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ABSTRAKT 

Má diplomová práce se zabývá profesním vzděláváním odborných pracovníků v zařízeních 

sociálních služeb. V teoretické části se zaměřuji na definici a přínos profesního vzdělávání, 

na motivaci pracovníků ke vzdělávání a také na charakteristiku forem a metod profesního 

vzdělávání. Dále charakterizuji sociální služby, jednotlivé druhy a formy a základní čin-

nosti sociálních služeb a také popisuji vzdělanostní požadavky na pracovníky v zařízeních 

sociálních služeb.  

Praktická část obsahuje výsledky výzkumu, který proběhl v zařízeních sociálních služeb ve 

Vsetínském okrese. Cílem výzkumu bylo zjistit, jaké jsou rozdíly v přístupu odborných 

pracovníků v sociálních službách k profesnímu vzdělávání vzhledem k jejich věku. 
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ABSTRACT 

My thesis deals with the vocational education of professional workers in social services. In 

the theoretical part of my thesis I focus on the definition of vocational education, on moti-

vation of workers for education and also on the characteristics of the forms and methods of 

vocational education. Further I characterize social services, various types and forms and 

basic activities of social services and also I describe the educational requirements for wor-

kers in social services.  

The practical part contains the result of my research that conducted in the social services in 

the district of Vsetín. The aim of my research was to find out what are the differences in 

approach of professional workers in social services due to their age.  
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ÚVOD 

Pro svou diplomovou práci jsem zvolila téma profesní vzdělávání odborných pracovníků 

v sociálních službách. Toto téma jsem si vybrala z toho důvodu, že mne zajímá, zda od-

borní pracovníci mají zájem o to se profesně vzdělávat a zvyšovat si a prohlubovat svoji 

kvalifikaci.  

Existuje mnoho důvodů, proč by se měli sociální pracovníci dále profesně vzdělávat. Může 

to být z osobních důvodů, například pracovník chce postoupit na vyšší pracovní pozici 

a chtěl by uspět ve svém pracovním životě, anebo po nich organizace a zákon vyžadují, 

aby se dále vzdělávali a poskytovali své služby co nejkvalitněji.  

Chtěla bych poukázat na důležitost profesního vzdělávání, protože právě to organizaci za-

jišťuje, aby její pracovníci měli nejen znalosti, ale i dovednosti, které jsou potřeba k tomu, 

aby mohli co nejlépe vykonávat svou práci.  Nemusí se vždy jednat pouze o kurzy, ale dů-

ležité je i sebevzdělávání formou samostudia nebo práce s odbornou literaturou. Profesní 

vzdělávání posiluje i schopnosti lidí a pomáhá jim dosáhnout úspěchu v zaměstnání. 

Aby si mohli pracovníci dále rozvíjet své znalosti a dovednosti v oboru, je nutné, aby or-

ganizace vytvořila vhodné prostředí pro učení a vzdělávání svých zaměstnanců a umožnila 

jim a vedla je k tomu, aby se dále profesně rozvíjeli a dbali na svůj odborný růst. Proto by 

organizace ve svém vlastním zájmu měly podporovat své zaměstnance v jejich vzdělávání, 

protože tato investice se jim zcela jistě mnohonásobně vrátí v podobě vzdělaných a kvali-

fikovaných pracovníků, kteří umí kvalitně poskytovat služby svým klientům.   

V teoretické části se budu zabývat charakteristikou a významem profesního vzdělávání, 

dále charakterizuji sociální služby a jejich legislativní zakotvení a také se budu věnovat 

vzdělávání pracovníků v sociálních službách. 

 V praktické části chci zjistit, zda se liší přístup odborných pracovníků v sociálních služ-

bách vzhledem k jejich věku. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 PROFESNÍ VZDĚLÁVÁNÍ DOSPĚLÝCH V RÁMCI 

CELOŽIVOTNÍHO VZDĚLÁVÁNÍ A UČENÍ 

V současné společnosti by každému člověku měla být poskytována možnost se dále vzdě-

lávat a to ve všech fázích jeho vývoje.  Vzdělávání člověka neprobíhá pouze v dětství 

a mládí, ale provází všechny věkové stupně. I dospělí lidé se mají stále vzdělávat a rozši-

řovat si a prohlubovat své dosavadní znalosti.  

V této kapitole blíže specifikuji pojem profesního vzdělávání, jaký je jeho přínos, dále 

uvedu normy profesního vzdělávání, popíši jednotlivé formy a metody a co motivuje pra-

covníky k možnosti se dále profesně vzdělávat. 

Celoživotní učení podle Bartáka (2008, s. 187) zahrnuje „veškeré účelné formalizované 

i neformální činnosti související s učením, které se průběžně realizují s cílem dosáhnout 

zdokonalení znalostí, dovedností a odborných předpokladů k trvalému rozvoji lidského 

potenciálu. Opírá se o soustavné podpůrné procesy, které stimulují jednotlivce a umožňuje 

jim získávat veškeré znalosti, dovednosti, hodnoty a porozumění, které budou potřebovat 

v průběhu celého života, a aplikovat je se sebedůvěrou, tvořivostí a uspokojením ve všech 

rolích, okolnostech a prostředích.“ Podle něj jsou všechny možnosti učení, ať už je to 

ve vzdělávacím systému nebo mimo něj, chápány jako propojený celek, který dovoluje 

rozmanité přechody mezi vzděláváním a zaměstnáním a také umožňuje získávat různé kva-

lifikace a kompetence během celého života rozmanitými cestami. 

V zahraniční literatuře je celoživotní učení pojímáno stejně. Prostupuje všemi vývojovými 

obdobími člověka a zahrnuje jak učení dětí ve škole, tak i vzdělávání dospělých. Obsahuje 

veškeré formální i neformální učení v průběhu života. (Morgan-Klein and Osborne, 2008, 

s. 2-3) 

Celoživotní vzdělávání probíhá v těchto etapách: předškolní výchova a vzdělávání, základ-

ní výchova a vzdělávání probíhající po dobu povinné školní docházky na základních ško-

lách, všeobecné vzdělávání, které je realizováno na gymnáziích, poté následuje příprava na 

povolání neboli odborné vzdělávání probíhající na středních odborných učilištích, vyšších 

odborných školách a vysokých školách. Vzdělávání dospělých zahrnuje období jejich pro-

duktivního věku i v období, kdy skončí jejich ekonomická aktivita. Toto vzdělávání reali-

zují různé subjekty, jako jsou např. školy, podniky, neformální zájmové skupiny, soukromé 

osoby a vzdělávací instituce. (Mužík, 2004, s. 22-23) Do celoživotního vzdělávání je zahr-

nuto formální, neformální a informální vzdělávání. Formální vzdělávání je záměrné a říze-
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né a realizuje se ve vzdělávacích institucích. Funkce, obsahy, cíle, prostředky a způsoby 

hodnocení jsou legislativně vymezeny. Naproti tomu neformální vzdělávání probíhá mimo 

vzdělávací systém. Realizuje se formou kurzů, seminářů a přednášek v zařízeních zaměst-

navatelů, ve vzdělávacích institