrani roli, simulace,
skupinova cweni, skupinovd dynamika, vycvikové skupiny, vycvikteraktivnich
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dovednosti, nacvik asertivity, distami vzctlavani, outdoor training) (1). Podrofin

o0 metodach pojednavarMISTRONG M.

1.2.1 Instruktaz p4 vykonu prace

Instruktaz @i vykonu prace je néastji pouzivanou metodou. Jde vlastn
0 nejjednodussi Zigob zacviku noveho, pepméré zkuseného pracovnikaji pmémz
zkuSeny pracovniki bezprostedni natizeny gedvede pracovni postup (Wipac
potreby opakova#) a vzdlavany pracovnik si pozorovanim a napodobovaninoten
pracovni postup osvojifipplnéni svych vlastnich pracovnich ukoMetoda umo#uje
rychly zacvik a vytvB pozitivni vztah spoluprace mezi pracovniky nagméfi mezi
vzklavanym pracovnikem a jeho bezpiesinim natizenym. Jako nevyhodud{BEK,
J. uvadi, Ze tato metoda unioje zacvik spiSe u jednodusSich nebeidil pracovnich
postui, jde spiSe o jednorazovéuagmbeni, vzdavani probihacasto v hlgném

a ruSivém pracovnim prdstdi a pod tlakem pracovnich GkgR?2).

1.2.2 Koudovani

Sloveso kodovat je definovano jako ,vyiovat, pomahat figkonat obtize,
pfipravovat, nazngvat, poskytovat fakta“. Moznosti, jak tyt@&or délat, je mnoho,
piicemz rekteré z nich nemaji s kéavanim nic spokného (39).

Koucovani je ¢asto spojovano se sportem (7). Podolko sportovni kot
i manazer v roli kote swij tym vede, avSak hry (v tomtoripact plnéni pracovnich
ukoli) se @imo nezdastiuje. Poskytuje trénink, vedeni, je-lieba i gimé
usmernovani, v kazdémifpad silnou podporu, jeho tloha vSak vyZaduje, gimyost
sveho tymu sledoval ,,od postrantdiry” (36).

V pracovnim kontextu kawwvani znamena poméhat lidem ve zlepSeni
pracovniho vykonu tim, Ze Ukoly, kteréZi¢ délaji, se pouZiji jako studijni material
a pomoci witého postupu se zvysi jejich gdonmeni a schopnost dané situaieEsit.
Koucovani pomaha ip osvojeni dovednosti atipieSeni probléin Které by dany

jedinec za jinych okolnosti nebyl schopertesit tak doke (9).
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URBANA, J. hovai o kowovéani jako ofidicim stylu kombinujicim vysSi miru
piimého usnarnovani s vysokou mirou motivai podpory (36). V fipad kouwovani
jde o styltizeni, ktery je protipélemifkazovani a kontroly (39).

Uloha kowe neniteSit problémy, &t nebo radit. Kod neni instruktor nebo

expert, ale facilittor, poradcejovek, ktery pomaha zlepsSit vnimani reality (39).

Nemusi mit lepSi znalosti nebo vysSi odbornostasaba, kterou kawje (7). Nekteri

autai dokonce tvrdi, Ze je-li kauispecialista ze stejného oboru jako &wani, ma

sklon davat odborné rady a chybi mu nadhled.&mé naopak mit schopnost divat se

na kazdou situaci s odstupem, neza&ugat fiznych uhii pohledu (33).

Pro koue, na rozdil od inteligence ve smyslu IQ, jéleditjSi ema@ni
inteligence (EQ), ktera macép slozek: sebeovladani, sebédemeni, motivace,
empatie, socialni dovednosti. Zejména sebeovladampatie maji byt kaovy silné
stranky (33).

ARMOSTRONGA M. uvadi, Ze hranice mezi tim, célaji kow, mentor, osobni
poradce nebo konzultant pro rozvoj organizace, jaat® nejasné — vSichni pouzivaji
podobné vlastnosti (2).

Podle BiLOHLAVKA , F.je kowovani postaveno néahto principech:

» stanovovani pmeienych citi. Vedouci nezadava cile direktiynale spoléné

s pracovnikem se snaziiirdil¢i cile k dosaZeni cile kotr@ého. ZangaZzovanost

pracovnika do weni cili ocekava jeho vySSi motivaci. S&éasré on sam dokaze

nejlépe posoudit, nakolik je prajrcil dosazitelny. V kotovani je teba zadavat

cile postupi tak, Ze kazdy dalsi cil je jen o malo sl&gi nez cil pedchozi (4).

» aktivizace dastnika kladenim otazek (4éakladni metodou kae je kladeni
otdzek s umyslem doveést kmvaného k tomu, aby si sam odpd&l, poznal

|épe s&dm sebe i své okoli, stanovil svou vizi badosti, odvodil z ni své cile

a pak je z&al krok za krokem uskut@ovat (33). Pomoci kladenych otazek je

namisto pikazu natizeného nucen sam o problému uvaZovat a nachegeni
(4).
e WCinna z@tna vazba je dalSim pradstkem kodovani pracovnika. Zpna vazba

je casto podavana v dimenzi kladné-zaporné stéwa obecna. Podle
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BELOHLAVKA, F. je lépe podavat konkrétni informace oreg@nostech

a nedostatcich prace, ktera byla odvedena (4).

Obvyklym rdmcem, ktery kawoveé pouzivaji, je tzv. GROW model:

* G (goal = cil) je cil kotovani, ktery jefieba vyjadit v konkrétnich nafitelnych
pozadavcich, reprezentujicich smysluplny krok kduedmu rozvoji.

* R (reality = skuténost) znamena drzet se skinesti — jde o vytvieni popisu
toho, co se katovana osoba piEbuje nadit.

O (option = nabidka, mozZnost) jde o zkoumani ngicich se moznosti —
rozpoznani tolik&eSeni a aktivit, kolik je jen mozné.

* W (wrapping up = shrnuti, zabaleni) — dochaz&hu, kdyz koud zjisti, Ze je
kouwovany jedinec odhodlan k akci (2).

BIRCH, P. uvadi jiny model, model s akronymem ADAPT:

A — (Assess current performance) — posouditasniou vykonnost.iédtim, nez
zane diskuse o zlepSeni vykonnosti kovaného, jefeba zjistit, jak na tom je
praw nyni.

* D — (Develop a plan) — rozvinout plan. Je nutnéwtd cil, ugit, jaké arovi
vykonnosti ma byt dosazeno.

A —(Act on the plan) — jednat podle planu. Tateef§e o tom zjistit a udat to,
Cco je poteba pro posun z jednoho bodu planu na druhy.

P — (Progress check) — zkontrolovat pokrok. V @z se kontroluje pokrok,
takZe nespkni cile by pak nelo byt prekvapenim.

e T — (Tell and ask) — mluvit a ptat s€ato etapa znamena diskusi o pokroku
podle negtitek vykonnosti a o mozZnostech dalSiho zlepSeraceumi zpt na
zatatek celého procesu) (7).

Jest uziteingjSi, i kdyz stale ne tou nejuz#iejSi aplikaci kodovani, které se
newnuje @iliS pozornosti ani v literate, je sebekatovani. WHITMORE, J. uvadi, Ze
kazdy, kdo pochopil podstatu kimvani, brzy zéne kowtovat sdm sebe (39).

Pfinosem pro organizaci je: upewm vzajemnych vztahmezi jednotlivci, tim

Ze si jedavaji znalosti, dovednosti a zkuSenosti; vigndrady @ilezitosti nadit se vic
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z realnych pracovnich zkuSenosti; Uspt@su; usnadmi aplikace ziskanychédomosti

v realnych situacich; fin&n¢ usporny zjsob vedeni lidi a zlepSeni kvality prace (9).
1.2.3 Mentoring

Podle &RMOSTRONGA M. je mentoring metoda pouZzivajici specélrybranych
a Skolenych jeding kteri vedou a radi,cimZz pomahaji rozvijet kariéru svych
.chrarenc”, ktefi jsou jim gidéleny. Dale poznamenava, Ze podkkterych autol
I na zaklad praktického provashi mentoringu, nejde obvykle @igélovani mentai,
ale o to, Ze si Skoleny pracovnik svého mentor& sén z lidi, kterych si pro jejich
odborné a lidské vlastnosti vazi. Tato volba po#leMOSTRONGA M. odliSuje
mentoring od kotovani, kdy kod je pracovnikovi fidélen (1). KOUBEK, J. také vidi
rozdil mezi kdovanim a mentoringem v tom, Ze mentora ma moznoptagovnik
zvolit shm, coz od pracovnika vyZzaduje jistou iaiiciu a odpowdnost (22).

BELOHLAVEK, F. hovaii o mentorovani jako o vpravovani nového manazera do
problematiky jeho pracovniho mista, firmy a v#iat organizaci prosédnictvim
starSiho, zkuSeného pracovnikdi kteréem dochazi k osvojeni zkuSenosti radani
kontakti (6).

Mentoring je metoda pomahani liderfi péeni na rozdil od kaiovani, které je
ponerné direktivnim nastrojem zvySovani schopnosti lidie d vzdlavani @i vykonu
prace, které samégink je tim nejlepSim zpsobem osvojovani si konkrétnich
dovednosti a znalosti, které drzitel pracovnihotaniebo role pdebuje. Mentoring
dophuje formalni vzdlavani a vycvik tim, Ze nabizi individualni vedexi zkuSenych
manazeit, kteri ,védi, jak to v organizaci chodi® (2).

Mentai poskytuji lidem nafiklad: pomoc s programem v#évani; vedeni jak
ziskat nezbytné znalosti a dovednosti; radu jalkadat administrativni, odborné
mezilidské problémy; informace o tom, jak to v orgaci chodi (kultura, hodnoty styl
fizeni); kokovani tykajici se specifickych dovednosti (2).

Neexistuje standardni proces mentoringu. Obvykéeusak mentor jednohd
vice chrdsnci a vykonava vySe uvedené funkce (1). V kazdéipaoEk museji byt
mentdi o své roli dobe informovéani a proskoleni (2).
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1.2.4 Counselling

Counselling je dvoustranny proces, ktery bya&gto charakterizovan obratem
.pomahat pracovnikovi, aby si pomohl sam"“. Manas&g¥ tom Wi chapat to, co lidé
potrebuji, hledaji a jak jim v tom pomahat (23).

Jde vlastd o vzajemné konzultovani a vzajemné omtivani vzdlavaného
pracovnika a jeho Skolitele, kteréeponava jednosénnost vztahu mezi vZthvanym
a Skolitelem, potizenym a natizenym (21). Vzdlavany pracovnik vnasi do vztahu
svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se vyjage ke vSem problédm ve své praci
i k procesu vzdéavani, gedpoklada vlastni navrhyeSeni probléin a mezi nim
a Skolitelem vznika zfina vazba poskytujici naty pro obohacovani stylu vedeni
pracovniki. Skolitel si tak zarove sam formuje a prasfuje své pracovni schopnosti,
piedevSim v oblasti prace s lidmi. Nevyhodou metodywtSi ¢asova narénost,
vzklavani se tak iize dostat do @itého rozporu s pknim béznych pracovnich ukol
pracovisé (21, 22).

V literature se uvadiit faze. Prvni faze je naslouchani, chapani a kokagei,
ktera se zawfuje na snahu pochopit Uhel pohledu pracovnika konaunikaci tykajici
se postupného dosahovani tohoto pochopeni. Daléi f&nména obrazu — zahrnuje
dukladnou diskusi o dané zalezZitosti, kterdize napomoci ke zém¢ Uhlu pohledu
pracovnika a riize z ni vyplynouteSeni problému. V posledni fazi — realizace krek
napomaha manazer pracovnikovi podnikat fgdmié kroky. Stdva se jakymsi
facilitdtorem (usnatbvatelem) (23).

Jelikoz jde o porrné narany proces, mana#ieby na r&j méli byt systematicky
piipravovani a také by #i mit nasledujici schopnosti: rozpoznavat problémy
a uznavat, Ze existuji, pokladat vhodné otazkyivaktnaslouchat, citli¥ pristupovat
k partnerovi, reflexe, empatie, byt nestrannyfimpy a opravdovy, byt fipswdcen

a \Wfit, Ze pracovnik ma schopnds8it své vlastni problémy (23).
1.2.5 Asistovani

KouBEk, J. 0 sistovani howo jako o tradini a ¢asto pouzivané metséd

formovani pracovnich schopnosti pracovnika. deany pracovnik je idélen jako
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pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, pomaha mplpéni jeho Ukol a Wi se od #j
pracovnim postupm. Postup#é se podili na praci stal&tgi mirou a stale samiegmeji,
az konegné ziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopd#onavat praci zcela
samostatéi Metoda se pouziva nejetii pzdélavani pro manualni zastnani, ale i p
vychow tidicich pracovnik a specialist, a to zejména tam, kde si osvojeni Zadoucich
pracovnich schopnosti vyZaduje delSi dobu (22).

Vyhoda metody spiva v soustavnostigsobeni na vzflavaného a vitazu na
praktickou stranku vzglavani. Jako nevyhodu dUBEK, J. uvadi, Ze vz#lavany se
muze nadit i nékterym nepilis vhodnym pracovnim navyikn, informace a instrukce
mu plynou z jednoho zdroje, napodobovanidadatele niZze oslabovat vlastni awci
piistup i nadani #at véci jinak. Muze to vyustit do podémvani alternativnich

pracovnich postup(22).

1.2.6 Powieni ukolem

Powieni ukolem pedstavuje specificky ukol nebo &ati, které Skoleny provadi
na zadost Skolitele nebo manazera (1).

Tato metoda je rozvinutim i@dchazejici metody (asistovani), pogeji
zawrecnou fazi. Vzdlavany pracovnik je svym Skolitelem pggn splnit uéity ukol,
piitom ma vytvdeny vSechny poebné podminky a je vybaveniiguSnymi
pravomocemi. Jeho prace je sledovana,amsovana a hodnocena. Metoda csestji
pouziva pi formovani pracovnich schopnositilicich a tarcich pracovnili, pogipads
pracovniki, ktefi budou vykonévat relatiénsamostatnou préaci (21).

Podle ARMOSTRONGA M. tuto metodu mohou vyuZzZivat i manézgko nastroj
rozSrovani zkuSenosti svych pidgenych. Aby poteni z po¥ieni ukolem bylo plé
absorbovano, tho by byt poeteni tkolem propojeno s kdovanim (1).

Metoda vychovava krozhodovani #eSeni Ukal samostath a tviréim
zpasobem. Pracovnik si vyzkousi své schopnosti, je wiotivovan k jejich rozvoji,
rozSkuje se mu pole gsobnosti. Nevyhodou je, Ze sdire dopustit chykEi nesplinit

ukol, protoZe sledovani a usmovani jednotlivych krok jeho prace neni vzdy mozné.
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NelUsgch pak niiZze ohrozit dvéru nadizenych vjeho schopnosti i naruSit jeho
sebedveéru (21).

1.2.7 Rotace prace

Rotace prace (cross training) je metodd, miz je vzdlavany pracovnik
postup® vzdy na ukité obdobi powtovan pracovnimi uUkoly wviznych castech
organizace (pracovnich mistech, pracovistich, degcMetoda se pouzivagaevsim
pii vychow fidicich pracovnik, UsgsSna vSak byva i tadovych pracovnik(22).

Pracovnik si roz&uje své zkuSenosti a schopnosti, vygjdse u & nové
z4jmy, poznava komplexj$i pracovni postupy a ukoly organizace. Rozvijitale
flexibilita jeho pracovni sily a schopnost &icproblémy organizace komplejna ve
vzajemneé provazanosti. Zaravei on sam i jeho nditeni testuji jeho schopnosti.

Metoda flexibilizuje pracovni silu aigpiva k celkové flexibili¢ organizace (22).

1.2.8 Pracovni porady

Podle KouBKA, J. jsou pracovni porady ro¥h povazovany za vhodnou metodu
formovani pracovnich schopnosti pracovnilbéhem nichz se dastnici seznamuji
s problémy a fakty tykajicimi se jak vlastni prapmblémi pracovis i celé firmy, tak
casto i jinych oblasti. Vygna zkuSenosti, prezentace ndiza zaujimani postoj
k pracovnim problém zvySuji nejen informovanost pracovajkale i jejich pocit
sounalezitosti s pracovnim kolektivethorganizaci, motivuji k projeim individualni
aktivity a iniciativy. Je to neformalni metoda, #temize dosti dinné prispst
I k rozSteni znalosti novych nebo memkusenych pracovnik Nevyhodou je problém
c¢asového umighi pracovni porady. Uspadani porady v pracovni dblzkracuje dobu
uréenou Kk plgni ukoli, uspdadani porady mimo pracovni dohii v pracovnich
piestavkach narazi na neochotu pracownfie porady ziastiovat a zpravidla se
objevuje snaha ji maximairekratit (21).

ZUMAROVA, M. uvadi nésledujici alternativy porad: rozhovor zinétyfma
o¢ima, pravidelna pracovni setkani (setkani menSiacgynich kolektiu, kde je
potreba pravidel&é se navzgjem informovat, domlouvat spolupréci adeovéresSeni)
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a nepravidelna setkani gginou se jednd o narazova setkani, obvykle &sem

vyieSeni aktualni situace) (40).
1.2.9 Piednaska

Prednasky jsou verbalni prezentactitédho tématu. Vhodné jsouipiedavani
velkého mnozstvi informaci velkym skupinanii¢emz ovSem chybi moznost vzajemné
interakce pednasejiciho scastniky. Orientovany jsoutr@devSim na zdokonalovani
védomosti. Mohou byt velmi efektivni a napaditéi ppouziti modernich
multimediélnich prosedki, z hlediska uchovéani informaci vSak nejsdili$ efektivni
(38). Vyhodou je rychlostipnosu informace a nenérmst na podminky (vybaveni).
Nevyhodou pakednostranny tok informaci pasiiptijimanych &astniky vzdlavani
(22).

1.2.10 Seminde

Semind& uvedené nevyhodyirednasky pokkud pekonava. Jde vSak o metodu
opet zprostedkovavajici spiSe znalosti (22).

Formou referdt a diskusi jsou semif@ zamdfeny na vymdnu informaci
a nazoi (castniki na gedem znamé téma. Vyhodou je podpora a rozvoj mgglen
okamzita zptna vazba. Kvalita deni vSak zavisi naédomostni Urovni éastniki (38).
Semin& musi byt dkladreé organiz&né piipraven a vhodnym Zisobem moderovan
(21).

1.2.11 Demonstrovani

Demonstrovani (praktické, nazorné vwguani) zprosedkovava znalosti
a dovednosti nazornym wagobem za pouziti audiovizudlni techniky, ¢pacn,
trenazeéd, predvadni pracovnich postup ¢ funkénich vlastnosti a obsluhy
jednotlivych zaizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracaeis$t nebo
v podnicich vyraljicich tato z&izeni apod. MetodaidbaZze je fevazri orientovana na
zprostedkovani znalosti, vnasi do &@vani diraz na praktické vyuzivanidhto
znalosti a oproti f@dchozim metodam se i vice orientuje na dovedr{tstnazéry,
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vyukové dilny, pedvaani zaizeni). Ucastnici vzdlavani si zkou3eji svou dovednost
v bezpeéném prostedi bez rizik zpsobeni zava#jsSich skod. Metoda zprdstdkovava
znalosti i dovednosti. Obvykle jsou vSak podminky wzclavacim zéizeni a na
skut&ném pracovisti rozdilné, na zavadu je icit&dr schematinost vyuky (i

zjednodusSeni probléimcoz mize byt nevyhodou (22).
1.2.12 Pripadové studie

Pripadové studie jsou roz8hou a velmi oblibenou metodou vAlani.
VétSinou se pouzivajifpvzdélavani manazéra tviréich pracovnil (22).

Pripadové studie vyZaduji, abycastnici této metody na zakkadsvych
analytickych schopnosti vytiti Zivotaschopné&eSeni Wwité realné situace, sdasre
vSak i naslouchalieSenim navrzenych ostatnimiiigddové studie vztahujici se ke
skut&énym Ukofim pracovnich mist a prov&te ve skupinovém prasdi jsou podle
URBANA, J. dnes povaZzovany za nejefeki§ydi metodou &eni pedevsSim pro
manazerske pozice (36).

Podle ARMOSTRONGA M. by pripadove studie gty usilovat o zlepSeni

schopnosti zkoumat problémy, hledat informace, &onat si napady a analyzovat
zazitky a zkuSenosti tak, abyastnici mohli objevovat podstatgol a proces, na které
je pripadova studie zagrena. Skolitel je tu od toho, aby definoval momeaiiezité
pro weni, které musi z kazdéh@ani vyplynout. Skolitelé museji provokovat zajem
a nutit lidi, aby zdvodiovali své Gvahy a argumenty. AquevSim museji vyuzit kazdé
moznosti ke zdrazreni podstaty ¥ci a poweni, které chji v diskusi vynést na stlo,
a Eimét skupinu, aby vidla, jak tato podstataéei a toto podeni odpovidaji jejich
vlastni pracovni situaci (2). Tato metoda klade otadné pozadavky naipravu i na
Skolitele (moderatora), ktery byétrk reSenim navrhovanyntastniky pistupovat vzdy
s taktem (22).

1.2.13 Workshop

Podle KouBka, J. je workshopariantou pipadovych studii. Praktické problémy
se vtomto fipac reSi tymo¥ a z komplexyjSiho hlediska. Tato metoda poskytuje
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piilezitost d&lit se o napady ip reSeni kazdodennich realnych problém posoudit
problémy z éiznych aspeki Je vhodnym nastrojem vychovy k tymoveé préaci, jaka

vyskytuje nap. pii sestavovani plannebo vytvéeni systém (22).
1.2.14 Brainstorming

Brainstorming je rovéZ variantou pipadovych studii (22)Jde o metodu Alexe
Osborna, jejiz zakladnim principem je vyfeai co nej¢tSiho mnozstvi mysSlenek,
napad k predem danému aigsre definovanému problému. Brainstorming ma
propracovanou organizaci (17). V rdmci této metkdydy z¢leni skupiny vyslovuje
nahlas a co nejrychleji své npady, ostatni se jmapiruji a pichazeji s dalSimi
nantty. Brainstorming se vyuzZivafipfeSeni #iznorodych problémn V zasad je
nejvyhodrgjSi vyuzit tuto metodu vifpadt, kdy sefeSi problémy, které se dajigpést

do otazek typu:

Jaké jsou moznosteSeni tohoto problému?

Co vSechno rizeme udlat pro vyeSeni obtizi?

Co vSechno ma vliv na dany problém?
Jak to udlat, aby...(18).
Brainstorming je vhodny pro tym, ktery je bezkokifti a v fmz nepanuji

napjaté vztahy, protoze jednim iegpoklad jeho uspsSnosti je dobré psychicke
naladni vSech dastniki. Mezi vyhody vyuziti brainstormingu ®&LAJOVA, L. radi:
nalezeni velkého @u nangta, originalitu napad, kompletni zmapovani problému
v relativre  kratkém case a rozvoj tvdvosti (Rastniki. Nevyhody pak zniiuje
nasledujici: omezeny pet astniki (min. ti, nejvys doportuje 10 — 12 lidi), nutnost
dodrzovani ufitych pravidel ¢asovy prostor pro uvoémi, pozitivni a uvoldna
atmosféra, vzajemna znalostadtniki, nesmi padnout Zzadna kritika ani hodnoceni
napadu), ne vSichni jsou schopni takto pracoveafsei, kritici, lidé neochotni sefiri
stereotyp, autoritativni jedinci) (18).

Tato metoda je podle ®UBKA, J. velmi &inna metoda finasejici nové napady

a alternativni fistupy kieSeni problérin Podporuje kreativni mysleni (22).
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1.2.15 Simulace

Simulace je metoda viZkhvani, ktera podle RMSTRONGA M. kombinuje
piipadové studie a hrani roli tak, aby se dosahlodnpnkach sebny maximalni miry
realismu. Cilem je usnadnitgnos toho, co setastnici natili béhem vzélavani mimo
pracovisé, do pracovniho chovani, a to tak, Zze setebum® napodobi a i@dvedou
situace, které co nejvice odpovidaji skotsmu Zzivotu. Wastnici tak dostavaji
prilezitost si cvéit a praktikovat chovani v podminkach stejnych neblice podobnych
tomu, s¢im se budou setkavat po ukemi kurzu (2).

Obvykle jde oieSeni Bzné Zivotni situace vyskytujici se v praci vedohcic
pracovniki. V prabéhu vzdtlavani se zpravidlaipchazi od jednodussSich probiérke

e

slozitjSim (22).
1.2.16 Hrani roli (manaZzerské hry)

Hrani roli (manazerské hry) je jiz metodou vyloZerientovanou na rozvoj
praktickych schopnosti c¢astniki, od kterych se vyZzaduje zr& aktivita
a samostatnost, nehkeda potebnou davku hravosti. Metoda je z#sna na osvojeni
si urité socialni role a Zadoucich socialnich viastn(giarakteristik osobnosti) spiSe
u vedoucich pracovnik(22). Ri hrani roli &®astnici gedvadji n¢jakou situaci a berou
na sebe role postav do ni zapojenych. Jde o sitwatiz se projevuje vzajemné
puasobeni mezi dsma lidmi nebo uvnitskupiny. Situace by #ha byt zvI4$ pripravena
a kazdy dastnik by ndl dostat strany popis s jejim vysstlenim a hrubym n&tem své
role v ni (2).V kazdém pipact je treba zachovat Zadouci miru autenticity (22).

Hrani roli se pouziva proto, aby poskytlo man&dervedoucim tym nebo
obchodnim zastug@en uritou obratnost pro zvladani takovych situaci, \héispolu
jednaji lidé tvéi v tv&, nagiklad @i vybérovych rizenich, hodnoticich pohovorech,
konzultovani, kotiovani, vedeni skupiny apod. (2).

Hrani roli umoauje (tastnikim ziskat od Skolitele a od kolégdbornou radu
a konstruktivni kritiku, a to v bezpeych podminkach vatavani, kdy nelze nic zkazit.
MuZze pomoci zvySit sebédéru a rozvinout dovednosticastniki (2). Wi ucastniky

samostaté myslet a reagovat a v neposledatt i ovladat své emoce (22). Hlavni
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obtize spoivaji vtom, Ze dastnici upadaji do rozpak neberou cwieni vazg
a prehravaji sveé role a karikuji je (2).

Podle WRBANA, J. manaZerské hry nuticastniky prova& rozhodnuti pod
tlakem ¢asu a v zavislosti na jednani ostatnich, konkimie (Eastniki hry. Také
hovai o paitatovych formach manazerskych her, které umnujiz navic rychlou
zpstnou vazbu tykajici se utdledki provedeného rozhodnuti. Jejich vyhodou je
zpravidla zajem a vysoka motivac€astniki, vedouci podle pzkumi Kk relativre

znanému transferu ziskanych zkuSenosti do skudteo Zivota (36).

1.2.17 Develepment centra (rozvojové programy na bazi asseent center)

Podobr jako assessment centra (diagnostické programy) ijstevelopment
centra (rozvojové programy) zaloZzena na poZadavdidajicich se schopnosti.
Assessment centra zkoumaji spiSecasné schopnosti manaigedevelopment centra
jsou zamdtena dopedu, na schopnosti febné v budoucnosti. Jinym rozdilem je, podle
ARMOSTRONGA M., Ze vysledky assessment center slouzi organacitely vybéru
a povysovani pracovnik zatimco vysledky development center slouZi jeidimgako
z&kladna pro samostéttizené vzdlavani (2).

Cilem rozvojovych progratnna bazi assessment center je pomdestnikim,
aby si ué¢domili schopnosti, které jejich prace vyzaduje,by ai vytvdili své vlastni
plany osobniho rozvoje, stiujici ke zlepSeni jejich vykonu na s@sném pracovnim
mist a k pokroku v jejich kari@ (2).

Development centra nejsowjaka udalostci néjaké skuténé centrum nebo
zarizeni. Aktivity programu nabizejicastnikim prilezitost zjistit a pochopit schopnosti,
které potebuji v sodasnosti i v budoucnosti. Vyznamnym rysem prograsau jtedy
simulace #iznych druli — jsou to kombinaceffpadovych studii a hrani roli navrzené
tak, aby byly co nejrealistijsi. Utastnici tedy museji demonstrovat své chovani
v podminkach podobnych tomug¢isn se pak budou setkavat ve své kazdodenni praci.
Vyznamnoucast aktivit programu tvd akce zardiené na problémy zZmé vazby,
konzultovani a kotovani. Tyto akce vedou moderéite- jde o specialisty a liniové
manazery, ki jsou k tomuto delu speciala proskoleni (2).
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1.2.18 Outdoor training

Podle HrONikA, F. outdoorové programy jsou popularni, leckdy ovSem
pojimané jako protivaha pracovniho zatiZzeni neko farma odreagovani (13).

Outdoor training nebo také adventure educationgémé oznéit jako weni se
hrou (22). Jeitba si ugdomit, Ze outdoor je jen prdgetlim, v @mzZ se uplatuji stejné
ucebni zasady jako u jinych metod. Jako metoda méifsge postaveni proto, Ze se
odehrava v jiném prosdi a emoce se ¥m projevuji koncentrovagsim zpisobem.
Prostedim pro outdoorové programy neni jetiirgda, ale vSe, co se vymyka
pracovnimu prosédici ucebre (13).

Podle vyzkuni plnych 80% naSeho poznani prameni z vlastnichkiaXiteré si
naslednym racionalnim zpracovaniiefavime do podoby obecného poznatku, jimz se
nadaleiidime. Poznatky vyvozené ze zaditknaji vyhodu v tom, Ze jsou dlouhodob
zapamatovatelné a snadno vybavitelné. Tyto poznatklouZily jako zaklad pro vznik
rozsahlé oblasti pedagogiky nazyvané zazitkova gmglka, kterd je zaloZena na
osobni aktivi¢ U¢astnika kurzu. Primarni je jeho zazitek vznikajittiaktivnim reSeni
nejrizngjSich ukofi, realnych i modelovych (17).

Podle HRONIKA, F. je pii designovani outdoorovych programpotieba zabyvat
se tim, nakolik jsou prodastniky navrhované outdooroveé aktivity nove. Jakad@:
.neni snad manaZzera, ktery by nevisel na'laa ,outdoorovy program, pro jehoz
naplreni cili byla vybrana jizda na konich, bude ztracet svalin@nost, paklize
tietina Gastniki bude mit zkuSenosti s kmi“. Optimalre zvoleny outdoorovy program
s sebou nese vysokou miru novosti a subjektiproZzivaného rizika (tenze). Vede
k vybuzeni, excitaci, &imz lektdi dale pracuji. DalSi podstatnou charakteristikou
v outdooru je skupinovy proces. Outdoorovy prograe je& ladi podle dalSich
acinnych faktofi, které lze rozdit do tii skupin — mysleni, emoce a chovani.
Vysledkem pisobeni vSech dinnych faktofi je sebeprojeveni a respekt k odliSnosti.
U¢inné faktory Ize také uzitfpvyhodnocovani programu (13).

Kognitivni (€inné faktory maji souvislostiedevsim s myslenim fgmyslenim
0 sol a druhych v ufité situaci. HRONIK, F. do této skupinyfadi: identifikaci se

skupinou (outdoorové metody 8ji k zazitku ,jsme na jedné lodi¥); nahled

30



(Umo#iuje vhled typu ,a ja taky takémk"); vytvoieni nového kontextu ¢astnici se
ocitaji v novych situacich, mohou se na sebéra divat z jiného Uhlu pohledu nez jsou
zvykli). Druhou skupinou dinnych faktofi jsou faktory eméni. Outdoorové programy
se nejastji spojuji se silnymi prozitky, a tudiz jsou etm¢ nabité. Do této skupiny
pati: emani podpora; prozivani silnych emoci; korektivni émiczkuSenost (proidi
outdooru umoiuje ocitnout se v situaci, v niZekavame jinou reakci svého okoli, nez
ve skuténosti nastane). Posledni skupinou jsou behavioraiiiné faktory, které
predstavuji utité konani. V outdoorovych programech vystupiijizpisoby konani:
pomahani si; zfind vazba a konfrontace; testovani reality a {infit outdoorovych
programech sedastnik potkava s celdadou situaci, &i nimz miZze zaujimat opatrny
¢i naopak riskujici fistup) (13).

Podle KOouBkA, J. jde o hryi akce spojené se sportovnimi vykony, které by se
s usgchem uplatnily na skautském téboJenomze v tomtoripads je hraji manazé
a Wi se gitom manazerskym dovednostem, hagedani optimalnihdeSeni gjakého
Ukolu, un®€ni koordinovat gjakou ¢innost, undni komunikovat se spolupracovniky
a powrovat je ukoly, vést spolupracovniky, orientovaasenohé dalSi. Postup sja
v zadani Gkolu majiciho podobujaké hryci pohybové aktivity. Ukol se zpravidi@si
kolektivrg, pricemz se vedeni ujima jededadtnik bd’ spontand, nebo je jim pogten
(22).

HRONIK, F. pojednava o koncepci outdooru jakgghu, kdy tizné outdooroveé
aktivity jsou propojeny jednim centralnintiipthem, nebo kdy je outdoor koncipovan
jako hra a tvorba. Outdoor jako hra a tvorba sdjgljako RPG (Role Playing Game),
kdy lidé byli obsazeni do uité role, n¢li pridélené kostymy. Vyznamnod&ast tohoto
programu tvai reflexe (13).

Outdoorové programy mohou poslouzit k dosaZzenikého spektra ail — od
spole&enské zabavy, rychlého seznamergspzvysSovani efektivity spolupradéena
pracovnich tym a rozvoj manazerskych dovednosti, az po vys@ené& hodnoceni
osobnostniho a profesionalniho potencialu uckiaze zangstnani nebo stavajicich

pracovniki (17).
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V prabéhu akce vznikaji silné prozitky, s nimiz je nezldtpracovat proézne
na mist a také po skafeni akce. Tato prace maugvwad. Nejprve je pdeba vytvdit
prostor, aby zazitky ,mohly ven“. Poté probiha eg# a na ni navazuje porovnavani
s tim, co jsem kdy proZil. Skolitelé zpaiku byli podporujici, nyni jsou podeuijici,
aby reflexe a porovnani mohly prdimout a dastnik mohl sj zazitek uchopit. Poté
Skolitel sngfuje k ramovani, jehoz vysledkem je porozmina gedevsim propojeni do

novych souvislosti (13).

1.2.19 E-learning

ARMSTRONG M. definuje e-learning neboli elektronické walvani jako
.poskytovani a spravuifezitosti ke vzdlavani a jejich podporu pomoci @itacove,
sitové a internetové technologie zé&lem napomahani pracovnimu vykonu a rozvoji
jedinai“. Také dodava, Ze e-learning zlepSueni a vzdlavani tim, Ze spiSe ro#sje
a dophuje vzclavani tvédi v tv&, nez aby je nahrazovalo (2).

Vzdélavani pomoci pg&tact pa¥i mezi metody, jejichZz pouzivani soustavn
vzrasta. Pditate umo#uji simulovat pracovni situaci, usnagi uceni pomoci
schémat, graf a obrazk, poskytuji vzdlavajicim se osobam obrovské mnoZzstvi
informaci, nabizeji jimzné testy a ce¥eni a umo#uji pribéZné hodnotit proces
osvojovani si znalosti a dovednosti (22).

Cilem e-learningu je, podle RMSTRONGA M., zabezpé&t vzdélavani prag
véas, pra¥ dostaténé a praw pro vas. Umoituje, aby ke vzéavani dosSlo tehdy, kdy
je to nejvice zapeebi a kdy je to nejvhodjsi. E-learning mize nabidnout aktualni
informace vzdlavajicim osobam, které jsou zim& geograficky rozptylené (2).

Duraz se klade na samostatné d&adani — vzdlavajici se osoby maji pod
kontrolou intenzitu svého v2thvani, i kdyZ na druhé strajim mohou byt dany wité
cile, terminy. Dopad e-learningu je vSak &ilovlivnén tim, jaka podpora je
vzklavajicim se osobam poskytovana. Kvalita obsaheagingu je dlezita, ale

s qs

podpora od ,e-moderatdt, ktefi moderuji, fidi ¢innost skupiny vz#avajicich,
organizuji gedavani informaci, radi, komentuji, vyslovuji svi@eminky, ji miZze

zvysit (2).
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E-learning niZze mit nejiznéjSi podobu, od prostého vkladantiznych
informatnich a vzdlavacich materidél do firemni p@itacové sit, jimz se nahrazuji
piednasky ¢i hromadné instruktdze, az k promySlenymcasto @imo pro firmu
vytvoienym interaktivnim a multimedialnim wddvacim prograriim se zptnou
vazbou (21).

Programy e-learningu se mohou tykat obvyklych pkowych postup
a proces, prograni orientace a vz#lavani, rozvoje dovednosti. Nejsou vsaili®
efektivni @i rozvijeni ,mekkych* dovednosti, jako jsou n#glad vytvaeni tym,
schopnost komunikace, prezentace, kter€ispf v kontaktech mezi osobami. igsto
tyto programy poskytuji z&kladni principy, které moa gipravit lidi na prakticka
setkani tvé v tva (2).

E-learning se poskytuje pomoci webovych stranekrametu, ve zrigé mfe se
pouzivaji i CD-ROMy. Lze je poskytovat i v podobnline kokovani a diskusnich foér.
Obsah lze poskytovat v PowerPoint, v poflobudio nebo videoklin otazek
s odpo¥d'mi, soubo@i ve formatu PDF, odkd@iz na webové stranky a teivych
diskusnich fér a spatenstvi vzdlavajicich se osob (2).

Vyhodou této metody je, Ze ji lze pouzit jak ke didivnimu, tak
K individualnimu vzdlavani. Jde o interaktivni metodu umajci bezprosedni
zpétnou vazbu, tempo vzthvani Ize pizpasobit individualnim pdebam

a schopnostem¢astnika. Z hlediska organizace je tato mettada\¢ efektivni (22).

1.2.20 Supervize

Nekteri autai uvadiji supervizi jako jeden z nastfojizeni lidskych zdraj
v organizacich poskytujicich terapeutické nebod&otsluzby. Mize byt bd’ sowtasti
nastrofi zajisSeéni kvality sluzeb, nebo také nastrojem &adani a rozvoje lidskych
zdroji. Slovo supervize vzniklo sloZzenim latinskych stmper, které znamena ,vyse*,

.pres” a visio pekladané jako ,pohled” (34). Lze tedfigt, Ze slovo supervize znamena

pohled shora; v literate se nizeme setkat i sipkladem slova supervize jako nadhled,

dozor, inspekce, kontrol@izeni¢i vedeni (11). V tomto smyslu e slovo supervize
vyvolavat gedstavu jakési vySsi kontroly, hodnoceni. V konceygegrativni supervize
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Ceského institutu pro supervizi v3ak supervizi rozulmezpénou, laskavou
a obohacujici zkuSenost (29).

Supervize se jako metoda z&ena na zvysovani kvality a profesionality prace
v oblasti socialni prace i v jinych pomahajiciclofpsich z&ala rozvijet teprve v 90.
letech minulého stoleti. Vice prostoru dostala & pku svého vyvoje v nestatnim
sektoru, teprve vtéto débse na supervizi Zalo pomysSlet jako na soast
profesionalniho rozvoje pracoviiiki celych tymi v zaizenich statnich (32).
V poslednich letech je stale vice Zadana a@aina i v dalSich oblastech prace s lidmi
(v pomahajicich profesich, medigjnskolstvi, vycho¥, managementu, pracovnich
tymech, organizacich.) (29).

BASTECKA, B. uvadi, Ze supervize je jen jednim zeisqi, jak podporovat
kvalitu prace s lidmi, kvalitu tymu a kvaliiizeni. To, co ji odliSuje od dalSichigmhi
jako nap. porad nad fipadem, metodického vededii tieba kodovani je draz na
reflexi a sebereflexi. V supervizi se @avek dozvidat i gco o sob, protoZze on sam je
v pomahajicich profesich vessnejdilezit¢jSim pracovnim nastrojem (3).

Supervizi je také peeba odliSit od toho¢emu secastoiika supervize, ale ve
skute&nosti je to konzultace. Konzultant je specialis& specifickou problematiku
a Eli se o své znalosti a dovednosti, kdyZ je o tatelem pozadan. Jeho pomoc se
vztahuje k pesré vymezenému problému. Celkovy pracovni vykon tdeasdée jiz neni
v oblasti zajmu konzultanta. Naproti tomu superva@umime opakovanou sBonost
supervidujiciho a supervidovaného ve vymezenyalovych Usecich, Kkie spolu
diskutuji o préaci supervidovaného, o jeho pozigiiklientovi a hodnoti jeho ziskavani
znalosti a dovednosti (25).

V literature narazime natené definice supervize. &{ACKOVA, J. supervizi
definuje jako ,celoZivotni formu deni, zamdfenou na rozvoj profesionalnich
dovednosti a kompetenci supervidovanydh,niZ je kladen draz na aktivaci jejich
vlastniho potencialu v bezfrggm a tvéivem prostedi” (19).

Supervizi Ize také definovat jak@innost, (i které prostednictvim zarteného

pozorovani a cilenych otdzek uvazujeme nad Urow&e m klienta a zvySujeme
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pracovnikovu schopnost reflexe @aomovaného vnimani) vlastni prace a sebereflexe
(11).

HAWKINS, P.a SHOHET, R. definuji supervizi jako gistou mezilidskou interakci,
jejimz obecnym cilem je, aby se jedna osoba, sigmervsetkavala s druhou osobou,
supervidovanym, ve snaze zlepSit schopnost supmraiho dginné pomahat lidem®.
Dale uvadji, Ze jde o ,intenzivni, mezilidsky zaffeny individualni vztah, vémz je
Ukolem jedné z osob usnamlat rozvoj terapeutické kompetence druhé osoby”.
Prva‘adym smyslem supervize je ochrana nejlepSichiz&jranta (12).

KOLACKOVA, J. zakladni supervizni situaci popisuje nasledowiedencloveék
(supervizant — pracovnik, ktery je supervidovaingsi drunémulovéku (superizorovi
— odbornikovi, ktery supervizi provadifipeh, obraz, pocity tykajici sédtihocloveéka
(klienta) a podava selektivni, subjektivni zpravgekterych aspektech sveé prace (19).

B. BaStecka uvadi, Ze supervize nema hledat prqldépervize ma napomahat
porozungni druhému a s@bsamému, maippraci podporovat reflexi a sebereflexi (3).
Rada autal se shoduje na tom, Ze prioritou supervize je giofélni rozvoj
pracovnika, rozgovani jejich dovednosti. Zarovenu ma supervize pomoiasit €zko
ieSitelné pipady a pomahat mu vyrovnat se s pracovnim stre€dracna shoda mezi
teoretiky supervize v3ak neni v tom, nakolik mé fpervize imym néstrojentizeni
a nakolik ji gipadré ma nebo mize provadt ptimy nadizeny supervidovaného. Ti, kdo
supervizi odmitaji ztotoZnit se standardnim progesieni organizace, argumentuji
tim, Ze supervizni vztah by &n byt pro supervidovaného vztahem beapen.
Supervidovany pracovnik by @dnmit moZznost v pibéhu supervize otéent mluvit
o vSech svych pe&gbach, emocich, fantaziich, postojichii teto mie otewenosti se
samozejm¢ objevi pracovnikova ,slaba mista“ a budou probjraituace, ve kterych
byl ,nelsgsny“. Pak je zZadouci, aby vSechen material poskytraupervizorovi
(ptipadreé U¢astnikim skupinovych supervizi) ghduveérny charakter (19).

Supervizor jec¢lovek, ktery zprostedkovava pracovnikovi pohled na vlastni
pracovnic¢innost a jeji konsekvence z jiné perspektivy. Jdeysoce specializovaného
pracovnika, ktery se zatfuje na rozvoj profesionalnich kompetenci pracofrnik
a podporu rozvoje organizacgpravidla jde o vysoko3kolsky v&@ného pracovnika,
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ktery proSel supervizim vycvikem (11). Podle postdvsupevizora v organizaci se
muze jednat o supervizora externiho, ktewjclpazi z vijSku, ¢i interniho, ktery je
zanestnancem organizace (19). Neni vyjimkou, Ze interaiipervizorem se stavéen
organizace, na kterého se zmtmanci spontarin neformal@ obraceli se svymi
pracovnimi ¢i lidskymi problémy. V praxi se lze setkat, Ze obapervizéi se

v organizaci dopiuji — intervizor zajisuje odbornost, extervizor ma ve sv&ipézeni

a tymovou spolupraci (11).

HAWKINS, P. a SHOHET, R. popisuji ti hlavni funkce supervize: vtavaci
(formativni), podjirné (restorativni) @idici (normativni) (12)Nékdy se k ¢mto tem
funkcim gidava je&t funkcectvrta: zprostedkovani pi feSeni konflikt 26.

Pri vzdklavaci funkci supervizor do jisté miry vystupujeoli poradce (11).
Supervize v tomtoifpact spaiva v z&leneéni znalosti, dovednosti a hodnot do pojeti
sebe sama jako odbornika a do pracovniho stylu &fjervize mize podporovatdeni
supervidovanych, informovat a widvat v novych fistupech, metodach prace (11),
lépe klientovi rozurét, vice si uédomovat své reakce a odezvy na klienta, podivat se
na to, jak intervenuji a zkoumat dalSiagpby prace s touto a podobnymi situacemi
klienti (12).

Ridici stranka supervize pini funkci kontroly kvaliPotebu mit gkoho, kdo se
spolu s nami podiva na naSi praci, si u pomahdjigtacovnik vynucuje nejen
nedostatény vycvik ¢i mala zkuSenost, ale i naSe nevyhnutelna lidsk@&eé hlucha
mista, citlivé oblasti visledku vlastnich zrani i naSe pedsudky (12). Role
supervizora v této podeébobsahuje wité prvky role manazera. Supervizor sleduje
a zaji¥uje, Ze jsou chapany a dodrzovany cile organizaogram, sluzby. Supervizor
dale pomaha v procesu stanovovani priorit, kompéterpracovnich roli, je
koncentrovan na bezchybny vykon profese, na Zajitvality sluzeb, pomaha sledovat
efektivitu prace (11).

Treti funkci supervize je funkce patpa, kde supervizor fungujeasti v roli
patrona (11).Podpora je vramci supervizeildzita @i konfrontaci s pracovnimi
problémy supervidovaného. Profesni vyvoj socialmifacovnika neni jen intelektualni,
ale i emociondlni proces. Podpora v ramci superpiaskytuje pracovniim vnitni
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a vztahové zdroje, které jim davaji pocit vyrovnstnge vztahu k praci i k s¢lsamym
(25). Jde o zpsob reagovani na skdtest, Ze na vSechny pracovnikyagtnici se
terapeutické prace s klienty nevyhnutelpisobi zoufalstvi, bolest a rd&inost
klienta, a patebuji ¢as, aby si za@li uvwdomovat, jakym zfisobem je to niwze
ovliviovat, a aby své reakce mohli zvladat (12).

V literature miZzeme narazit naiezna cleréni a typy supervize. Zakladnim
kritériem je pd@et supervidovanych. V tomto fipact rozliSujeme individualni
a skupinovou supervizi (19). Vindividualni supeivide o kontakt supervizora
a jednoho pracovnika. Vyhodou individualni supesvje plnd pozornostémovana
jednomu pracovnikovi, kvalita supervize je ovSenvisdda pouze na dovednostech
supervizita (32). Skupinova supervize je struktaroy proces, ktery dava pracovinik
moznost diskutovat ve skugiro své praci, o svych skudteych aktualnich pocitech
a vztazich, které prozivajitip praci. Cilem je profesionalni rozvoj jednotlivc
v kontextu skupiny (19).

DalSim typem supervize je supervize tymova, coZi rietéZz co supervize
skupinova. Jde o praci se skupinou, ktera se reefamsiza Gelem spoléné supervize,
ale i mimo skupinu existuje vzajegprovazany pracovni zZivot. Je rozdil mezi tymy,
které sdileji praci se stejnymi klienty, a tymyeié sice pracuji podobnymiiptupy
a ve stejné geografické oblasti, maji vSak viaddianty (12).

HAWKINS, P. a SHOHET, R. zminuji manazerskou supervizi, kde je supervizor
sowasre i nadizenym supervidovanych (12). H. Jakeva zastava nazor, ze
manazerska supervize — tedy pravidelné struktuwadividualni rozhovoryidicich
pracovniki se svymi potizenymi o problémech jejich prace, jejichz cilenpgpora
pracovniki a vytv&eni dobrych podminek pro jejich praci a rozvoj, tola
a hodnoceni pracovnik pii plnéni jejich uUkohi — pomaha lepSimu fungovani
organizace. Tato supervize pomahaibpereé upresiovat napl@ prace, davat
pracovnikKim perspektivu v organizaci, aggvat jejich praci, pomaha jim zvladat
obtizné situace arpdchazet jejich vyhHeni. Pracovnici tim také dostavaji moznost

prezentovat svérpdstavy aeSeni problérina rozvoji organizace (15).

37



V literature se setkdme i s raddnim supervize, podle postaveni sepervizora, na
externi a interni, podle ¢asti supervizora v akci rozliSujeme supervizinmpu
a nepimou, podle frekvence rozliSujeme supervizi pralvida, gilezitostnou a
krizovou (11).

Dalsi formy supervize jsou: vzdjemné konzultovanivoud koled
(co-consultancy) (19); intervize (peer-supervisignzpisobem sdileniijjpadové prace,
zkuSenosti, vzajemné podpory a reflexe mezi kolglg); autovize (autosupervize,
sebesupervize) — proces sebereflexe pracovnika (19)

Pro supervidované ma supervize plnit tyto hlavie: ci

e vzklavat se — ve spolupraci se supervizorem objeldiat proces &eni

(tj. zjiStovat Urové schopnosti, stanovit cil&éeni a rozvijet se dalSintenim);

* mit na koho se obratit, mit podporu;

e branit se pedcasnému ,vyheéeni*;

» posilovat autonomii a nezavislost ziskanim dalSiidvednosti a zvySenim
sebe¥domi;

* motivovat se zkuSenostfipspolupraci a setkavani se superiorem a jeho gazor
zkuSenostmi i chybami;

» prispet k naplreni zakladnich etickych pravidel své profese;

sphovat aekavani své organizace a odevzdavat kvalitni gidgi

K realizaci dobré supervize v organizaci museji ¢piteny rnekteré podminky.
Organizace musi byt oteena uéitému hledani a pracovnici museji mitlivd¢lat veci
jinak. Vedeni organizace i pracovnici museji misuervizorovi dvéru; vSichni
zWastreni vedi, co od supervize mohodekavat (19).

Podminkou usgného zavedeni supervize na pracovisti je kulturdci, se
organizace” (19). Takova kultura stoji na systéerfesgdceni, Ze podstatnéast prace
ve vSech pomahajicich profesich &pé ve vytvdeni prostedi a vztah, v nichZz se
klienti u¢i poznavat sebe a své piesti, a to zpsobem, v jehoz isledku maji fi
odchodu vice voleb, nez &n pii prichodu. Dale ¥i, Ze pomahajici profese jsou
nejlépe schopny napomahat druhyméenim, pokud samy u sebe podporuji neustale

uceni a rozvoj. Organizace, ktera s& a rozviji od samého vrcholu po nejnizsi Uigve
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dokaze daleko lépe naplnit peby svych klieni, protoZze napiuje i poteby vlastnich

zanestnand (12).
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2 Cil prace a hypotézy

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zjistit, jaké metody rogva vzalavani z hlediska

fizeni lidskych zdrdj se vyuzivaji v socialnich iaenich Kralovéhradeckého kraje.

2.2 Hypotézy

Hypotéza 1:MnoZstvi vybranych vzafavacich metod, které se nepouzivaji
v oslovenych sociélnich #aenich Kréalovehradeckého kraje je (z hlediska
manazei/personalisi téchto zdizeni) nizsi, nez vybranych uwddvacich metod, které
se pouzivaiji.

Hypotéza 2:Mezi vybranymi vzdlavacimi metodami existuji takové metody,
které se (z hlediska manaigrersonalist oslovenych socialnich Haeni
Kralovéhradeckého kraje) vyuzivaji v kazdém z osioch zéizeni.

Hypotéza 3:Mezi vybranymi vzdlavacimi metodami existuji takové metody,
které se (z hlediska manaigrersonalist oslovenych socialnich Haeni
Kralovéhradeckého kraje) nevyuzivaji v Zzadném avastych zéizeni.

Vybranymi vzélavacimi metodami mam na mysli metody, na kterévee
vyzkumnécasti diplomové prace zatifuji. Konkrétre se jedna o metodu: instruktaé p
vykonu prace; fednaSka — semingpojeny s diskusi; mentoring; supervize; ¢aani;
rotace prace; pracovni porady; e-learninfjpadova studie, workshop; brainstorming
a jiné tarci metody (brainwriting, mysSlenkové mapy, atd.); dadrovy vycvik

a development centra.
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3 Metodika

3.1 Metody a techniky

Vyzkum byl realizovan od prosince roku 2007 do duboku 2008. Od prosince
do konce ledna byla oslovena jednotlivaiizani, provedenytizené rozhovory
a distribuovany dotazniky. d@em n€sice Unora byl uskuteén skir dotaznik.
Zpracovani a vyhodnocovatizenych rozhovdr a dotaznil probihalo v nisici bkeznu

a dubnu.

Ke zpracovani teoretick&asti diplomové prace byla pouzita metoda analyzy

dokument, technika sekundarni analyza dat. K realizaci folké& c¢asti diplomové
prace byla vyuzZita metoda dotazovani. Konk¥ébyla vyuzita technikatizeného
rozhovoru a technika dotazniku.

Rizené rozhovory byly provedeny s manaZery/persstyaliybranych socialnich
zaizeni Kréalovéhradeckého kraj&izeny rozhovor krom identifikaénich otazek
(na manazery/personalisty jednotlivychizani) a identifikénich otazek, kterymi byly
ziskany udaje o jednotlivych #aenich, obsahujéihact otazek (viz Rloha 1).

Dotaznik byl uéen pro zamsstnance vybranych sociélnichizeni a to pro
zamestnance v{imé péi. Dotaznik obsahuje, kro¥nidentifikatnich otazek, des
otazek (viz Filoha 2).

3.2 Charakteristika zkoumaného souboru

Do realizace vyzkumnéasti bylo z#azeno 13 zZdzeni Kralovéhradeckého
kraje, mvodre oslovenych bylo celkem 18 ifaeni. Zdizeni byla vybrana
vicestumovym vybirem. Nejprve byl pouzit nahodny Wi poté kvotni vybr. Fricemz
za kvotu byl povaZzovéan pet zangstnané (kvota deset a vice za&stnand).

Rizené rozhovory byly &eny pro management, pogersonalisty vybranych
zarizeni. Bylo tak provedeno 1i8zenych rozhovdr (12 Zen, jeden muzpPotazniky
byly uréeny pro personal vybranychifzeni, kt&i jsou v fimé pé€i. Celkovy padet
responderit v ramci dotaznik je 149 zamstnand, 134 Zen a 15 muZ(viz Graf 3).
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Patet respondeiita procentni zastoupeni respondejednotlivych z@izeni vzhledem

k celkovému pétu zangstnand v piimé p&€i znazonuje Graf 2.
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4 Vysledky

4.1 Rizené rozhovory

ZARIZENI €. 1
Udaje o z#izeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovapgatizeni poskytuje sluzby lidem
s mentalnim postizenim. #Aaeni poskytuje sluzby chré&mého bydleni, domova pro lidi
se zdravotnim postizenim.*
Pravni forma:, Piispivkova organizace.”
Pocet zandstnanai: ,,75 (v piimé pé&i 58)."
Identifika¢ni daje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:Zena.
Vek: 37 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,StiedoSkolské s maturitou.”
Profesni z&azeni:,Personalistka, mzdov&eétni.”
Kolik let v z&izeni pracuje;Dva roky."
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
,Kurz motivace zarsstnand. Semina (jednodennifyizeni lidskych zdraj. Kurz
(tcidenni) sestavovani individuélnich eflvacich plan.”
2. Uvazujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
.Ne."
3. Pocrujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
»ANo, ale maji to povinny, nic jiného jim nezbyVa.
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
.Piredavani informaci ze Skoleni. Totfiegavani probiha v ramci porad.”
5. Vyuzivate ke vathvani zan#stnanai vzatlavaci agentury?

LANO0.“
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6. Je V&S poZadavek na vfavani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?

»ANo, nabidky ndm posilaji agentury samidTe souvislosti s novym zakonem
0 socialnich sluzbach mam pocit, Ze je nabidk& Sirs
7. V této otazce bude uvedeiiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna‘it za vz@lavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani
zan¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktdz pi vykonu prace;Ano. U nds ma kazdy za¥stnanec ve zkuSebni dotzv.
.zacvikovy di&“. V ném jsou smirnice, které se tykaji jeho prace, jsou zde uvedeny
znalosti, dovednosti, které by séhve zkuSebni dabosvojit. Sodasre je mu gidélen
.koordinator zacviku“. Tento koordinator mu jé&gelen po dobu zacviku (zhruba na t
mésice), ale to je individudlni. Koordindtor mu paktydi splni ,zacvikového
diare"."
Rotace prace;Ne."
Supervize:,Ano. V zafizeni mame supervizi skupinovou a manaZzerskou. iB&u@
supervize ma podobu extervize, neni pravidelnapipéo ¥tSinou, kdyZz vyvstane
néjaky problém. ManaZerskou supervizi provadi fieehy pracovnik, ktery je v této
oblasti proskolen. Je individualni a probiha dvakliaroka.”
Prednaska, semimtaspojeny s diskusi;Ano. Pro jednotlivé profese mame tzv. ,karty
vza&klavani“, v nich je zanesend@jm by si ng€li v oblasti vzd&lavani projit a sami
zamestnanci si také mohou dat pozadavek, co byebotvali. Z toho se pak vychéai p
volb¢ témat pednasSek a semitia Také vychazime z aktualni nabidky, kterd nam
chodi.”
Mentoring:,Viz koordinator.”
Pracovni porady:,Ano. Porada probiha jednouéskné na kazdém oddeni, pro
vedeni jednou tydn*
Koucovani:,Ne."

E-learning:,Ne.”
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Pripadové studie, workshopy ramci porad seeSi ffipadné problémy. Organizowgn
samostaté ne.”
Brainstorming a jiné wr¢i metody (brainwriting, myslenkové mapy, atgNe.“
Outdoorovy vycvik;Ne.*
Development centrgNe.”
DalSi metody, které nebyly dosud zéin ,Videotrénink. Byl pozvan externi odbornik.
Tuto metodu jsme praktikovali pouze jednou. Zatnanci tuto metodu hodnotili
kladrg.“
8. Uvel'te, prosim, které z uvedenych metod byly pro V&udaeznamé pojmy?

,2outdoorovy vycvik, development centra.”
9. Mate vytvéeny koncepty vztlavani pro jednotlivé za@stnance?

»~ANno.“
10. Vzd@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zaristnanai?

.Dfive jsme vychazely zejména zvlastnich névraantstnand. Ted
vychazime z pdeb organizace i z navitzantstnand.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vz#lavani, piispivate jim na & finanéné?

»,Ano, ale pokud to souvisi sjejich praci. Ale hama kurz pracovnika
v socialnich sluzbach jsme jim riggpivali, protoZe jsme to brali jako zvySeni jejich
profesni kvalifikace.”
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace ne@si pinos?

»Vycvikové aktivity. VySe zmigny videotrénink, mil také dobrou z§tnou
vazbu od zarstnand.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldli v rdmci organizace prosadit?

,Chystame se zavést e-learning, ale zatim je tdawe piprav. Cekame na

vypsani grantu.”
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ZARIZENI C. 2
Udaje o z#izeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytova®Batizeni poskytuje sluzby senion
a lidem se zdravotnim postizenim.*”
Pravni forma:,Prispivkova organizace.”
Pocet zandstnanai: ,,80 (v piimé pé&i 51)."
Identifika¢ni tdaje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: 44 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské."
Profesni z#azeni:, Reditelka.”
Kolik let v z&izeni pracuje:,Sedm let. Praxe v oboru pomahajicich profesich mam
dvanéct let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
~,Mam manazersky kurz 150 hodinovy, z&eny nap. na vedeni poradasova
organizace, manazerské dovednosti.”
2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
.Ne.*
3. Pocrujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
.Ne. Maji to jako povinnost.”
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
~Jen v ramci toho, Ze ti pracovnici, kitdyli na Skoleni, seznamuji s tématem
ostatni pracovniky.”
5. Vyuzivate ke vathvani zan#stnanai vzatlavaci agentury?
»ANO."
6. Je V&S poZadavek na vfavani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?

»Ano. Nabidka je dostaujici, ale finance nejsou.”
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7. V této otazce bude uvedeiiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna‘it za vzd@lavaci. Prosim uvé'te, které metody ifp vzdlavani
zam¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktaz pi vykonu prace;Ano. Pri zaSkolovani novych pracovriiknebo pokud byl
n¢jaky pracovnik na Skoleni, informuje ostatni.”
Rotace praceNe.
Supervize:Ano. Mame externiho supervizora. Supervize proldihadé ti mésice
(4x do roka).
Prednaska, seminé&pojeny s diskusjAno.”
Mentoring:,Ne.”
Pracovni porady;Ano, probihaji jednou za &sic.”
Koucovéni:Ne.
E-learning:,Ne.”
Pripadové studie, workshopyBamostati ne, ale je to sast supervizi.”
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, myslenkové mapy, atgNe."
Outdoorovy vycvik;Ne.“
Development centrgNe."
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amyinNe."
8. Uvael’te, prosim, které z uvedenych metod byly pro Véasudameznamé pojmy?
,2outdoorovy vycvik, development centra.”
9. Méte vytvéeny koncepty vzdiavani pro jednotlivé za@stnance?
»~ANno."
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zaristnanai?
~Zejména na zakladpotreb organizace.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzlavani, pispiva jim VaSe zéizeni finandné nad ramec zakladnich pozadafk
organizace?

»ANo, ale pokud to souvisi s jejich praci.”
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12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace ne@si pinos?

,Skoleni, kurzy.*
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cti v rAmci organizace prosadit?

JZatim ne.”

ZARIZENI €. 3
Udaje o ziizeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovgdgiizeni poskytuje sluzbyipvazri pro
seniory, a to sluzby: gevatelské sluzby, domova pro seniory, od®faci sluzby
a sluzby centra dennich sluzeb.”
Pravni forma:,Prispivkova organizace.”
Pocet zandstnana: ,34 (v piimé pé&i 25)."
Identifika¢ni idaje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: 30 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské.”
Profesni z&azeni:,Socialni pracovnice, zastupéeditelky.”
Kolik let v z&izeni pracuje;4 roky."
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
~Ne.”
2. UvaZujete o prohloubeni znalosti z oblagtici/manazerské prace?
»,Rozhodr¢ ano a to v oblasti vedeni tymu. Myslim si, Ze éopfo mou praci
dulezité.”
3. Poctujete zvySujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
»10 nelze takhldici, maji to jako povinnost.”
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?

,V é&tSinou ne.*
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5. VyuZivate ke vathvani zan#stnanai vzdflavaci agentury?

,Vyuzivame. Chodi nam od agentur nabidky."
6. Je vas pozadavek na avani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzdtldvacich agentur?

»+Ano. Nabidka nam vyhovuje, ale musime dost défizdvitali bychom, kdyby
byla nabidka v ramci kraje.”
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna&it za vz@lavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani
zam¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktaz pi vykonu prace;Ano. Hlavre pri zaskolovani novych pracovnik
Rotace prace;Ne."
Supervize:,V sowasné dob supervizi nemame. Supervize u nas probihala, ele s
supervizorkou jsme & Spatné zkuSenosti, tak jsme s ni smlouvu zru¥ilsowasné
doke je zavedeni supervize v planu.”
Prednaska, semiré&pojeny s diskusjAno.”
Mentoring:,Ne.”
Pracovni porady;Ano,. Probihaji zhruba jednou zasic."
Koucovani:,Ne."
E-learning:,Ne."
Pripadové studie, workshopyBoucasti porad. Ufité prvky to asi ma.”
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, mySlenkové mapy, atgNe.“
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe.”
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
8. Uvel'te, prosim, které z uvedenych metod byly pro V&udaeznamé pojmy?

~Koucovani, mentoringputdoorovy vycvik, development centra.”

49



9. Méte vytvéeny koncepty vzdiavani pro jednotlivé za@stnance?

»,ANo. P¥i sestavovani jsme vychazeli z dotaznikteré zji§ovaly vzdlavaci
potreby zamdstnan@, a ze stanoviska jejich nidgdeného (n€pstji vrchni sestry).
Z toho jsme pak sestavili individuélni plany ¢avani.”

10. Vzd@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?

»Vychazime z plaf, tedy jak z navrl pracovniki, tak z pateb organizace.”

11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzallavani, pispiva jim VaSe zéizeni finanéné nad ramec zékladnich poZadaik
organizace?

»ANo, ale pokud to souvisi s jejich praci.”

12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥eni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovéani organizace neftsi pfinos?

~Semin&, kurzy. V sodasné dobjsou pro nasidezité kurzy akreditované.”

13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldli v rAmci organizace prosadit?

,Chystdime se zavést supervizi. O nettaih metodach vzathvani

neuvazujeme.”

ZARIZENI C.4

Udaje o ziizeni:

Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovaiBaiizeni poskytuje sluzbyipvazr
senioiim a to sluzby domova pro seniory, domova pro lelizelastnim rezimem a
odlektovaci sluzby.”

Pravni forma:,Rozpaitova organizace.”

Pocet zandstnana: ,79 (v piimé pé&i 40)."

Identifika¢ni idaje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:

Pohlavi:zena.

Vek: 51 let.”

NejvysSi dosazené vahi: ,StiedoSkolské s maturitou.”
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Profesni z&azeni:,Vedouci zdravotniho Gseku.”
Kolik let v z&izeni pracuje;11 let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
»ANno. Kurz tizeni lidskych zdraj."
2. Uvazujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
»~ANno."
3. Pocrujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
»~ANno.“
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
»ANo, nag. v oblastech standardvality a v ramci porad.”
5. Vyuzivate ke vathvani zan#stnanai vzatlavaci agentury?
»ANo0.“
6. Je V&S poZadavek na vfavani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzdtldvacich agentur?
»Ano, nabidka je docela Siroka."
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna&it za vz@lavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani
zan¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktaz pi vykonu prace;Ano. Kazdy pracovnik maipzaskolovani zhruba naip
roku gridéleného (je to uvedeno i ve smladsvého instruktora.”
Rotace prace;Ne."
Supervize:,Ano. Skupinova supervize probiha jednou zasim, aZz za dva. Kroén
skupinové mame i manazerskou supervizi, kterd phéoldhruba dvakrat do roka.
Probih& individualé a provadi ji vrchni sestraraditelka, které na to maji Skoleni.”
Prednaska, seminé&pojeny s diskusjAno.”
Mentoring:,Ne.”
Pracovni porady;Ano, jednou ngsic¢né.”
Koucovéni:,Ne."

E-learning:,Ne.”
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Pripadové studie, workshopytoto probiha spiSe na supervizich, poradach.”
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, myslenkové mapy, atgNe."
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe.”
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
8. Uvael’te, prosim, které z uvedenych metod byly pro Véaudameznamé pojmy?
.E-learning outdoorovy vycvik, development centra.”
9. Mate vytvéeny koncepty vztavani pro jednotlivé za@stnance?
~AN0.“
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?
,ODboji. Na zaklad potreb organizace i na zakkadhdividualnich navrh.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zédstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzallavani, pispiva jim VaSe zéizeni finanéné nad ramec zékladnich poZadaik
organizace?
»ANo, pokud je to pro organizaci, v ramci profese.”
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace neftsi pfinos?
~Myslim, Ze kurzy.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldi v ramci organizace prosadit?

»Asi ne, myslim, Ze jsou uz dost ulitani.”

ZARIZENI €. 5

Udaje o ziizeni:

Cilova skupina,které jsou sluzby poskytovanyCilovou skupinou jsou senio
dlouhodolé nemocni a lidé sékesnym postizenim. Zeeni poskytuje pmvatelskou
sluzbu, sluzby centra dennich sluzeb a sluzby denpow seniory.”

Pravni forma:,Prispivkova organizace.”

Pocet zandgstnana: ,13 (v piimé pé&i 9)."
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Identifika¢ni daje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: 44 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,StiedoSkolské s maturitou.”
Profesni z&azeni:,Vrchni zdravotni sestra.”
Kolik let v z&izeni pracuje;13 let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?

»+ANo, mam funkni kurz managementu ve zdravotnictvi a kurz managem
v socialnich sluzbach.”
2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?

»~ANno."
3. Pocrujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?

»ANo. SpiSe ti, ktd maji vysSi vzdlani.”
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?

»+ANo. V ramci samostudia jim davame prostudovat eriaty. Také v ramci
piedavani informaci odi¢h, kt&i byli na Skoleni.”
5. VyuZivate ke vathvani zan#stnanai vzdflavaci agentury?

»AN0, vyuZivame nap akreditované kurzy, prace nagftaci.”
6. Je vas pozadavek na avani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?

»Ano, nabidka je dostajici.”
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna‘it za vz@lavaci. Prosim uvé'te, které metody ifp vzdlavani
zam¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktdz pi vykonu prace;Ano. Pti zacviku novych pracovniki v ramci gedavani
informaci nap. ze Skoleni.”
Rotace prace;Ne."
Supervize;Ne, ale mame v planu ji zavest.”

Prednaska, seminé&pojeny s diskusjAno.”
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Mentoring:,,Ano, v tom smyslu, Ze vi, na koho se maji obrétit.
Pracovni porady;Ano, asi dvakrat résicné.”
Koucovani:,Ne."
E-learning:,Ne.”
Pripadové studie, workshopykla poradach se nadnesou problémy, které sdqik
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, myslenkové mapy, atgNe."
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe.”
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
8. Uvael'te, prosim, které z uvedenych metod byly pro V&udaeznamé pojmy?
,Development centra.”
9. Mate vytvéeny koncepty vztlavani pro jednotlivé za@stnance?
»,Ano. Kazdy zamdstnanec si napiSe pozadavky, co bycélchabsolvovat.
Vzdélavaci plan také upravujeme podle aktualni nabfdky.
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?
.Na zékla& pofreb organizace i individuélnich navh
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zé&stnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzlavani, pispiva jim VaSe zéizeni finandné nad ramec zakladnich pozadafk
organizace?
~Jak kdy. Zakladni dopkni vzdlani jsme zamstnandm hradili. Nekteré
akreditované kurzy jsméedba nehradili, ale hradili jsme ri#idad vylohy na cestovani,
nebo jsme jim dali volno.*
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥eni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovéani organizace netsi pfinos?
~Prednasky.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldli v rdmci organizace prosadit?

»Zatim mame v planu zavést supervizi.”
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ZARIZENI C.6
Udaje o z#izeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovaiBaiizeni poskytuje sluzby denniho
a tydenniho staciom@ pro lidi s mentalnim postizenim.*
Pravni forma:,U¢celové zéizeni cirkve.”
Pocet zandstnanai: ,18 (v piimé pé&i 10).”
Identifika¢ni tdaje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: 48 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské."
Profesni z#azeni:, Reditelka.”
Kolik let v z&izeni pracuje;10 let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
»ANno, napiklad v oblasti vedeni porad, fungovani organiz&lic Relations."
2. UvaZujete o prohloubeni znalosti z oblagdici/manazerské prace?
»Zatim ne."
3. Poctujete zvySujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
~Spise ne."
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
»+Ano. Predavani informaci od¢h, ktei byli na Skoleni.”
5. VyuZivate ke vathvani zan#stnanai vzdflavaci agentury?
»+ANo, vyuzivame."
6. Je vas pozadavek na avani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?
»,Ano. Nabidka je zajimava. Ale je to spiSe otadZkaanci, protoZzeiada
zajimavych nabidek, které nam chodi, jsou pro im&fné nedostupné.”
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozn&it za vz@lavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani

zam¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.



Instruktdz pi vykonu prace;Ano, pii zaSkolovani.”
Rotace prace;Ne."
Supervize; Ano. Skupinovou supervizi mameetim rokem. Probih&a zhruba jednou do
roka, @i potreb: casgji. Jde o extervizi. Dale probiha dvakrat do rokaividualni
supervize.”
Prednaska, semiré&pojeny s diskusjAno.”
Mentoring: ,Ne."
Pracovni porady;Ano, porada probiha jednou zanact dni.”
Koucovéni:,Ne."
E-learning:,Ne.”
Pripadoveé studie, workshopyNa poradach seéesi gipadné problémy, ale rekla
bych, Ze se jedna a@ipadovou studii. J& osobisem se této metodyastnila v ramci
Skoleni provozovatélsocialnich sluzeb, kde jsmé&padovou studitesili.”
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, mySlenkové mapy, atgNe.“
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe.”
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
8. Uvel'te, prosim, které z uvedenych metod byly pro V&udaeznamé pojmy?
.E-learning.”
9. Mate vytvéeny koncepty vztlavani pro jednotlivé za@stnance?
»ANo, u pracovnik v piimé p&i mame vytvéeny plany osobniho rozvoje.”
10. Vzd@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?
~SpisSe na zakladpotreb organizace.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzalavani, pispiva jim VaSe zéizeni finanéné nad ramec zékladnich poZadaik
organizace?
Jak kdy."
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12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace ne@si pinos?

.Prednasky, semirtq, kurzy.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldi v ramci organizace prosadit?

.Ne."

ZARIZENI C.7
Udaje o ziizeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovadgiizeni poskytuje sluzby domova pro
seniory, peéovatelské sluzby, odlébvaci sluzby a sluzby osobni asistence.”
Pravni forma:,Piispivkova organizace."
Pocet zandgstnana: ,89 (v piimé péi 46)."
Identifika¢ni daje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: ,40 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské.”
Profesni z#azeni:, Reditelka.”
Kolik let v z&izeni pracuje;1 rok. Praxi v pomahajicich profesich mam 20 let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
.V radmci vysoké skoly jsme s semin&.”
2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
»ANo, v oblastitizeni lidskych zdraj.”
3. Pocrujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
.Ne.*
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
.Ne."
5. Vyuzivate ke vathvani zan#stnanai vzalavaci agentury?

LANO0.“
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6. Je V&S poZadavek na vfavani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?
»~ANno."
7. V této otazce bude uvedeiiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna‘it za vzdélavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani
zan¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktaz pi vykonu prace;Ano, pii zaskolovani.”
Rotace prace;Ne, neni to realné.”
SupervizeNe, asi by bylo dobry ji mit, ale neméame ji.
Prednaska, semin&pojeny s diskusjAno, asi jednou zétvrt roku.”
Mentoring: ,,Ne."
Pracovni porady:,Ano, jednou tydg se schazi vedeni. Jednou za dwsioe cely
personal.”
Koucovani:,Ne."
E-learning:,Ne."
Pripadové studie, workshopyw ramci pracovnich porad.”
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, mySlenkové mapy, atgNe.“
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe.”
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
8. Uvel'te, prosim, které z uvedenych metod byly pro V&udaneznamé pojmy?
,Zadné."
9. Mate vytvéeny koncepty vztlavani pro jednotlivé za@stnance?
»1ed’ na nich pracujeme.”
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?

~SpisSe na zakladpotreb organizace.”
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11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzlavani, pispiva jim VaSe zéizeni finandné nad ramec zakladnich pozadafk
organizace?

»AN0."
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace ne@si pinos?

.Porady.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldi v ramci organizace prosadit?

.~Supervize.”

ZARIZENI €. 8
Udaje o ziizeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovadaiizeni poskytuje sluzby domova pro
seniory.”
Pravni forma:,Piispivkova organizace.”
Pocet zandstnana: ,18 (v piimé pé&i 12)."
Identifika¢ni daje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: 33 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské.”
Profesni z#azeni:, Reditelka.”
Kolik let v z&izeni pracuje;4 roky. Praxi v pomahajicich profesich mam 10‘let.
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
~,Nemam.“
2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
»ANO, uvazuji.”
3. Pocrujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?

»Ano, ale proto, Zze musi."
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4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
.Ne."
5. Vyuzivate ke vathvani zan#stnanai vzatlavaci agentury?
»AN0."
6. Je V&S poZadavek na vfavani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?
»Ano, ale mnohdy jsou pro nas finak nedostupné.”
7. V této otazce bude uvedeiiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozn&it za vz@lavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani
zan¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktaz pi vykonu prace;Ano, pii zaskolovani.”
Rotace prace;Ne."
Supervize: ,Ano. Jednou zactvrt roku probihd skupinovd supervize s externim
supervizorem.*”
Prednaska, semin&pojeny s diskusjAno. Sestry vice kuli akreditaci.”
Mentoring: ,,Ne.*
Pracovni porady;Ano, jednou ndsi¢né.”
Koucovani:,Ne."
E-learning:,Ne."
Pripadové studie, workshopyle."
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, mySlenkové mapy, atgdno.”
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe.”
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
8. Uvel'te, prosim, které z uvedenych metod byly pro V&udaeznamé pojmy?
,Development centra.”
9. Mate vytvéeny koncepty vztlavani pro jednotlivé za@stnance?
~AN0.“
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10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?

.Na zaklad potreb organizace i vlastnich naurhameéstnand.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzallavani, pispiva jim VaSe zéizeni finanéné nad ramec zékladnich poZadaik
organizace?

,Casteng.”
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥eni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovéani organizace neftsi pfinos?

.Vicedenni kurzy.“
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldli v rAmci organizace prosadit?

JZatim ne.“

ZARIZENI €. 9

Udaje o z#izeni:

Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovapgatizeni poskytuje sluzby lidem

s mentalnim postizenim.*

Pravni forma:,Piispivkova organizace.”

Pocet zandstnanai: ,.57 (v piimé pé&i 42)."

Identifikaé¢ni daje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:

Pohlavi:Zena.

Vek: 41 let.”

NejvysSi dosazené vahi: ,StiedoSkolské s maturitou.”

Profesni z#azeni:, Reditelka.”

Kolik let v z&izeni pracuje;8 let.”

1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
.Praw ted’ si dlam manazersky kurz.”

2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
~AN0.“
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3. Poctujete zvySujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
.Rozhodr¢ Ano.*
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
.Ne.”
5. VyuZivate ke vathvani zan#stnanai vzdflavaci agentury?
»ANo0.“
6. Je vas pozadavek na avani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?
»Ano, nabidka nam vyhovuje."
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna‘it za vz@lavaci. Prosim uvé'te, které metody ifp vzdlavani
zam¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktaz pi vykonu prace:Ano. P zaSkolovani, je pracovnikiiplizné na jeden
meésic pifazen ke zkuSenému pracovnikovi. Informace ze Skgkou Fedavany
ostatnim v ramci skupin (naprychovny usek, zdravotni Usek).”
Rotace prace;Ne, v této oblasti to nenitffinosné, provoznitiody to nedovoluiji.
Supervize: Pred ¥emi roky jsme mili skupinovou supervizi, kterou vedl externi
supervizor. Zargstnanci byli rozdleni podle Usek V sowasné dob nemame pdebu
supervize.”
Prednaska, seminta spojeny s diskusi:,Ano, podle aktualnich nabidek a dle
individualnich poteb zamndstnand.”
Mentoring: ,,Ne."
Pracovni porady:Ano, jednou misiéné probiha poradaeditele s vedoucimi Usek
(zdravotni, provozni, vychovny). Porada pro vSechagtstnance probiha dvakrat do
roka. Vedouci Useku s pfidenymi maji poradu zhruba jednowsine.
Koucovani:Ne.
E-learning: Ne.

Pripadové studie, workshopyNe."
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Brainstorming a jiné twr¢i metody (brainwriting, mySlenkové mapy, atdAno, na
poradach jsou vyzvani, aby se k problému viijat
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe."
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
8. Uvael’te, prosim, které z uvedenych metod byly pro Véaudameznamé pojmy?
.E-learning.”
9. Mate vytvéeny koncepty vztlavani pro jednotlivé za@stnance?
~AN0.“
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?
.Na zaklad potreb organizace i navilzaméstnand.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zédstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzallavani, pispiva jim VaSe zéizeni finanéné nad ramec zékladnich poZadaik
organizace?
»Pokud je to v souladu s jejich profesi, tak ano.”
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace neftsi pfinos?
~Prednasky.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldi v ramci organizace prosadit?
»Zatim nam to takhle vyhovuje.”

ZARIZENI ¢.10

Udaje o ziizeni:

Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovadaiizeni poskytuje sluzby domova pro
seniory.”

Pravni forma:,Piispivkova organizace."

Pocet zandstnana: ,53 (v piimé pé&i 38)."
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Identifika¢ni daje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: ,46 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské.”
Profesni z#azeni:, Reditelka.”
Kolik let v z&izeni pracuje;14 let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?

»AN0, Ucastnila jsem sedkolik manazerskych kutiz"
2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?

.1ed dokortuji 150 hodinovy kurz, takze v séasné dob o prohloubeni
znalosti v oblasttidici prace neuvazuiji.”
3. Poctujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?

~SpiSe ano.”
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?

.Ne."
5. Vyuzivate ke vathvani zan#stnanai vzatlavaci agentury?

»~ANO."
6. Je V&S poZadavek na vfavani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vz#lavacich agentur?

»~ANno.“
7. V této otazce bude uvedeiiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna‘it za vz@lavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani
zan¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktdz pi vykonu préace:,Ano, pii zaSkolovani i v ramciiedavani informaci ze
Skoleni."
Rotace prace;Ne."
Supervize:, Ano. Zhruba jednou zaiit mésice u nas probihd skupinova supervize
s externim supervizorem.”

Prednaska, seminé&pojeny s diskusjAno.”
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Mentoring: ,U nastupujicich zagstnanéd - jsou pidéleny ke zkuSenému
pracovnikovi.”
Pracovni porady;Ano. Porady probihaji jednou z&rnact dr.”
Koucovéni:,Ne."
E-learning:,Ne.”
Pripadové studie, workshopyAno, v ramci porad.”
Brainstorming a jiné tw¢i metody (brainwriting, mysSlenkové mapy, atdAno,
v ramci porad.”
Outdoorovy vycvik;Ne.*
Development centrgNe."
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amyinNe."
8. Uvael’te, prosim, které z uvedenych metod byly pro Véaaudameznamé pojmy?
,Zadné."
9. Méte vytvéeny koncepty vzdiavani pro jednotlivé za@stnance?
»~ANno.“
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zaristnanai?
.Zejména na zékladpoteb organizace, ale chodi i s vlastnimi navrhy.*
11. Pokud uznavate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzlavani, pispiva jim VaSe zéizeni finandné nad ramec zakladnich pozadafk
organizace?
»+Ano, pokud je to v souladu s pozadavky organiZzace.
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥eni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace ne@si pinos?
~Supervize, brainstorming. Ty metody, které jing nediktuji.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldli v rdmci organizace prosadit?

,Zatim ne.”
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ZARIZENI C.11
Udaje o z#izeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovadgaiizeni poskytuje sluzby domova pro
osoby se zdravotnim postizenim.”
Pravni forma:,Cirkevni pravnicka osoba.”
Pocet zandstnanai: ,,25 (v piimé péi 18)."
Identifika¢ni tdaje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:muz.
Vek: 50 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské."
Profesni zéazeni:, Reditel.”
Kolik let v z&izeni pracuje;15 let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
»ANo, délal jsem si kurz od diakonie a od Ministerstva jgracsocialnich&ci.”
2. UvaZujete o prohloubeni znalosti z oblagdici/manazerské prace?
~Spise ne.”
3. Poctujete zvySujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
~Spise ne."
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
»ANo, bezpe&nost prace.”
5. VyuZivate ke vathvani zan#stnanai vzdilavaci agentury?
»ANO."
6. Je vas pozadavek na avani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzlavacich agentur?
»ANo, po platnosti nového zakona je Sirsi nabitika.
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna‘it za vz@lavaci. Prosim uvé'te, které metody ifp vzdlavani

zam¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
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Instruktdz pi vykonu préace:,Ano, pii zaSkolovani i v ramciiedavani informaci ze

Skoleni.”

Rotace prace;Ne."

Supervize:,Ano. Jeden rok jsme #&i externi skupinovou supervizi, ktera probihala

kazdy ngsic. Ri zpétném hodnoceni se pracovnici wyjfidv tom smyslu, Ze ji uz

nechtji, Zze je to zbyténé. Otevenim Fed skupinou se otésly i problémy meazi

zanestnanci. Poté se uz pracovnici neétihtak otewit pred skupinou. Také od

supervize dekavali, Ze jim supervizor da ,recept” reSeni problérin ale bylo to spiSe

o tom nadit se stim zit. V satasné dob probiha jednou az dvakrat do roka

manazerské supervize, kterd je individualni. Prowag ja, byl jsem v této oblasti

Skolen.*

Prednaska, semir&pojeny s diskusjAno, zhruba jednou do roka.”

Mentoring: ,Pti zapracovani.”

Pracovni porady:,Ano. Porady probihaji jednou zaésic. Je& mame tzv. pracovni

obedy, kde se&eSi problémy, které zaistnanci maji.”

Koucovani:,Ne."

E-learning:,Ne.”

Pripadové studie, workshopyAno, v ramci porad, pracovnich &di.”

Brainstorming a jiné tw¢i metody (brainwriting, mysSlenkové mapy, atdAno,

Vv ramci porad, pracovnich &dhi.”

Outdoorovy vycvik;Ne.“

Development centrgNe.”

Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amyinNe."

8. Uvael’te, prosim, které z uvedenych metod byly pro Véasudameznamé pojmy?
,Zadné*

9. Méte vytvéeny koncepty vzdiavani pro jednotlivé za@stnance?

»Ano. Plany rozvoje maji povinnotast acast specialni.”
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10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?

~Spise preferujeme vlastni navrhy, ale musi seoggejmne tykat jejich profese
a potebnosti pro organizaci.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zé&stnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzdlavani, pispiva jim VaSe zéizeni finandné nad ramec zakladnich pozadafk
organizace?

»~ANo0.“
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovéani organizace neftsi pfinos?

.Kurzy, které maji praktickou i teoretickotast. Pak jsou podle mého nazoru
dobré staze, ale jsou malo rozvinuté.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldi v ramci organizace prosadit?

.Ne."

ZARiZENT C. 12
Udaje o ziizeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovaiBaiizeni poskytuje sluzby denniho
a tydenniho stacion@ pro lidi s mentalnim postizenim.”
Pravni forma:,Prispivkova organizace.”
Pocet zandstnana: ,16 (v piimé pé&i 11)."
Identifika¢ni tdaje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:
Pohlavi:zena.
Vek: 57 let.”
NejvysSi dosazené vahi: ,VysokosSkolské.”
Profesni z#azeni:, Reditelka.”
Kolik let v z&izeni pracuje;15 let.”
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
~Ne.”

68



2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
.Ne."
3. Pocrujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
~AN0.“
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
.Ne."
5. Vyuzivate ke vathvani zan#stnanai vzatlavaci agentury?
»ANo0.“
6. Je V&S poZadavek na vfavani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzdtldvacich agentur?
»ANo, ale pro nas jsou mistmedostupné, uvitali bychom SirSi nabidku v rdamci
kraje."
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti za@stnanai a Ize je z hlediska sé@asného nahledu oblastfiizeni lidskych
zdroji oznait za vzdlavaci. Prosim uvé’te, které metodyip vzdlavani zan#stnanai
vyuZzivate, pop jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktdz pi vykonu prace;Ano, pii zaSkolovani.”
Rotace prace;Ne."
Supervize: ,Ne, ale minuly rok jsme ®&i skupinovou supervizi s externim
supervizorem. Probihala kazdgsic."
Prednaska, seminé&pojeny s diskusjAno.”
Mentoring: ,,Ne.*
Pracovni porady;Ano, jednou za&trnact dri."
Koucovani:,Ne."
E-learning:,Ne.”
Pripadové studie, workshopyAno, v ramci porad.”
Brainstorming a jiné tr¢i metody (brainwriting, myslenkové mapy, atgNe."
Outdoorovy vycvik;Ne."
Development centrgNe.”

Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amytnNe."
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8. Uvel'te, prosim, které z uvedenych metod byly pro V&udaeznamé pojmy?
.Koucovani, outdoorovy vycvik, development centra.”
9. Mate vytvéeny koncepty vztlavani pro jednotlivé za@stnance?
~AN0.“
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?
.Na zaklad¢ potreb organizace, ale uznavame i vlastni navrhy, pgsod
v souladu s jejich profesi.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzallavani, pispiva jim VaSe zéizeni finanéné nad ramec zékladnich poZadaik
organizace?
»ANo, pokud je to v souladu s jejich profesi.”
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovéani organizace neftsi pfinos?
.Kurzy, diskuse, workshopy.*
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldi v ramci organizace prosadit?

L~Supervize.”

ZARIZENI ¢.13

Udaje o ziizeni:

Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovaiBerizeni poskytuje sluzby denniho
stacion&e a peéovatelské sluzby.”

Pravni forma:,Obecré prosgsna spolénost.”

Pocet zandstnana: ,45 (v piimé pé&i 32)."

Identifika¢ni daje osoby, se kterou byl proveden rozhovor:

Pohlavi:zena.

Vek: ,46 let.”

NejvysSi dosazené vahi: ,StiedoSkolské s maturitou.”

Profesni z&azeni:,Socialni pracovnice."
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Kolik let v z&izeni pracuje; 14 let. Praxi v pomahajicich profesich mam 28 let.
1. Mate vzdlani v oblasti managementu?
»+ANo, funkeéni kurz pro vedouci pracovniky.”
2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z oblagtlici/manazerské prace?
.Ne.*
3. Poctujete zvysujici se poptavku po ¥lalani ze strany zaéstnanai?
»~ANno.“
4. Provadite sami vathvani vlastnich pracovniik?
»,AN0, nag. intervize.”
5. VyuZivate ke vathvani zan#stnanai vzdflavaci agentury?
»AN0.“
6. Je vas pozadavek na avani a rozvoj za@stnanai dostaténé pokryt nabidkou
vzdtldvacich agentur?
»,Ano, nabidka je docela Siroka, alest§ina vzdlavacich aktivit je jen
teoretického zasteni. Uvitali bychom vice aktivit praktického z&iani."
7. V této otazce bude uvederiepled metod, které se podileji na rozvoji pracovnic
schopnosti zaw@stnanai, a lze je z hlediska s@asného nahledu oblastiFizeni
lidskych zdroji ozna&it za vz@lavaci. Prosim uvéte, které metody ifp vzdlavani
zan¥stnanai vyuzivate, pap jak ¢asto probihaji, nebo jinak blize popiste.
Instruktaz pi vykonu prace;Ano, pii zaskolovani.”
Rotace prace;Ne."
Supervize;Ano. U n4s probih& kazdy #sic skupinova supervize. Podle igdity mame
I intervizi.”
Prednaska, semir&pojeny s diskusjAno.”
Mentoring: ,,Ne.*
Pracovni porady;Ano, jednou za&trnact dri."
Koucovani:,Ne."
E-learning:,Ne."

Pripadové studie, workshopyAno, v rdmci intervizi, porad.”
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Brainstorming a jiné tw¢i metody (brainwriting, mySlenkové mapy, atdAno,
v ramci intervizi, porad.”
Outdoorovy vycvik: ,Poradame vikendové pobyty, kterych seastni socialni
pracovnici, psychologové v odborném socialnim pemnat/i.”
Development centrgNe."
Vyuzivate jiné metody, které nebyly dosud amyinNe."
8. Uval’te, prosim, které z uvedenych metod byly pro Véaaudameznamé pojmy?
,Zadné."
9. Méte vytvéeny koncepty vzdiavani pro jednotlivé za@stnance?
~AN0.“
10. Vza@lavani pracovnilk umoziujete na zaklad pot‘eb organizace nebo preferujete
vlastni navrhy zardstnanai?
,Oboji. Na zaklad potreb organizace i navitzantstnand.”
11. Pokud uznavéate vlastni navrhy zéstnanai, které se tykaji moznosti jejich
vzlavani, pispiva jim VaSe zéizeni finandné nad ramec zakladnich pozadafk
organizace?
,P0 dohod se zamistnancem.*
12. Jaké vzdavaci metody, které v ¥zeni vyuzivate, maji podle Vaseho nazoru pro
fungovani organizace ne@si pinos?
.Supervize, intervize,fjppadova prace,ipdnasky.”
13. UvaZujete do budoucna o novych, zatifebia netradénich metodach vzélavani,
které byste cldi v ramci organizace prosadit?

,Zatim ne.”
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Tabulka 1: Shrnujici tabulka vyuzivanych metod v jeinotlivych zaiizenich podle

Fizenych rozhovok

Zarizeni ¢
Metoda 1] 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| 11| 12| 13
Instrukta? A |[A |A A A A A A A A A |A |A
Prednaska,
semina F A |[A |A A A A A A A |A A |A |A
Mentoring A" I[N [N [N |A* I[N [N |N [N |A*® |A* [N |N
Supervize A A N A N A N A N A A N A
Kou éovani N [N [N [N [N [N [N [N [N |N [N [N |N
Rotace prace |N N N N N N N N N N N N N
Pracovni
porady A |[A |A A A A A A A |A A |A |A
E-learning N N N N N N N N N N N N N
Pripadova
studie,
workshop A° |A® |AT |A® A N [AY N [N AT A AR A
Brainstorming
ajiné tv aréi
metody N [N [N [N [N [N [N |A |A”® |A" |AY [N |A®®
Outdoorovy
vycvik N [N [N |N [N [N [N [N [N [N [N [N [AY”
Development
centra N N [N |N [N [N [N [N [N [N |N [N |N
Jiné metody |A® [N [N [N [N [N [N N |N |N |N [N [N

Zdroj: Vlastni vyzkum

! Koordinator zacviku.”

2 V tom smyslu, Ze vi, na koho se maji obréatit.“

% U nastupuijicich zatstnand, jsou fridéleny ke zkusenému pracovnikovi.
4 P¥i zapracovani.“

® V ramci porad séesi fipadné problémy. Organizowgrsamostathine.”
® Samostati ne, ale je to satst supervizi.“

7 Sowsasti porad. Uiité prvky to asi ma.”

8 To probiha spi$ na supervizich, poradach.*

° Na poradach se nadnese problém, ktery serggik'

10V ramci pracovnich porad.

1 Ano, v ramci porad.*

2 Ano, v rdmci porad, pracovnich &t

3 Ano, v rdmci porad.”

4 Ano, v rAmci intervizi, porad.”

5 Ano, na poradéach jsou vyzvani, aby se k problémyjadili.

6 Ano, v rdmci porad.*

17 Ano, v rdmci porad, pracovnich &t

18 Ano, v rdmci intervizi, porad.“

19 Vikendové pobyty.*

% Videotrénink.“



Graf 1: Vyuzivani metod v jednotlivych za&izenich podlefizenych rozhovo# (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Graf 1 poskytuje grafickyiehled vyuzivani jednotlivych metod ve vSech zkouyehn
zaizenich podlgizenych rozhovar. Metodu instruktédz ip vykonu prace z celkového
poctu 13 zdizeni vyuziva 100% (13) #iaeni. RednasSku — semim&pojeny s diskusi

z celkového p&tu 13 zdizeni vyuzivan 100% (13) #iaeni. Mentoring z celkového
poctu 13 zdizeni vyuziva 30,8% (4) #Haeni, 69,2% (9) z&eni tuto metodu
nevyuziva. Supervizi z celkového qpo 13 zdizeni vyuziva 61,5% (8) Haeni,
nevyuziva 38,5% (5) tazeni. Kokovani z celkového @tu 13 zdizeni nevyuzZiva
100% (13) z#zeni. Rotaci prace z celkovéhocpo 13 zdizeni nevyuziva 100% (13)
zaizeni. Pracovni porady z celkovéha:pol3 zdizeni vyuziva 100% (13) #iaeni. E-
learning z celkového gtu 13 zdizeni nevyuziva 100% (13)itaeni. Ripadové studie,
workshopy z celkového ptu 13 zdizeni vyuziva 76,9% (10) #Haeni, nevyuziva
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23,1% (3) z#&zeni. Brainstorming a jiné @i metody z celkového @tu 13 zdizeni

vyuziva 38,5% (5) zdézeni, nevyuzivda 61,5% (8) iZzeni. Outdoorovy vycvik
z celkového p&tu 13 zdizeni vyuziva 7,7% (1) taeni, nevyuziva 92,3% (12)
zarizeni. Development centra z celkovéhottpol3 zdizeni nevyuziva 100% (13)
zarizeni. Z celkového pou 13 zdizeni 7,7% (1) Zdzeni uvedlo, Ze vyuZziva jiné

metody, nez které byly dosud zray.
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4.2 Dotazniky

Graf 2: Poéet respondenfi v jednotlivych zafizenich z celkového péu

zaméstnanai v piime p&i (v %)

H respondenti

[ e <
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 2 zobrazuje p®t respondefit v jednotlivych z&zenich, kt& se vyzkumu
z&astnili, vzhledem k celkovému @i zangstnané v primé péi. V Zatizeni¢. 1

z celkového p&u zangstnand v primé péi 58 tvaili respondenti 26% (15).

V Zatizeni¢. 2 z celkového ptu zangstnand v pifimé péi 51 tvaili respondenti 43%
(22). V zZaizenic. 3 z celkového pau zangstnand v piimé péi 25 tvaili respondenti
16% (4). V Zdizeni ¢. 4 z celkového ptiu zangstnand v piimé pé&i 40 tvaili
respondenti 33% (13). V Zaeni¢. 5 z celkového ptiu zangstnand v piimé péi 13
tvorili respondenti 54% (7). V Z&eni¢. 6 z celkového ptiu zangstnand v piimé
p&i 10 tvaili respondenti 90% (9). V Z&eni¢. 7 z celkového ptiu zangstnand
v piimé pé&i 46 tvaili respondenti 43% (20). V Z&eni ¢. 8 z celkového pau
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zamestnand v piimé pé€i 12 tvaili respondenti 75% (9). V Z&eni¢. 9 z celkového

poctu zangstnand v piimé péi 42 tvaili respondenti 29% (12). V Z&eni ¢. 10

z celkového pé&tu zangstnan@ v primé péi 38 tvaili respondenti 39% (15).

V Zatizeni ¢. 11 z celkového pitu zangstnand v primé péi 18 tvaili respondenti
39% (7). V Zdizeni ¢. 12 z celkového pu zangstnand v piimé pé&i 11 tvaili

respondenti 27% (3). V Z&eni¢. 13 z celkového pitu zangstnand v piimé pé€i 32
tvorili respondenti 41% (13).

Graf 3: Pohlavi respondenti vSech zi#izeni (v %)

10

90

O Zena @ muz

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 3 zobrazuje pohlavi respondenZ celkového pé&tu responderit vSech z&zeni
149 je 90% (134) Zzen a 10% (15) Muz
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Graf 4: Vék respondenti vSech z#izeni (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 4 zobrazuje &k responderit v ramci vSech Zézeni. Do ¥kové kategorie 20 — 25
let spada 6,7% (10) respondi&ntio wkové kategorie 26 — 30 let spada 10,7% (16)
responderit; do wWkoveé kategorie 31 — 35 let spada 14,8% (22) respuiinddo wkove
kategorie 36 — 40 let spada 18,1% (27) resporigieint vikové kategorie 41 — 45 let
spada 12,1% (18) respondi&ntdo wkové kategorie 46 — 50 let spada 19,5% (29)
responderit, do Wkové kategorie 51 — 55 let spada 10,1% (15) respuinddo wkové
kategorie 56 — 60 let spada 6,7% (10) resporidett wkové kategorie 61 — 65 let
spada 1,3% (2) respondént

N 1

Graf 5: Nejvyssi dosazené vadani respondenti vSech z#izeni (v %)

26

B Zakladni O StfedoSkolské bez maturity

B StfedoSkolské s maturitou @ Vy3Siodborné
B Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 5 zobrazuje nejvySSi dosazené &adi respondeit v rAmci vSech Zéeni.
Z celkového p&tu 149 respondeiit ma 5% (7) respondeantukontené zakladni
vzalani, 26% (38) respondenima ukorené stedoSkolské vzilani bez maturity, 54%
(81) respondefit ma nejvysSi dosazené wahi stedoSkolské s maturitou, 9% (14)
responderit ma vysSi odborné vzthni a 6% (9) respondentma dokokené
vysokoskolské vz#ani.

Graf 6: Potieba se dale vzélavat (v %)

B Rozhodné ano B SpiSe ano @ SpiSe ne @ Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 6 zobrazuje pttébu respondefitvSech z#izeni dale se vathvat. Z celkového
poctu 149 respondetit47% (70) zvolilo moznost rozhod@no, 44% (65) responddént
zvolilo moznost spiSe ano, 7% (10) respondlentolilo moznost spiSe ne a 3% (4)

responderit zvolilo moznost ne.
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Graf 7: VyZaduje VaSe profese, podle VaSeho nazorwaalSi vzdlavani a rozvoj
(v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 7 zobrazuje, zda podle nazoru responideséch z#izeni, vyzaduje jejich profese
dalSi vzélavani a rozvoj. Z celkového i 149 respondett84,6% (126) respondent
uvedlo, Ze ano; 4,7% (7) respondenvedlo, Ze ne a 10,7% (16) respondemtedio,
Ze nevi.



Graf 8: Instruktaz p ¥i vykonu prace (v %)

fizeni €.

Za

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 8 znazatuje miréni responderiit jednotlivych zéizeni, zda se metoda instruktaz
pfi vykonu prace uplauje v jejich zdizeni. V Zd&izeni ¢. 1 z celkového piu 15
responderit se vyjadilo 100% (15) respondeinfpro moznost ano, moznost ne nezvolil
Zzadny respondent. V Zaeni¢. 2 z celkového pau 22 respondefitse vyjadilo 100%
(22) respondeifitpro moznost ano, moznost ne nezvolil zadny respand/ Z&izenic.

3 z celkového piiu 4 respondenti se vyjétb 100% (4) respondeftpro moznost ano,
moznost ne nezvolil zZadny respondent. VWiZeni ¢. 4 zcelkového pgu 13
responderit se vyjadilo 84,6% (11) respondeintpro moznost ano, 15,4% (2)
responderit pro moznost ne. V Z&eni ¢. 5 z celkového pdu 7 respondeit se
vyjadiilo 100% (7) respondeft pro moznost ano, moznost ne nezvolil zadny
respondent. V Zdzeni¢. 6 z celkového pidu 9 respondeitse vyjadilo 88,9% (8)
responderit pro moznost ano, 11,1% (1) respondemto moznost ne. V Z&enic. 7

z celkového p&tu 20 respondeftse vyjadilo 100% (20) respondeinpro moznost ano,
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moznost ne nezvolil Zadny respondent. ViZeni¢. 8 z celkového pftu 9 respondeit
se vyjadilo 88,9% (8) respondeltpro moznost ano, 11,1% (1) respondepto
moznost ne. V Zdzenic¢. 9 z celkového piu 12 respondeftse vyjadilo 91,7% (11)
responderit pro moznost ano, 8,3% (1) respondepto moznost ne. V Z&eni¢. 10

z celkového pé&tu 15 respondeifitse vyjadilo 100% (15) respondeinfppro moznost ano,
moznost ne nezvolil Zadny respondent. ViZeni ¢. 11 z celkového pu 7
responderit se vyjadilo 100% (7) respondeftpro moznost ano, moznost ne nezvolil
Zadny respondent. V Zaenic. 12 z celkového pu 3 respondenti se vyjétb 100%
(3) responderitpro moznost ano, moznost ne nezvolil Zadny respond/ Z&izenic.

13 z celkového piiu 13 respondeftse vyjadilo 100% (13) respondeintoro moznost

ano, moznost ne nezvolil Zzadny respondent.

Graf 9: Pirednaska - semin# spojeny s diskusi (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 9 znazatuje pohled respondenjednotlivych z#izeni, zda se metodaégunaska —
semind spojeny s diskusi uplaije v jejich z#izeni. V Zdizenic. 1 z celkového piu

15 respondeiit se vyjadilo 86,7% (13) respondeintpro moznost ano a 13,3% (2)
responderit pro moznost ne. V Z&eni ¢. 2 z celkového ptiu 22 respondefit se
vyjadiilo 100% (22) respondeint pro moznost ano, moznost ne nezvolil zadny
respondent. V Zdzeni ¢. 3 z celkového pdu 4 respondenti se vyjalb 100% (4)
responderit pro moznost ano, moznost ne nezvolil Zadny respaind/ Z&izeni¢. 4

z celkového pé&tu 13 respondeiitse vyjadilo 100% (13) respondeinpro moznost ano,
moznost ne nezvolil Zadny respondent. YiZeni¢. 5 z celkového pftu 7 respondeit

se vyjadilo 100% (7) respondefntpro moznost ano, moznost ne nezvolil Zzadny
respondent. V Zdzeni ¢. 6 z celkového pau 9 respondefitse vyjadilo 100% (9)
responderit pro moznost ano, moznost ne nezvolil Zadny respond/ Z&izeni¢. 7

z celkového pé&tu 20 respondeifitse vyjadilo 100% (20) respondeinpro moznost ano,
moznost ne nezvolil Zadny respondent. YiZeni¢. 8 z celkového pftu 9 respondeit

se vyjadilo 100% (9) responde@ntpro moznost ano, moznost ne nezvolil Zzadny
respondent. V Zdzeni¢. 9 z celkového piu 12 respondefitse vyjadilo 91,7% (11)
responderit pro moznost ano, 8,3% (1) respondepto moznost ne. V Zi&eni¢. 10

z celkového pé&tu 15 respondeifitse vyjadilo 100% (15) respondeinpro moznost ano,
moznost ne nezvolil Zadny respondent. ViZeni ¢. 11 z celkového pu 7
responderit se vyjadilo 100% (7) respondeftpro moznost ano, moznost ne nezvolil
Zadny respondent. V Zaeni¢é. 12 z celkového pidu 3 respondenti se vyjétb 100%

(3) responderitpro moznost ano, moznost ne nezvolil Zadny respond/ Z&izenic.

13 z celkoveého piiu 13 respondeiitse vyjadilo 100% (13) respondeinoro moznost

ano, moznost ne nezvolil Zadny respondent.
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Graf 10: Mentoring (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 10 znazatuje, zda se metoda mentoringu vyskytuje v jedngtliv z&izenich.
V Zatizeni¢. 1 z celkového piu 15 respondefitzatrhlo 40% (6) respondeéninoZnost
ano, 40% (6) respondéntmoznost ne a 20% (3) respondennoznost nevim.
V Zatizeni ¢. 2 z celkového ptiu 22 respondeft zatrhlo 18,2% (4) respondént
moznost ano, 68,2% (15) respondentoznost ne a 13,6% (3) respondentoznost
nevim. V Z&izeni¢. 3 z celkového pau 4 respondenti zatrhlo 75% (3) respondent
moznost ano, 25% (1) respondentoZznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny
respondent. V Z#ézeni ¢. 4 z celkového pdu 13 respondefit zatrhlo 92,3% (12)
responderit moznost ano a 7,7% (1) respondemtoznost ne, moznost nevim nezvolil
Zzadny respondent. V Zaenic. 5 z celkového pttu 7 respondefitzatrhlo 57,1% (4)
responderit moznost ano, 28,6% (2) respondentoznost ne a 14,3% (1) respondent
moznost nevim. V Z#eni¢. 6 z celkového ptiu 9 respondeiit zatrhlo 44,4% (4)

responderit moznost ano, 44,4% (4) respondentoznost ne a 11,1% (1) respondent
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moznost nevim. V Z&eni ¢. 7 z celkového ptiu 20 respondeiit zatrhlo 45% (9)
responderit moznost ano, 45% (9) respondemhoznost ne a 10% (2) respondent
moznost nevim. V Zézeni¢. 8 z celkového ptiu 9 respondeit zatrhlo 22,2% (2)
responderit moznost ano, 44,4% (4) respondentoznost ne a 33,3% (3) respondent
moznost nevim. V Z#zeni¢. 9 z celkového piiu 12 respondefitzatrhlo 41,7% (5)
responderit moznost ano, 50% (6) respondemboznost ne a 8,3% (1) respondent
moznost nevim. V Zézenic¢. 10 z celkového pitu 15 respondefitzatrhlo 46,7% (7)
responderit moznost ano, 33,3% (5) respondentoznost ne a 20% (3) respondent
moznost nevim. V Zézeni¢. 11 z celkového pitu 7 respondeit zatrhlo 100% (7)
responderit moznost ne, moznost ano a moznost nevim nezvatihy respondent.
V Zatizeni ¢. 12 z celkového ptu 3 respondenti zatrhlo 33,3% (1) respondent
moznost ano a 66,7% (2) respondentoznost ne, moznost nevim nezvolil zadny
respondent. V Zdzeni ¢. 13 z celkového pitu 13 respondent zatrhlo 46,2% (6)
responderit moznost ano, 30,8% (4) respondentoznost ne a 23,1% (3) respondent

moznost nevim.
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Graf 11: Supervize (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 11 vyjaduje, zda v jednotlivych Z&eni probiha metoda supervize. \fizanic.

1 z celkového ptiu 15 respondefit uvadi, Ze tato metoda wddvani a rozvoje
v zaizeni probiha 93,3% (14) responderd 6,7% (1) respondentuvadi, Ze ne.
V Zatizeni¢. 2 z celkového pftu 22 respondefitse vyjadilo 100% (22) respondeint
Ze supervize v Z&eni je zavedena, moznost, Ze supervizeifzeai neni zavedena,
nezvolil Zadny respondent. V #aeni¢. 3 z celkového pitiu 4 respondenti se vyjélb
100% (4) respondeint Ze tato metoda v Haeni neprobiha, moznost, Ze supervize
v za&izeni je zavedena, nezvolil Zzadny respondent. ¥z2ai¢. 4 z celkového padu 13
responderit se vyjadilo 100% (13) respondeintpro moZnost ano, mozZnost, Ze
supervize v zdzeni neprobihd, nezvolil Zzadny respondent. ¥YZ&mic¢. 5 z celkového
poctu 7 respondent100% (7) respondeituvadi, Ze supervize v daeni neprobiha,
moznost, Ze supervize vizzeni probiha, nezvolil Zadny respondent. ¥iZeni¢. 6
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z celkového pé&tu 9 respondeftse vyjadilo 100% (9) respondeitpro moznost ano,
moznost, Ze supervize vizzeni neprobiha, nezvolil Zadny respondent. ¥Z&mi¢. 7

z celkového p&tu 20 respondeftse vyjadilo 100% (20) respondeinfpro moznost ne,
moznost, Ze supervize vizzeni probiha, nezvolil Zadny respondent. ViZeni¢. 8

z celkového pé&u 9 respondeftse vyjadilo 100% (9) respondeitpro moznost ano,
moznost, Ze supervize vizzeni neprobiha, nezvolil Zadny respondent. ¥Z&mi¢. 9

z celkového pé&tu 12 respondeitse vyjadilo 83,3% (10) respondeinpro moznost, ze
supervize v zidzeni probiha, 16,7% (2) respondentvedlo, Ze neprobiha. V Aaeni
¢. 10 z celkového pmu 15 respondeftuvadi 100% (15) respondé@ntze supervize
v zaizeni probihd, moZnost, Ze supervize #izemi neprobiha, nezvolil Zadny
respondent. V Zézenic¢. 11 z celkového pdu 7 respondefitse vyjadilo 100% (7)
responderit, Ze v zdéizeni supervize probiha, moZznost, Ze supervize fizera
neprobihd, nezvolil Zadny respondent. \tiZeni¢. 12 z celkového pitu 3 respondenti
se vyjadilo 100% (3) respondefnt pro moznost ne, moznost ano nezvolil Zadny
respondent. V Zézenic. 13 z celkového pitu 13 respondefitse vyjadilo 100% (13)
responderit pro mozZznost ano, mozZnost, Ze supervize fizeai neprobiha, nezvolil

Zadny respondent.
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Graf 12: Kouéovani (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 12 znazatuje, zda se metoda kémwvani vyuziva fi praci s podizenymi v
jednotlivych zaizenich. V Zéizeni ¢. 1 z celkového piiu 15 respondeiit zatrhlo
46,7% (7) respondeintmoznost ano, 20% (3) respondemhoznost ne a 33,3% (5)
responderit moznost nevim. V Z#&enic. 2 z celkového piiu 22 respondefitzatrhlo
13,6% (3) respondeitmoznost ano, 72,7% (16) respondentoznost ne a 13,6% (3)
responderit moznost nevim. V Z&eni¢. 3 z celkového ptiu 4 respondenti zatrhlo
75% (3) respondefitmoznost ano a 25% (1) respondentoZnost ne, moznost nevim
nezvolil Zzadny respondent. V #aeni¢. 4 z celkového ptu 13 respondentzatrhlo
84,6% (11) respondeihtmoznost ano a 15,4% (2) respondentoZznost ne, moznost
nevim nezvolil Zadny respondent. ViZaeni¢. 5 z celkového ptu 7 respondeit
zatrhlo 85,7% (6) respondénmoznost ano a 14,3% (1) respondentoznost ne,
moznost nevim nezvolil Zzadny respondent. YiZeni ¢. 6 z celkového piiu 9

responderii zatrhlo 44,4% (4) respondé@nimoznost ano a 55,6% (5) respondent
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moznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respondéaiizeni ¢. 7 z celkového
poctu 20 respondefitzatrhlo 5% (1) moznost ano, 65% (13) respondemiZnost ne a
30% (6) respondefitmoznost nevim. V Z&eni¢. 8 z celkového ptiu 9 respondeit
zatrhlo 22,2% (2) respondénmoznost ano, 11,1% (1) respondemhoznost ne a
66,7% (6) respondeint moznost nevim. V Z#&eni ¢. 9 z celkového ptiu 12
responderit zatrhlo 41,7% (5) respondénmoznost ano, 50% (6) respondentoznost
ne a 8,3% (1) respond@&nmoznost nevim. V Z#&eni ¢. 10 z celkového pou 15
responderit zatrhlo 40% (6) respondénmoznost ano, 40% (6) respondentoznost
ne a 20% (3) respond@nimoznost nevim. V Zé&eni ¢. 11 z celkového pou 7
responderit zatrhlo 14,3% (1) respond@&ntmoznost ano, 85,7% (6) respondent

moznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respondéiiatizeni¢. 12 z celkového

poctu 3 respondenti zatrhlo 100% (3) responanbznost ne, moznost ano a nevim

nezvolil Zadny respondent. V #aeni¢. 13 z celkového ptu 13 respondefitzatrhlo
61,5% (8) respondeintmoznost ano, 23,1% (3) respondenoznost ne a 15,4% (2)

responderit mozZnost nevim.
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Graf 13: Rotace prace (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 13 ukazuje, zda se v jednotlivychiizanich uplatuje metoda rotace prace.
V Zatizeni¢. 1 z celkového pftu 15 respondefitse vyjadilo 86,7% (13) respondeint
pro moznost ne a 13,3% (2) respondegm moznost ano. V Zaenic. 2 z celkového
poctu 22 respondeifitse vyjadilo 100% (22) respondeinpro moznost ne, moznost ano
nezvolil Zzadny respondent. V #aeni¢. 3 z celkového ptiu 4 respondenti se vyjélb
100% (4) respondeint pro moznost ne, moznost ano nezvolil Zadny respaind
V Zatizeni¢. 4 z celkového pftu 13 respondefitse vyjadilo 100% (13) respondeint
pro moznost ne, moznost ano nezvolil Zadny respandéZaizeni¢. 5 z celkového
poctu 7 respondefitse vyjadilo 100% (7) respondeitpro moznost ne, moznost ano
nezvolil zadny respondent. V #aeni¢. 6 z celkového piiu 9 respondeiitse vyjadilo
100% (9) respondeint pro moznost ne, moznost ano nezvolil Zadny respond
V Zatizeni¢. 7 z celkového pftu 20 respondetitse vyjadilo 85% (17) respondeint
pro moznost ne a 15% (3) respondepto moznost ano. V Z&eni¢. 8 z celkového
poctu 9 respondefitse vyjadilo 100% (9) respondeitpro moznost ne, moznost ano
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nezvolil zadny respondent. V #aeni ¢. 9 z celkového pdu 12 respondefit se
vyjadilo 75% (9) respondefitpro moznost ne, 25% (3) respondepto moznost ano.
V Zatizeni¢. 10 z celkového pitu 15 respondentse vyjadilo 100% (15) respondeint
pro moznost ne, moznost ano nezvolil zadny respandeZaizeni¢. 11 z celkového
poctu 7 respondefitse vyjadilo 100% (7) respondeitpro moznost ne, moznost ano
nezvolil Zzadny respondent. V #aeni ¢. 12 z celkového pidu 3 respondenti se
vyjadiilo 100% (3) respondeft pro moznost ne, moznost ano nezvolil zadny
respondent. V Zidzeni¢. 13 z celkového pitu 13 respondeftse vyjadilo 100% (13)

responderit pro moznost ne, moznost ano nezvolil Zadny respaind

Graf 14: Pracovni porady (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 14 ukazuje, zda se v jednotlivyctrizanich probihaji pracovni porady. ViZaeni
. 1 z celkového ptiu 15 respondeftuvadi 100% (15) respondénte ano. V Z&zeni
. 2 z celkového piu 22 respondentuvadi 100% (22) respondénte ano. V Z&zeni

(@03

Cx
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¢. 3 z celkového piu 4 respondenti uvadi 100% (4) respondebé ano. V Zézenic.
4 z celkového p&iu 13 respondeftuvadi 100% (13) respondéne ano. V Z&zenic.
5 z celkového ptiu 7 respondeftuvadi 100% (7) responddéntze ano. V Z&zenic. 6
z celkového pé&u 9 respondeiftuvadi 100% (9) respondéntze ano. V Z&zenic. 7
z celkového pétu 20 respondefituvadi 100% (20) respondénte ano. V Z&zenic. 8
z celkového pé&tu 9 respondentuvadi 100% (9) respondéntze ano. V Z&zenic. 9
z celkového p&tu 12 respondeftuvadi 100% (12) respondéntZze ano. V Z#zenic.
10 z celkového ptiu 15 respondefituvadi 100% (15) respondéntze ano. V Z&dzeni

Cx

. 11 z celkového pitu 7 respondefituvadi 100% (7) respondéntze ano. V Z&zeni

Cx

. 12 z celkového pitu 3 respondenti uvadi 100% (3) respontehé ano. V Z&zeni

(@03

. 13 z celkového pitu 13 respondettuvadi 100% (13) respondéntze ano. Moznost

ne nezvolil ani v jednom t&eni zadny z respondént
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Graf 15: E-learning (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 15 znazatuje, zda se v jednotlivych #aenich vyuZzivA metoda e-learningu.
V Zatizeni¢. 1 z celkového ptiu 15 respondefitzvolilo 20% (3) respondeintvariantu
ano a 80% (12) respondénvariantu ne. V Z#zeni ¢. 2 z celkového ptiu 22
responderit zvolilo 90,9% (20) respondanvariantu ne, variantu ano zvolilo 9,1% (2)
responderit. V Zatizeni ¢. 3 z celkového pfiu 4 respondenti zvolilo 100% (4)
responderit variantu ne, variantu ano nezvolil zadny respohd&hZatizeni ¢. 4

z celkového pé&tu 13 respondeftzvolilo 100% (13) respondaentariantu ne, variantu
ano nezvolil zadny respondent. ViZzani¢. 5 z celkového padu 7 respondeiitzvolilo
28,6% (2) respondeintvariantu ano a 71,4% (5) respondemariantu ne. V Zézeni

¢. 6 zcelkového pdu 9 respondeit zvolilo 100% (9) respondeintvariantu ne,
variantu ano nezvolil zadny respondent. \fiZeni ¢. 7 z celkového pftu 20
responderit zvolilo 5% (1) respondetfitvariantu ano, variantu ne zvolilo 95% (19)
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responderit. V Zatizeni ¢. 8 z celkového pdu 9 respondeit zvolilo 100% (9)
responderit variantu ne, variantu ano nezvolil zadny respohd®hZarizeni ¢. 9

z celkového p&tu 12 respondefitzvolilo 16,7% (2) respondentvariantu ano, 83,3%
(10) respondeiit variantu ne. V Z&zeni ¢. 10 z celkového pu 15 respondeft
zvolilo 6,7% (1) respondeintvariantu ano a 93,3% (14) respondenariantu ne.
V Zatizeni ¢. 11 z celkového pou 7 respondeit zvolilo 100% (7) respondeint
variantu ne, variantu ano nezvolil zadny respondémtarizenic¢. 12 z celkového pidu

3 respondenti zvolilo 100% (3) respondertriantu ne, variantu ano nezvolil Zadny
respondent. V Zdzeni ¢. 13 z celkového pitu 13 respondefit zvolilo 15,4% (2)
responderit variantu ano a 84,6% (11) respondeveriantu ne.

Graf 16: Pripadova studie, workshop (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 16 zobrazuje, zda se v jednotlivychrizanich uplatuje vzdlavaci a rozvojova
metoda pipadovych studii, workshopu. V Haeni ¢. 1 z celkového ptiu 15
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responderit zatrhlo 33,3% (5) respond@&ntmoznost ano, 46,7% (7) respondent
moznost ne a 20% (3) respondentoznost nevim. V Z#&eni¢. 2 z celkového piu
22 respondeit zatrhlo 27,3% (6) respondénimoznost ano, 63,6% (14) respondent
moznost ne a 9,1% (2) respondemtoZznost nevim. V Z&enic. 3 z celkového pau 4
respondenti zatrhlo 25% (1) respondentoznost ano, 50% (2) respondemoznost
ne, moznost nevim zvolilo 25% (1) respondent Zafizeni¢. 4 z celkového ptiu 13
responderit zatrhlo 38,5% (5) respondé&nimoznost ano, 53,8% (7) respondent
moznost ne, moznost nevim zvolilo 7,7% (1) respatide/ Zatizeni¢. 5 z celkového
poctu 7 respondeitzatrhlo 42,9% (3) respondénimoznost ano, moznost ne zvolilo
42,9% (3) respondeinta moznost nevim zvolilo 14,3% (1) respondei Zatizenic. 6

z celkového pé&tu 9 respondeiitzatrhlo 44,4% (4) respondéninoznost ano a 55,6%
(5) responderit moznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respandegdarizenic. 7

z celkového pé&tu 20 respondefitzatrhlo 100% (20) respondéninoznost ne, moznost
ano a moznost nevim nezvolil Zadny respondent. ¥z&ai ¢. 8 z celkového padu 9
responderit zatrhlo 44,4% (4) respondé&nimoznost ano, 22,2% (2) respondent
moznost ne a 33,3% (3) respondemoznost nevim. V Z&eni¢. 9 z celkového piiu
12 respondeiit zatrhlo 16,7% (2) respondénmoznost ano, 58,3% (7) respondent
moznost ne a 25% (3) respondentoznost nevim. V Z&eni¢. 10 z celkového pibu
15 respondeiit zatrhlo 40% (6) respondeéntmoznost ano, 46,7% (7) respondent
moznost ne, moznost nevim zvolilo 13,3% (2) respoiid V Zatizeni ¢. 11

z celkového pé&tu 7 respondefitzatrhlo 28,6% (2) respond@éntoznost ano a 71,4%
(5) responderit moznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respandédarizeni¢.
12 z celkového piiu 3 respondenti zatrhlo 100% (3) respondlenbznost ne, moznost
ano a moznost nevim nezvolil Zadny respondent. Nzgai¢. 13 z celkového pibu 13
responderit zatrhlo 53,8% (7) respond@&ntmoznost ano, 38,5% (5) respondent
moznost ne a 7,7% (1) respondemtoZznost nevim.
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Graf 17: Brainstorming a jiné tviréi metody (brainwriting, myslenkové mapy,
atd.) (v %)
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Graf 17 ukazuje, zda se v jednotlivychtizanich uplatuji tvaréi metody, jako
napiklad brainstorming, brainwriting, myslenkové mamtd.. V Zd&izeni ¢. 1
z celkového p&tu 15 respondefitzvolilo 6,7% (1) respondeiimoznost ano, 80% (12)
responderit moznost ne a 13,3% (2) respondemoznost nevim. V Z#&eni ¢. 2
z celkového pé&tu 22 respondefitzvolilo 31,8% (7) respondanimoznost ano, 63,6%
(14) respondefitmoznost ne a 4,5% (1) respondentoZnost nevim. V Z&eni¢. 3
z celkového pé&tu 4 respondenti zvolilo 50% (2) respondentoznost ano, 50% (2)
responderit moznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respandéZarizeni ¢. 4
z celkového p&tu 13 respondentzatrhlo 15,4% (2) respondéntnoznost ano a 84,6%
(11) respondeiit moznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respandéarizeni
¢. 5 z celkového pdu 7 respondeiit zatrhlo 42,9% (3) respond@&ntnoznost ano,
28,6% (2) respondeinimnoznost ne a 28,6% (2) respondemoznost nevim. V Zé&eni
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¢. 6 z celkového pdu 9 respondeiit zatrhlo 11,1% (1) respond@&ntnoznost ano,
66,7% (6) respondeininoznost ne a 22,2% (2) respondemoznost nevim. V Z&eni

¢. 7 z celkového pftu 20 respondeiitzatrhlo 5% (1) respondentnoznost ano a 95%
(19) respondeiitmoznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respandédarizenic.

8 z celkového p#iu 9 respondeftzatrhlo 44,4% (4) respond@énmoznost ano, 11,1%
(1) respondetit mozZnost ne a 44,4% (4) respondentoZznost nevim. V Z#&enic. 9

z celkového pétu 12 respondefitzatrhlo 25% (3) respondénmoznost ano, 66,7% (8)
responderit moznost ne a 8,3% (1) respondemboznost nevim. V Z#&eni ¢. 10

z celkového pé&tu 15 respondentzatrhlo 53,3% (8) respondéntnoznost ano a 46,7%
(7) respondeiit moznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respdandé@atizenic.

11 z celkového ptiu 7 respondeit zatrhlo 14,3% (1) respond@&nimoznost ano
a 85,7% (6) respondentmoznost ne, moznost nevim nezvolil Zadny respdnden
V Zatizeni ¢. 12 z celkového pitu 3 respondenti zatrhlo 100% (3) respondent
moznost ne, moznost ano a moznost nevim nezvalilyéspondent. V Z&enic. 13

z celkového pé&tu 13 respondefitzatrhlo 46,2% (6) respond@&ninoznost ano, 38,5%

(5) responderitmoznost ne a 15,4% (2) respondemioZnost nevim.
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Graf 18: Outdoorovy vycvik (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 18 zn&zatuje, zda se outdoorovy vycvik uplaje v jednotlivych z&zenich.
V Zatizeni¢. 1 z celkového piiu 15 respondefitse vyjadilo 20% (3) respondefitpro
moznost ano, 80% (12) respondepto moznost ne. V Z&enic. 2 z celkového piu
22 respondeiit se vyjadilo 9,1% (2) respondefit pro moznost ano, 90,9% (20)
responderit pro moznost ne. V Z&eni ¢. 3 z celkového pidu 4 respondenti se
vyjadiilo 25% (1) respondefitpro moznost ano, 75% (3) respondepto moznost ne.
V Zatizenic¢. 4 z celkového piu 13 respondeiitse vyjadilo 7,7% (1) respondeatpro
moznost ano, 92,3% (12) respondepto moznost ne. V Z&eni ¢. 5 z celkového
poctu 7 respondeitse vyjadilo 100% (7) respondefitpro mozZnost ne, moznost ano
nezvolil Zzadny respondent. V #aeni¢. 6 z celkového ptu 9 respondeifitse vyjadilo
22,2% (2) respondeintpro moznost ano, 77,8% (7) respondepto moznost ne.
V Zatizenié. 7 z celkového piiu 20 respondeftse vyjadilo 15% (3) respondefitpro
moznost ano, 85% (17) respondepto moznost ne. V Zi&enic. 8 z celkového piu
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9 respondeiit se vyjadilo 11,1% (1) respondeintpro moznost ano, 88,9% (8)
responderit pro moznost ne. V Z&eni ¢. 9 z celkového pftu 12 respondefitse
vyjadiilo 16,7% (2) respondeifro moznost ano, 83,3% (10) responded moznost
ne. V Zdizeni ¢. 10 z celkového pu 15 respondeft se vyjadilo 13,3% (2)
responderit pro moznost ano, 86,7% (13) respondeb moznost ne. V Zi&eni¢. 11

z celkového p&tu 7 respondeifitse vyjadilo 14,3% (1) respondeintpro moznost ano,
85,7% (6) respondeint pro moznost ne. V Z&eni ¢. 12 z celkového pitu 3
respondenti se vyjditb 100% (3) respondeitpro moznost ne, moznost ano nezvolil
Zzadny respondent. V Zaeni ¢. 13 z celkového pitu 13 respondefitse vyjadilo
15,4% (2) respondeipro moznost ano, 84,6% (11) respond@erb moznost ne.
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Graf 19: Development centra (v %)

‘l Vyuziva @ Nevyuziva

e <
o B N W

fizeni €.

Za

P N W OO N 00 ©

0 20 40 60 80 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 19 zobrazuje, zda jednotlivatizeeni vyuzivaji sluzeb development centra, jako
jedny z metod vz#lavani a rozvoje pracovnik V Zatizeni¢. 1 z celkového ptiu 15
responderit se 6,7% (1) respondéntpiiklonilo k variang vyuziva a 93,3% (14)
responderit k variant nevyuziva. V Z&zenic. 2 z celkového pftu 22 respondefitse
vyjadiilo 22,7% (5) respondeitpro variantu vyuziva a 77,3% (17) respondepito
variantu nevyuziva. V Z&eni¢. 3 z celkového pftu 4 respondenti se vyjatb 100%
(4) respondeiit pro variantu nevyuziva, variantu vyuziva nezvahldny respondent.
V Zatizeni¢. 4 z celkového pftu 13 respondefitse vyjadilo 100% (13) respondeint
pro moznost nevyuziva, variantu vyuziva nezvolilirga respondent. V Z&eni¢. 5

z celkového p&tu 7 respondent se iklonilo 28,6% (2) respondeint k variant
vyuziva a 71,4% (5) respondénk varian& nevyuziva. V Z&zeni¢. 6 z celkového
poctu 9 respondeifitse vyjadilo 22,2% (2) respondeintpro moznost vyuziva a 77,8%

v

(7) responderit pro moznost nevyuziva. V #Aaeni ¢. 7 z celkového pgu 20
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responderit se vyjadilo 20% (4) respondefit pro moznost vyuzivd a 80% (16)
responderit pro moznost nevyuziva. V #Aaeni¢. 8 z celkového pttu 9 respondeit
se vyjadilo 11,1% (1) respondeitpro moznost vyuziva a 88,9% (8) respondegmd
moznost nevyuziva. V Z&eni¢. 9 z celkového piu 12 respondeitse vyjadilo
16,7% (2) respondeitpro mozZnost vyuziva a 83,3% (10) respondemb moznost
nevyuziva. V Zézeni¢. 10 z celkového pou 15 respondetit26,7% (4) respondeint
zatrhlo moznost vyuziva a 73,3% (11) responilematrhlo variantu nevyuziva.
V Zatizeni ¢. 11 z celkového ptu 7 respondeft 14,3% (1) respondeitzvolilo
moznost vyuziva a 85,7% (6) respondentolilo moznost nevyuziva. V Zaenié. 12

z celkového p&tu 3 respondenti se vyjéitb 100% (3) respondedtpro moznost
nevyuziva, variantu vyuziva nezvolil zadny respond® Zaizeni¢. 13 z celkového
poctu 13 respondetit23,1% (3) respondeitzvolilo moznost vyuziva a 76,9% (10)

responderit zvolilo alternativu nevyuziva.

Jiné metody vzdlavani, rozvoje
V této podotazce otazk§. 3 respondenti mohli uvést dalSi metody rozvoje a
vzdlavani, které jsou v ¥&eni zavedeny a vy3e nebyly uvedeny. Zadny z retod

v jednotlivych z#izenich jinou metodu neuvedl.

101



Graf 20: Neznamé pojmy (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 20 zobrazuje neznamé pojmy responitent/Sech z&izeni. Respondenti &h
oznait, které pojmy oznéujici nazvy jednotlivych metod, byly proéndosud
neznamymi pojmy. Mohli tedy ozt vice moznosti. Z celkového @o 149
responderit instruktaz pi vykonu prace oznd@o jako neznamy pojem 1,3% (2)
responderit; prednasSka — seminhdspojeny s diskusi neni pro zadného respondenta
neznamym pojmem; mentoring je pro 41,6% (62) redpoti neznamym pojmem;
supervize je pro 2% (3) respondeémieznamym pojmem; kéavani je pro 34,9% (52)
responderit nezndmym pojmem; rotace prace je pro 12,1% (1&pomdent
neznamym pojmem; pracovni porady nejsou pro zadméspondenta neznamym
pojmem; e-learning je pro 51% (76) responder@znamym pojmem;ifpadova studie,
workshop je pro 22,8% (34) respondeneznamym pojmem,; brainstorming je pro 49%
(73) respondeiit neznamym pojmem; outdoorovy vycvik je pro 49,7%4)(7
responderit neznamym pojmem; developmemt centra jsou pro 76,8%4)
responderit neznamym pojmem. 12,8% (19) respondera tuto otazku neodpésklo.
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Graf 21: MozZnosti vzdélavani a rozvoje v jednotlivych z&izenich (v %)
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Graf 21 znazatje mireni responderit jednotlivych za@izeni, zda povazuji moznosti
vzdklavani a rozvoje ve své organizaci za dagiai. V Zaizeni¢. 1 z celkoveho ptiu
15 respondeiit 100% (15) respondeitpovaZzuje moznosti vathvani a rozvoje za
dost&ujici, za nedostaljici je nepovazuje Zzadny respondent. VWiZeni ¢. 2

z celkového p&tu 22 respondefit 100% (22) respondeint povaZzuje moZnosti
vzaklavani a rozvoje za dosigici, za nedostaljici je nepovazuje Zzadny respondent.
V Zatizeni ¢. 3 z celkového pfiu 4 respondenti 75% (3) responderpovazuje
moznosti vzdlavani a rozvoje za dosigici a 25% (1) respondeniza nedostaljici.

V Zatizeni ¢. 4 z celkového ptu 13 respondefit100% (13) respondeintpovazuje
moznosti vzdlavani a rozvoje za dosigici, za nedostaljici je nepovazuje zadny
respondent. V Zdzeni ¢. 5 z celkového pau 7 respondefit 100% (7) respondeint

povazuje moznosti vathvani a rozvoje za dosigici, za nedostaljici je nepovaZzuje
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Zadny respondent. V Ziaeni ¢. 6 zcelkového p#tiu 9 respondeit 78% (7)
responderit povaZzuje moznosti vZthvani a rozvoje za doswgici, 22% (2)
responderit za nedostajici. V Zaizenic¢. 7 z celkového piau 20 respondefit80%
(16) respondeiit povazuje moznosti vathvani a rozvoje za dosigici, 20% (4)
responderit za nedostajici. V Zaizeni¢. 8 z celkového pitu 9 respondeiit89% (8)
responderit povaZzuje moznosti vZthvani a rozvoje za doswgici, 11% (1)
responderit za nedostajici. V Zaizenic¢. 9 z celkového piu 12 respondefit83%
(10) respondeiit povazuje moznosti vZthvani a rozvoje za dosigici, 17% (2)
responderit za nedostaujici. V Zaizeni¢. 10 z celkového pitu 15 respondeit100%
(15) respondeiit povaZzuje moZznosti vzthvani a rozvoje za dosgici, za
nedostaujici je nepovazuje zZadny respondent. ¥iZeni¢. 11 z celkového pu 7
responderit 86% (6) respondelt povaZzuje moznosti vathvani a rozvoje za
dosta&ujici, 14% (1) respondeiniza nedostaijici. V Zaizenic. 12 z celkového pitu 3
respondenti 100% (3) respondiénpovazuje moznosti vthvani a rozvoje za
dosta&ujici, za nedostajici je nepovazuje zadny respondent. ViZeni ¢. 13
z celkového p&tu 13 respondefit 100% (13) respondeaint povaZzuje mozZnosti

vzaklavani a rozvoje za dostgici, za nedostaujici je nepovazuje Zadny respondent.
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Graf 22: Vénuji se respondenti jednotlivych z#izeni osobnimu vzélavani a nistu

nad ramec pozadavki organizace? (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 22 znazatuje, zda se respondenti jednotlivychtizani ¥nuji osobnimu
vzklavani a éstu nad ramec pozadavkrganizace. V Zdzeni¢. 1 z celkového piiu

15 respondeiit ozn&ilo 60% (9) respondefit moznost ano, 40% (6) respondent

moznost ne. V Zdzeni¢. 2 z celkového ptiu 22 respondeftoznailo 63,6% (14)
responderit moznost ano, 36,4% (8) respondennoznost ne. V Zdézeni ¢. 3
z celkového p&tu 4 respondenti oziido 50% (2) respondefitmoZnost ano, 50% (2)
responderit moznost ne. V Zdzeni¢. 4 z celkového ptiu 13 respondeftozndilo
38,5% (5) respondeintmoznost ano, 61,5% (8) respondentoZznost ne. V Zdzenic.
5 z celkového piiu 7 respondeitoznailo 71,4% (5) respondeiimoznost ano, 28,6%
(2) responderitmoznost ne. V Zdzeni¢. 6 z celkového padu 9 respondefitoznailo
100% (9) respondeint moznost ano, moZznost ne neadhazadny respondent.

V Zatizeni ¢. 7 z celkového piiu 20 respondeft ozn&ilo 45% (9) respondetit
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moznost ano, 55% (11) respondentozZnost ne. V Z#zeni¢. 8 z celkového pitu 9
responderit ozn&ilo 33,3% (3) respondeftmoznost ano, 66,7% (6) respondent
moznost ne. V Zdzeni ¢. 9 z celkového piu 12 respondeft ozna&ilo 50% (6)
responderit moznost ano, 50% (6) respondenmoznost ne. V Zdzeni ¢. 10
z celkového pé&tu 15 respondeiit ozn&ilo 66,7% (10) respondeintmoznost ano,
33,3% (5) respondeintmoznost ne. V Zdzenic. 11 z celkového pgidu 7 respondeit
ozn&ilo 100% (7) respondefitmoznost ne, mozZnost ano neadhaadny respondent.
V Zatizeni ¢. 12 z celkového pou 3 respondenti oztido 100% (3) respondeint
moznost ne, moznost ano neoghdaadny respondent. V Zaeni ¢. 13 z celkového
poctu 13 respondefit ozn&ilo 69,2% (9) respondeint moznost ano, 30,8% (4)

responderii zvolilo moznost ne.

Graf 23: Jaké metody maji pro respondenty nejétsi prinos (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Graf 23 zobrazuje, jaké metody maji pro respondesiybr nejwtsi piinos, z &ch

metod, které respondenti uvedli, Ze v jejichiizeni jsou praktikované. Kazdy

respondent mohl uvést libovolny & metod. Z celkového ptu responderit 149
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uvedlo 8,72% (13) respondéntZze pro 8 ma nejetSi prinos instruktaz i vykonu
prace; 42,95% (64) respondénivedlo gednasku — semindgpojeny s diskusi; 6,71%
(10) respondeiituvedlo mentoring; 20,81% (31) respondeuvedlo supervizi; 7,38%
(11) respondeiit uvedlo kowovani; rotaci prace neuvedl Zadny respondent; ¥4,45
(26) respondeidtuvedlo pracovni poradu; e-learning neuvedl Zadspondent; 6,71%
(10) respondeiituvedlo gipadovou studii, workshop; 4,03% (6) respondemiedlo
brainstorming; 1,34% (2) respond&nivedlo outdoorovy vycvik; development centra

neuved| Zadny respondent. 30,87% (46) respoiidenivedio Zadnou metodu.

Graf 24: Metody, které by respondenti z&izeni uvitali (v %)

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 24 zobrazuje, jaké metody by respondenti wiar8ech z&zeni uvitali, aby u
nich byly zavedeny. Z celkového in 149 respondetitmetodu instruktdz a metodu
piednaSka — semind&pojeny s diskusi nezvolil Zadny respondent. Metotkntoring
zvolilo 2,7% (4) respondeft supervizi zvolilo 6,7% (10) respondéntkoutovani

zvolilo 4,7% (7) respondeint rotaci prace nezvolil Zadny respondent, prac@anadu
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nezvolil zadny respondent, e-learning zvolilo 15,428) respondefif pripadovou

studii, workshop zvolilo 4,7% (7) respond&ntbrainstorming zvolilo 7,4% (11)
responderit, outdoorovy vycvik zvolilo 15,4% (23) respondgntevelopment centra
zvolilo 3,4% (5) respondeintNa tuto otdzku neodpésélo 55% (82) respondeint

Pripominky

V otazce ¢. 9 mohli respondenti uveésttipadné ppominky k otazkam,
vzklavacim aktivithm, metodam vyuzivanynti vzdélavani. Ripominku vyjadili
pouze dva respondenti z celkovéhaitpol49 respondeit Prvni respondent uved!:
»Vzdélavani musim absolvovat v dolpred na@ni sluzbou, po nini sluzlE a v dok
volna, kdy bych rdla nabirat fyzické a duSevni sily proti stresu ghateni“. Tim se
prostor pro mé osobni aktivity zmensuje.” Druhypasdent uvedl: ,Vz&8avat se

v schopnosti prace v kolektivu*.
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5 Diskuse

V diskusi budou zji$né vysledky vyzkumnécasti dany do kontextu
s literaturou. Také zde budou konfrontovany vysjletikenych rozhovar s vysledky
dotazniki a bude zde upozaofno na pipadny rozpor véchto vysledcich.

Jak uz bylo uvedeno, vyzkum se opird o metodu detad, technikuizeného
rozhovoru a techniku dotazniku. ©tyto techniky nély spole&nou otazku (viz Floha
1 otazkac. 7 a Riloha 2 otazkac. 3), ve které byly uvedeny jednotlivé metody
vzklavani a rozvoje. Zasmem tohoto kroku bylo adit si vypowdi zejména
manazei/personalidt, ale i personalu. U jednotlivych metod byly uvegesiruiné
definice, které rély objasnit jednotlivé metody.

Ve vyzkumnécasti byly stanoveny tyto hypotézy: HMnozZstvi vybranych
vzklavacich metod, které se nepouZivaji v oslovenydtiatich zéizenich
Kralovehradeckého kraje je (z hlediska manajpersonalist téchto zdizeni) nizsi, nez
vybranych vzdlavacich metod, které se pouZivaji. H2: Mezi vyranvzdlavacimi
metodami existuji takové metody, které se (z hlaedismanazéi/personalisi
oslovenych socialnich #aeni Kralovéhradeckého kraje) vyuZivaji v kazdém
z oslovenych zdzeni. H3: Mezi vybranymi vzivacimi metodami existuji takové
metody, které se (z hlediska mandZgersonalist oslovenych socialnich #Haeni
Kralovéhradeckého kraje) nevyuzivaji v zadném pwstych z#izeni. Ke vSem
zmirgnym hypotézam se vztahuje otaz&a7 u tizenych rozhovdr a otazkac. 3
u dotaznik (viz Friloha 1 a 2).

Instrukce pi vykonu prace je metoda, kterou potileenych rozhovdr vyuzivaji
vSechna zazeni (viz Tabulka 1). Ve vysledcich dotazihikdeviti zdizenich zeitnacti
se vyslovilo 100% respondéntze se tato metoda vitzzeni vyuziva (Z&ézenic. 1, 2, 3,
5,7, 10, 11, 12, 13). V Z&eni¢. 4 z celkového pdu 13 respondefitse vyslovilo
84,6% (11) respondeitpro vyuzZivani této metody, v Aaeni ¢. 6 to pak bylo
z celkového p&tu 9 respondefit88,9% (8) respondeint v Zaizeni¢. 8 z celkového
pocétu 9 respondeit 88,9% (8) respondeinta v Zd&izeni¢. 9 z celkového pdu 12
responderit 91,7% (11) respondeintpro vyuZivani této metodyZ téchto vysledk
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usuzuji, Zze se persondl shodne s manaZery/persigngédnotlivych z#&zeni na
vyuZzivani této metody.

KouUBEK, J. uvadi, Ze instruktaz p vykonu prace je néasgji vyuzivanou
metodou, ktera se vyuziva zejmén# pacviku nového pracovnika, popmérg
zkuSeného (22), &mz koresponduji vypaddi manaZek/personalist (viz Tabulka 1).

Vysledky jsou také jednoztiaé u metody fednaSka — semihaspojeny
s diskusi. Zizenych rozhovdr je Zejmé, Ze tato metoda se vyuZziva v kazdétizeai.

V dotaznikovém Sé&tni v jedenacti Z&enich se zadstnanci shodli ve 100%, Ze tato
metoda je u nich v ¥&eni vyuzivana (4#&eni¢. 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13).
V Zatizeni¢. 1 z celkového piu 15 respondent86,7% (13) respondentvedlo, Ze se
tato metoda v z&eni vyuziva, v Zazeni ¢. 9 to pak bylo z celkového i 12
responderit 91,7% (11) respondantl v tomto gipadt se podle mého nazoru personal
shodne s manazery/personalisty na vyuzivani tétodye

DalSi zkoumanou metodou byl mentoring. Podle merigZersonalist tuto
metodu vyuZivaji vetyiech zaizenich (Zézeni¢. 1, 5, 10 a 11). Je vSak peiva
piihlédnout k vypo¥dim, které k této met@ddodali (viziizené rozhovory, Tabulka 1):
ve frech pfipadech mentora spojuji covékem, ktery zatuje nové pracovniky,
v jednom pipadt jde o situaci, kdy ,za®stnanci vi, na koho se obrétit*. Vysledky
dotazniki u t®chto zmignych z&izeni nejsou jednoztaé pro tuto metodu. Ret
responderit, ktefi udavaji, Ze tato metoda v jejichizeni praktikovana je a pet
responderit, ktefi tvrdi opak pop udavaji, Ze naydi, je vyrovnany a tudiz nelze podle
téchto vysledk jednoznané fici, Ze tato metoda v #iaeni skuténé praktikovana je
(viz Graf 10). Vyjimku tvaéi Zafizeni ¢. 11, kde respondenti z celkovéhocpo 7
responderit ve 100% (7) uvadi, Ze tato metoda Yizeni vyuZivana neni. V ostatnich
zaizenich (Z#éizeni¢. 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 12, 13)iizenych rozhovdr vyplyva, Ze
metodu mentoringu nevyuZivaji. | &hto zd&izenich je znéy rozpor mezi
zanestnanci jednotlivych Zé&zeni v otdzce vyuzivani této metody.

Podle KouBkaA, Ja ARMSTRONGA M je jednim z charakteristickych privkkteré
metodu mentoringu odliSuji nApod kowovani, skut&nost, Ze mentora si v&dvany
pracovnik vybira sam (2, 22). Mentor bglrbyt specialg Skoleny jedinec, ktery vede
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a radi, ¢imz pomahaji rozvijet kariéru svych ch¢hnoi (1). Mentor poskytuje
individualni vedeni. V kazdémipad museji byt mentd o své roli dobe informovani
a proskoleni (2).

Kladu si otazku, pokud je mentoring podle manajarsonalist v zaizenich
vyuzivan, pré respondenti odpovidaji tak rozporuwgnVyswtluji si to tim, Ze bd’
u nich skutén¢ vyuzivan je, pak ale tento fakt neni dostate znamy vsem
pracovnikKim, nebo v z&éizenich mentoring vyuZivan neni a zgiogi tuto metodu
s ne¢im jinym, tedy neni jim tento pojem dost&ie znamy. Podle mého nazoru, pokud
by metoda mentoringu v #iaenich vyuzivana byla, odp&i responderit by byly
jednoznéngjsi. SpiSe bych se tedytiklonila k faktu, Ze tato metoda viiaenich
vyuZivana neni.

Supervize je podle mého nazoru metoda, kteragecialni oblasti v posledni
doke stale znagSi. Toto tvrzeni potvrzuje i skuteost, Ze v dotazniku v otdz¢e 4
(viz Priloha 2), kde respondenti & vybrat metody, které pro é byly dosud
neznamymi pojmy, supervizi oztikp za neznamou z celkovéhodho 149 respondeiit
pouhé 2% (3) respondent

Podletizenych rozhovar vyplyva, Ze tuto metodu z celkovéhotpo13 zdizeni
vyuzivd 61,5% (8) Zé&eni. Konkréty je to Zd&izeni¢. 1, 2, 4, 6, 8, 10, 11, 13.
Vyuzivani supervize wthto zmignych zd&izenich potvrzuji i vysledky dotazrik
Kromé responderit v Zafizeni¢. 1, kde z celkového gtu 15 respondefitpouze jeden
respondent (6,7%) uvedl, Ze se \izani supervize nevyuziva, respondenti ostatnich
zarizeni ve stech procentech uvedli, Ze se u nichrsiggevyuziva.

V Zatizenic. 3, 5, 7, 9, 12 se supervize podle mandpersonalist nevyuZziva.
Z celkového p&tu 13 zdizeni to¢ini 38,5% (5) z#&zeni. | v gipa nevyuzivani
vysledky dotaznik koresponduji s vysledkyizenych rozhovar. Vyjimkou jsou
vysledky u Zaizeni ¢. 9, kde respondenti v 83,3% (10) z celkovéhaitypol?2
responderit uvadi, na rozdil odizeného rozhovoru, Ze se u nich supervize vyuziva.
Toto bych odvodnila tvrzenimteditelky Za&izeni ¢. 9, se kterou byl proveden

rozhovor, ktera uvedla, Ze supervize u nich byayaodasné dob praktikované neni.
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Ve vyhlaskag¢. 505/2006 Sb., kterou se pro¥fdnektera ustanoveni zakona
o socialnich sluzbach je ¥ipze ¢. 2 uveden Obsah standard#vality socialnich
sluzeb. V desatém kritériu ,Profesni rozvoj Zatnand“ pod pismenem €) se uvadi:
.Poskytovatel zajifuje pro zamistnance, kté vykonavaji pimou praci s osobami,
kterym je poskytovana socialni sluzba, podporu wviskho kvalifikovaného
odbornika“ (31). Kritérium tedy poZaduje obécypodporu” a supervize je jednou
z forem takové podpory pracoviiik (20).

KoToucoVvA, A. aCERMAKOVA, K. uvadji, Zev soutasné dob neexistuje zadny
pokyn, vyhlaSka apod. tykajici se supervi&upervize neni iimo zmirgna ani
v zakorg ¢. 108/2006 Sbh., o socialnich sluzbackegtoze ve zmi vécného zarru
zadkona uvedena byla. éBem legislativnino procesu tvorby zakona o sodiélni
sluzbach se ji vSak nepadida prosadit do paragrafovaného ¢min Zasadni tvod
spaiival v nejednotnosti pojeti supervize ob&cmeba@ tento pojem neni nikde
oficialné a jednot® definovan (20).

Koucovani podle vysledk tizenych rozhovdr nevyuziva zadneé zeinacti
dotazovanych z&eni (viz Tabulka 1). V Zézeni¢. 12 se 100% respondéntyjadrilo
v souladu s manazerem/personalistou, tedy Ze safizaemi kowovani nevyuZziva.
Celkem jednoznmé jsou vysledky i u Z&eni ¢. 11, kde z celkového ptu 7
responderit uvadi 85,7% (6) respondéntze se v zidzeni kodovani nevyuZziva.
Vysledky dotaznik v ostatnich zdzenich jsou #sSinou rozporuplné (viz Graf 12). U
této metody bych sefiflonila k vysledkim fizenych rozhovdr, prestoze v skterych
piipadech z vysledk dotazniki by se dalofici, Ze se metoda koéavani v zéizeni
vyuziva. Nazor vedeni je vSak podle mého nazoramtd gipact smerodatrgjsi,
protoZe jsou to oni, ke by tuto metodu ®li uplatiovat, tudiz by o ni &l veédeét.
Ztoho bych vyvodila z&r, Ze respondenti neznaji dostake tuto metodu
a v rekterych zdizenich se pak domnivaiji, Ze je u nich praktikovana

Metodu rotace prace podle vyslédkizenych rozhovdr nevyuziva zadné ze
tiinacti z&izeni (viz Tabulka 1). Vysledky dotaziiifsou v jednotlivych zazenich takée
pro nevyuzivani této metody (viz Graf 13), wizani¢. 2, 3, 4, 5, 6, 8, 10, 11, 12, 13
nevyuzivani této metody uvadi 100% respontlevitZatizeni¢. 1 z celkového piiu 15
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responderit se vyjadilo 86,7% (13) respondeintpro nevyuZivani této metody,
v Zatizeni¢. 7 z celkového piiu 20 respondentse vyjadilo 85% (17) respondefpro
nevyuzivani a v Zézeni¢. 9 z celkového piau 12 respondefitse vyjadilo 75% (9)
responderit pro nevyuzivani této metody.

Pracovni porady vyuzivaji vSechndizani. Tyto vysledky jsou jednozireé jak
u tfizenych rozhovdr (viz Tabulka 1), tak u dotaznikového igeti, kde ve vSech
zarizenich 100% respondéntivedlo, Ze metodu pracovnich poradizeni vyuzivaji
(viz Graf 14).

Metodu e-learningu podle vysletlkiizenych rozhovdr nevyuziva zadné
zaizeni. Persondlskterych zdizeni uvedl, Ze se tato metoda u nich fizeni vyuziva.
V Zatizeni ¢. 1 to bylo 20% (3) respondéntz celkovéeho p&tu 15 respondefif
v Zatizeni ¢. 2 z celkového pau 22 respondeftto bylo 9,1% (2) respondent
v Zatizeni ¢. 5 z celkového pdu 7 respondefitto bylo 28,6% (2) respondént
v Zatizeni ¢. 7 z celkového piu 20 respondefitse jednalo o 5% (1) respondint
v Zatizeni¢. 9 z celkového pau 12 respondefitse jednalo o 16,7% (2) respondegnt
v Zatizeni¢. 10 z celkového pitu 15 respondefitse jednalo o 6,7% (1) respondent
a v Zdizeni ¢. 13 zcelkového piu 13 respondeft se jednalo o 15,4% (2)
responderit. V ostatnich zézenich (Z&zenic. 3, 4, 6, 8, 11, 12) 100% respondent
uvedlo, Ze se v ¥&eni e-learning nevyuziva (viz Graf 15).

E-learning maizné podoby, od prostého vkladani infosmigh a vzdlavacich
materiabh do firemni pgitatové sit, jimz se nahrazuji ipdnasky ¢i hromadné
instruktaze, az k promyslenym &sto gimo pro firmu vytvdenym interaktivnim
a multimedialnim vzélavacim prograriim se zgtnou vazbou (21). Podle mého nazoru
se v gfipadech, kdy respondenti uvedli, Ze se e-learningizeni vyuziva, o e-learning
nejde a respondenti ho z&miji za vyhledavani informaci na internetu.

Ptipadova studie se podle mandipersonalist vyuziva v deseti Z&enich
(Zatizeni¢. 1, 2, 3, 4, 5, 7, 10, 11, 12, 13) (viz Tabulka Wanaz#&/personalisté
vtomto gipad uvedli, Ze tato metoda probiha vramci porad neopervizi.
Respondenti v Zé&zeni¢. 7 a 12 popiraji tvrzeni jejich manaigersonalist a ve sto
procentech uvadi, Ze se metodgpadove studie v jejich #aeni nevyuziva. Vysledky
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dotazniki ostatnich zdzeni jsou rozporuplné a nelze z nich jednémddici, zda se
piipadova studie v Z&Zeni vyuziva (viz Graf 16). Podle mého nazoru,ysbbky tuto
metodu vyuZzivali, odpasdi personalu by byly jednozéiajSi. B. BASTECKA uvadi jako
jeden z tyji supervize superviziifpadovou, kde se personal &imé péi zabyva
piibeéhy svych klient, svou praci. Dale dodava, Ze jde o obvyklou zakawk supervizi
v organizaci (3). Podle meého nazoru je tedy mozmek uvadiji nekteri

manazé/personalisté, Ze soasti supervizi jsou iffpadoveé studie.

Brainstorming podle vysledkiizenych rozhovar vyuzivaji v Z&izenic. 8, 9,
10, 11 a 13. Vysledky dotaziiik téchto z&izenich nejsou jednozé@é pro vyuzivani
této metody, aZz na Zaeni¢. 11, kde z celkového ptu 7 respondeiit 85,7% (6)
responderit tvrdi, Ze Dbrainstorming nevyuzivaji (viz Graf 17)tedy
s manazerem/personalistou si odporuji. Vizeni¢. 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 12 se podle
manazei/personalist brainstorming nevyuziva. Podle vyslédkiotaznik je vSak
rozpor s timto tvrzenim vékterych gipadech (viz Graf 17).

Outdoorovy vycvik podle vysledkiizenych rozhovdr vyuziva Zdizenic¢. 13.
V tomto z&izeni z celkového ptu 13 respondefit84,6% (11) respondenuvedlo, Ze
outdoorovy vycvik z#Hzeni nevyuziva, 15,4% (2) uvedlo, Ze vyuZiva. tatgch
zaizenich se outdoorovy vycvik podle vyjédi manazdérpersonalisi nevyuZiva.
Nektefi respondenti jednotlivych Eaeni se vSak domnivaji, Zze se tato metoda
v zdizenich vyuziva. Jde vSak o jednoho, dv&i respondenty v ramci gaeni. (viz
Graf 18). Vyjimkou jsou respondenti #zeni¢. 5 a¢. 12, kde 100% respondént
uvedlo, Ze tuto metodu #iaeni nevyuziva.

Sluzby development center podle vyskedizenych rozhovdr nevyuziva zadne
ze finacti zd&izeni. Mezi respondenty jednotlivych izeeni se najdou taci, podle
kterych se v zidzeni sluZzeb development centra vyuziva (viz Ggaf 1

Jiné metody jednotliva ¥aeni nevyuZivaji, kroth Zafizeni ¢. 1, kde maji
zkuSenost s metodou videotréninku, kterou prakakgednou.

Videotrénink interakci je metoda, ktera mavpd v Holandsku. Pouziva se
v rodinné terapii, ve 3kolach, zdravotnickychiizanich a Gstavech socialnicpgUSP).
Videotrenér pracuje s klienty v jejichfipmzeném prosedi — s rodii v roding,
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s witelem ve fidg, se zdravotniky a socialnimi pracovniky v nemacnéo USP, tedy
tam, kde problém vznika. Pomoc je nabizena pedsictvim videozaznainbéznych
dennich situaciReSeni hleda v identifikaci prindipkomunikace a jeji analyze.
Podrobna analyza inter&kich prviki a vzor@ pak nabizi novy pohled na problémovou
situaci a na moznosti a @goby zngny. Videotrénink interakci se za&huje predevsim
na podporu pozitivnich komunikaich dovednosti¢th, kdo peéuji o pacienty, jsou
s nimi v kazdodennim kontaktu (16).

Nejvice neznamou metodou z dotaznikovéhoesétie pro respondenty vSech
zaizenich pojem development centra. Z celkovéhsilp@49 respondefittuto metodu
jako dosud neznamy pojem zvolilo 76,5% (114) redeoti. E-learning je pro 51%
(76) respondeiitneznamym pojmem, outdoorovy vycvik pro 49,7% (Hponderit,
brainstorming pro 49% (73) respondgnmentoring pro 41,6% (62) respondent
kowovani pro 34,9% (52) respondénfpiipadova studie, workshop pro 22,8% (34)
responderit (viz Graf 20).

Pro manazery/personalisty je nejvice neznamy paievelopment centra, ktery
z celkového pé&tu 13 manazé/personalist uvedlo 7 dotazovanych, pojem outdoorovy
vycvik uvedlo 5 dotazovanych, e-learning uvedlidotazovani, kotovani uvedli dva
dotazovani, mentoring uved| jeden dotazova@iyii dotazovani uvedli, Ze pro&n
nebyly neznamé zadné pojmy (viz kap. 4.1. Vysledkgnych rozhovar otazkat. 8)

V dotazniku byla poloZzena otadzka, zda respondeovaZuje moznosti
vzaklavani ve své organizaci za dastgci (viz Filoha 2, otdzk&. 5). V Z&izeni¢. 1,

2, 4,5, 10, 12, 13 se vyslovilo 100% respontleide moznosti vzdavani a rozvoje
jsou pro ® dost&ujici. V Zaizenic¢. 3 z celkového piu 4 respondenti uvedlo 75%
(3), Ze moznosti vadavani a rozvoje jsou v organizaci dastgci, v Zaizeni¢. 6
z celkového p&tu 9 respondentuvedlo 78% (7), v Zdzenié. 7 z celkového piu 20
responderit 80% (16), v Z&izeni ¢. 8 z celkového ptu 9 respondefit 89% (8),
v Zatizeni ¢. 9 zcelkového pfiu 12 respondeft 83% (10), v Z#ézeni ¢. 11
z celkového p&tu 7 respondeft 86% (6) uvedlo moznosti vEvani a rozvoje

v organizaci za dostajici (viz Graf 21)..
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Otazkac. 7 v dotazniku (viz #loha 2) se ptala respondénjaké metody, které
jsou v zdizeni praktikované maji proénnejwtsi pinos. Z celkového pou 149
responderit 42,95% (64) respondenuvedlo gednasku — semiidpojeny s diskusi;
20,81% (31) respondantuvedlo supervizi; 17,45% (26) uvedlo pracovni ploreB,72%
(13) uvedlo instruktaz ip vykonu prace (viz Graf 23). Podobn& otazka (jaketody,
které v zéizeni vyuZzivaji, maji podle jejich ndzoru pro peEonej\tsi @inos) byla
poloZena i manazém/personalistm (viz Filoha 1 otazka. 12). Ti zminili metody
jako prednaska, semimnasupervize, izné kurzy a Skoleni (viz kap. 4.1 Vysledky

fizenych rozhovai).
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6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo zjistit, jaké metodgvoje a vzdlavani z hlediska
fizeni lidskych zdrdj se vyuZivaji v socialnich #iaenich Kralovéhradeckého kraje.
Domnivam se, Ze tento cil byl spin

Ve vyzkumné ¢asti byly stanovenyiit hypotézy. Hypotézu 1 ,MnoZstvi
vybranych vzdlavacich metod, které se nepouZzivaji v oslovengdéafich zéizenich
Kralovehradeckého kraje je (z hlediska manajpersonalisi téchto z&izeni) nizsi, nez
vybranych vzdlavacich metod, které se pouzivaji“ potvrzuji nklad vysledki
fizenych rozhovdr (viz Tabulka 1). Z celkového ptu dvanacti vybranych metod se
u osmi metod alesfiov jednom z&zeni manazZer/personalista vyslovil, Ze danou
metodu z#&zeni vyuziva (konkréth se jedna o nasledujici metody: instrukta® p
vykonu prace, fednaska — semin&pojeny s diskusi, mentoring, supervize, pracovni
porady, pipadova studie, brainstorming, outdoorovy vycviit)zbyvajicichétyi metod
Za&dny manazer/personalista danéhidzeai neuvedl, Ze by dand metoda kizni byla
vyuzivana. | kdyz tato hypotéza zkouma hledisko adaii/personalisi, ch&la bych
zde upozornit na vysledky personalu, iktese u ®&kterych metod neshoduji
s manaZzery/personalisty v jednotlivycttizanich (viz vyzkumnéast diplomové prace,
diskuse).

Hypotézu 2 ,Mezi vybranymi vagiavacimi metodami existuji takové metody,
které se (z hlediska manatkgrersonalist oslovenych socialnich #aeni
Kralovéhradeckého kraje) vyuZivaji v kazdém z ostoich zéizeni® potvrzuji na
z&kladt vysledki tizenych rozhovdr (viz Tabulka 1). VSechna osloven&izani podle
manazei/personalisi vyuzivaji tyto metody: instruktazipvykonu préace, fednaska —
semind& spojeny s diskusi, pracovni porady. Vyuzivaschto metod potvrzuji
i vysledky u respondeinednotlivych zéizeni.

Hypotézu 3 ,Mezi vybranymi vaavacimi metodami existuji takové metody,
které se (z hlediska manatgrersonalist oslovenych socialnich #aeni
Kralovéhradeckého kraje) nevyuZzivaji v Zadném mwstych z&zeni* potvrzuji na

z&kladt vysledk fizenych rozhovdr (viz Tabulka 1). V Zaddném z oslovenychizani
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manazer/personalista neuved|, Ze by Wzzmi byly vyuzZivany néasledujici metody:
kouovani, rotace prace, e-learning, development centra

Z vysledii je u rekterych metod patrny rozpor mezi manaZery/persstyali
a personalem a mezi personalem navzajem jedndtliz@izeni v tom, zda se dana
metoda vyuziva. Tento rozpor neni ojedlin tudiz bylo pracové pomysleno na
sestavené hypotézy bylo vSak problematické jejigeda&né potvrzeni.

Jedinou metodou na jejichz vyuzivani, pomevyuzivani se shodli jak
manazé/personalisté, tak persondl jednotlivychiizani ve stech procentech je
pracovni porada. Zastdvam nazor, a i podle vysi¢stku nejvyuzivagSimi metodami,

u kterych je pevazna shoda manaihrersonalisi s personalem a mezi personalem
navzajem, v ramci jednotlivych #aenich: pracovni porady, (viz Tabulka 1, Graf 14),
instruktaz pi vykonu prace (viz Tabulka 1, Graf 8)fepinaska — semindpojeny

s diskusi (viz. Tabulka 1, Graf 9), ¥kterych zaizenich i supervize (viz Tabulka 1,
Graf 11). Ostatni metody podle mého nazoru nelzingengné prokazat, zda
v zdizenich jsou vyuZzivany, nebo ne. Jiz v diskusi jsenzamyslela nad vyuZivanim
mentoringu a poukazovala na rozpor u persondkch t zd&izeni, kde
manazé/personalisté uvedli, Ze se mentoring Yizeni vyuzZiva. NevyuZivani metody
kowovani je jednoznmé z hlediska manaZépersonalisi, avSak vysledky

u personalu jednotlivych Eaeni jsou rozporuplné. Sporné vysledky jsou i uaug
brainstormingu a ifjpadové studie. V tomtofipact na zaklad zjisttnych vysledk,
podle mého nézoru, nelze jednosmatvrdit, zda se tyto metody vyuzivaji.

Metody, u kterych jsou sporné vysledky, by mohly bgdrétem pro kvalitativni
vyzkum pro odbornika, ktery se v této oblasti pahjgbKvalitativnim vyzkumem by se
mohla zjistit nejen kvantita vyuzivaréichto metod, ale také kvalita.

Praci Ize vyuZit jako inform@i material pro odbornou i laickou iegnost, ktera
se bude o problematiku vyuzivani metoddladani a rozvoje z hlediské@zeni lidskych

zdroja zajimat. Prace bude také nabidnuta jednotlivyfizeaim.
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P¥iloha 1: Rizeny rozhovor
Identifika¢ni Udaje o zéizeni:
Cilova skupina, které jsou sluzby poskytovany?
Pravni forma zazeni?
Patet zangstnand?
Identifikaéni Gdaje:

Pohlavi.......

Jaké je VaSe nejvyssi dosaZzenéélanai?

zakladni

sttedoSkolské bez maturity

stredoskolské s maturitou

vySSi odborné

vysokoskolské ukatené SZZ (Bc., Mgr.)

specializace v oboru - napiste, prosim, v jakém....2.....
Prosim, uve'te VaSe profesni ¥azeni v z&zeni.

Kolik let v zaizeni pracujete, pdpkolik let mate praxe v pomahajicich profesich?

1. Méte vzdlani v oblasti managementu? Na jaké Urovni?
stredoskolské (nematuritnigdmet v rdmci vyuky)
stredoskolské (maturitnifpdntt)
vysokoskolské (nestatnicovyequmet)
vysokoskolské (statnicovyredmet)

manazersky Kurz — zafifeni...........cccooveviiiiiieenennenn,

2. UvaZzujete o prohloubeni znalosti z obl&stici/manazerskeé prace?

3. Pociujete zvysSujici se poptavku po &d@vani ze strany zaratnan@?

4. Provadite sami vZthvani vlastnich pracovnik



5. VyuZivate ke vz&ladvani zamistnand vzdlavaci agentury?

6. Je vas pozadavek na ¥AVvani a rozvoj zasstnand dostatén¢ pokryt nabidkou

vzklavacich agentur?

7. V této otazce je uvederrghled metod, které se podileji na rozvoji pracdvnic

schopnosti zasstnand, a lze je z hlediska sdasného nahledu oblagtzeni lidskych

zdroji, ozn&it za vzdtlavaci. Prosim uwite, které metodyipvzdélavani zamstnand

vyuZzivate, pop jak ¢asto probihaji, nebo jinak bliZze popiste.

Instruktaz pi vykonu prace- novému, pop méré zkuSenému pracovnikovi je
zkuSenjSim ¢i nadtizenym pracovnikemipdveden pracovni postup, ktery si
pracovnik osvojuje.

Rotace préce(cross trainintg) — metoda,fipniz je vzdlavany pracovnik
postupr vzdy na utité obdobi povtrovan pracovnimi ukoly viznych ¢astech
organizace (pracovistich, usecich).

Supervize

Asistovani— vzdlavany pracovnik je fidélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi, pomaha mufippinéni jeho Ukol a Wi se od ® pracovnim
postumim. Postup# se podili na préaci stalétéi mirou a samostatin

Prednaska, semirn&pojeny s diskusi.

Mentoring — proces, kdy ma zafstnanec svého ,radce”, zpravidla z oblasti
zkuSerjSich spolupracovnik ktery mu napomaha v rozvoji, a kterého ma
moznost si sam zvolit.

Pracovni porady

Koucovani — nadizeny vyuziva formalizovany systém kladeni otazek p
rozboru pracovni situace s gmbnym, kdy je kladen idlaz na samostatny
piistup nalezenieSeni potlzenym a samostatitéSeni pracovniho ukolu.
E-learning — elektronické vzélavani. ma #zné podoby, od prostého vkladani

raznych informanich a vzdlavacich materidél do firemni pgitacové sit, jimz



se nahrazuji iednasSky ¢i hromadné instruktaZze, az k promyslenym
interaktivnim a multimedialnim vathvacim prograrfim se zgtnou vazbou.
Pripadova studie, workshoepjde o vylteni rejakého problému, kterydastnici
vzdklavani studuji, snazi se diagnostikovat situa@watmoutreSeni problérin
Brainstorming a jiné twr¢i metody (brainwriting, mysSlenkové mapy, atd.)
skupina @astnili téchto metod se snazi navrhnout inovatikgBeni za pomoci
kreativnich technik.

Outdoorovy vycvik- weni se hrou, pohybovymi aktivitami. Probihd zejména
pomoci nejizrejSich typn pohybovych aktivit: #zné sportovni hry, horska
turistika, slézani skal, kanoistika apod.

Development centra centra jejichZ cilem je pomockastnikKim k uvdomeni si
schopnosti, dovednosti (pracovnich kompetenci)é kigzaduje jejich profese.

DalSi metodykteré nebyly dosud zminy?

8. Uved'te prosim, které z uvedenych metod byly pro Vasidoeznamé pojmy?

9. Mate vytvdeny koncepty vzélavani pro jednotlivé zaéstnance?

10. Vzclavani pracovnikm umoziujete na zakladpotieb organizace nebo preferujete

vlastni navrhy zagstnan@?

11. Pokud uznavate vlastni navrhy zatmand, které se tykaji moznosti jejich

vzaklavani, gispiva jim VaSe zidzeni finakné nad ramec zakladnich poZzadavk

organizace?

12. Jaké vz#&lavaci metody, které v Baeni vyuzivate, maji dle vaseho nazoru pro

~s oo

fungovani organizace neéjgi pinos?

13. UvaZujete do budoucna o novych, zatieba netradnich metodach vztavani,

které by jste cli v ramci organizace prosadit?



Priloha 2: Dotaznik

Dobry den,
jmenuiji se Lada Sipkové a jsem studentkou Zdravsetsocialni fakulty GU v Ceskych
Budgjovicich, oboru Rehabilitami — psychosocialni gé o postizené afi, dosglé a
staré osoby. Vramci vypracovani diplomové prace téma ,Soucasné trendy
v metodach rozvoje a wdévani zardstnana z hlediska Fizeni lidskych zdrdj
v socialnich zéizenich Kralovehradeckého krajddych Vas rada timto dotaznikem
oslovila a pozadala o jeho vyghi. Zpracovani Vami poskytnutych informadbude
zcela anonymnia vyuzito pouze prodgly zpracovani diplomové praceedemdékuiji
za VaSe odpowdi a Vami vénovany ¢as!!!
Pohlavi:

muz

Zena

Prosim, zatrhnéte VasSe nejvysSi dosazené vddni.
zakladni
stredoskolské bez maturity
stredoskolské s maturitou
vySSi odborné
vysokoskolské ukarene SZZ (Bc., Mgr.)
1. Mate potirebu se dale vz8avat?
Rozhod® ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

2. VyZaduje VaSe profese, podle VasSeho nazoru, dal&délavani a rozvoj?
Ano
Ne
Nevim

3. V této otazce je uvedenifehled metod, které Ize z hlediska s@&asného nahledu
oblasti ¥izeni lidskych zdroji ozn&it za vzdélavaci. Prosim zatrhréte, které
metody se ve VaSem Fézeni vyuzZivaji.

Instruktaz p¥i vykonu prace — novému, pop meérgé zkuSenému pracovnikovi je
zkuSenjSim ¢i nadiizenym pracovnikemipdveden pracovni postup, ktery si pracovnik
osvojuje.

Ano

Ne



Prednaska, seminé spojeny s diskusi.
Ano
Ne

Mentoring — proces, kdy ma zasstnanec svého ,radce”, zpravidla z oblasti
zkuSenjSich spolupracovnik ktery mu napoméahé v rozvoji, a kterého ma mozsbst
sam zvolit.Vyskytuje se forma mentoringu ve VasSerizeai?

Ano

Ne

Nevim

Supervize— jednou z definic je, Ze jde o celoZivotni fororieni, zangfenou na rozvoj
profesionalnich dovednosti a kompetenci pracayniiti niz je kladen draz na
aktivizaci jejich vlastniho potencialu v bezpém a tvéivém prostedi. Je supervize
zavedena ve VaSenvizeni?

Ano

Ne

Kouéovani — nadizeny vyuziva formalizovany systém kladeni otazék rpzboru
pracovni situace s ptidenym, kdy je kladentslaz na samostatnyrigtup nalezeni
feSeni potlzenym a samostatrtéSeni pracovniho ukol¥yuziva se metoda kéavani
Ve VaSem z#zeni @i préci s podizenymi?

Ano

Ne

Nevim

Rotace prace — ,kol€ko" (cross trainintg) vz&lavany pracovnik je postupma utité
obdobi po¥tovan pracovnimi UOkoly wiznych ¢astech organizace (pracovistich,
Usecich) a poznava organizaci kompkgxrpoptipact si osvojuje SirSi okruh znalosti a
dovednosti.

Ano

Ne

Pracovni porady.
Ano
Ne

E-learning — ma fizné podoby, od prostého vkladanizmych inform&nich a
vzklavacich materidél do firemni pditacové si¢, jimz se nahrazuji fpdnaskyci
hromadné instruktaze, az k promysSlenym interakmivai multimedidlnim vztlavacim
prograniim se zgtnou vazbou.

Ano

Ne



Pripadova studie, workshop— jde o vyléeni ukitého problému, ktery dastnici
vzaklavani studuji, snazi se diagnostikovat situac@watmoutieSeni problému.

Ano

Ne

Nevim

Brainstorming (,bou fe mozki“) a jiné tviréi metody (brainwriting, mySlenkove
mapy, atd.) — skupina Gastniki téchto metod se snaZzi navrhnout inovative$eni
daného problému za pomoci kreativnich technik.

Ano

Ne

Nevim

Outdoorovy vycvik — weni se hrou, pohybovymi aktivitami. Probiha zejmpoeoci
nejrizréjSich typi pohybovych aktivit: izné sportovni hry, turistika, kanoistika, pobyt
v prirodk apod. Jde o aktivitu &enou pro personal organizace.

Ano

Ne

Development centra— centra jejichZz cilem je pomocicastnikim k uwdomeni si
schopnosti, dovednosti (pracovnich kompetencij¢ ktgZzaduje jejich profes&lyuziva
techto sluzeb VaSe zaeni?

Vyuziva

nevyuziva

Pouzivate-li dalSi metodykteré nejsou vysSe uvedeny, prosimdieenazev vzéavaci
metody nebo jeji popis.

4. ZaSkrtnéte prosim, které metody byly pro Vas dosud neznangojmy.

Instruktaz pi vykonu prace E-learning

Prednaska, seminaspojeny Pripadova studie, workshop

s diskusi Brainstorming a jiné t¢i metody
Mentoring (brainwriting, myslenkové mapy,
Supervize atd.)

Koucovani Outdoorovy vycvik

Rotace prace Development

Pracovni porady



5. Povazujete moznosti vzélavani a rozvoje ve VaSsi organizaci za dostajici?
Ano
Ne

6. Vénujete se Vasemu osobnimu vZthvani a ristu nad ramec pozadavk Vasi
organizace?

Ano

Ne

e

¢

7. Jaké metody, které jstezASKRTL /LA v otazce¢. 3, pro Vas osobi maji nejvét
pFinos? Prosim, uvd’te:

8. Jaké dalSi metody vz#lavani, KTERE NEJSOU VE VASEM ZARIZENi, byste
uvital/la?

Instruktaz pi vykonu prace E-learning

PrednasSka, semina spojeny Pripadova studie, workshop

s diskusi Brainstorming a jiné tuci
Mentoring metody (brainwriting,
Supervize mysSlenkové mapy, atd.)
Kouc¢ovani Outdoorovy vycvik

Rotace prace Development

Pracovni porady

9. Pripadné VaSe pipominky k otazkam, vzdélavacim aktivitam, metodam
vyuzivanym p¥i vzdélavani.



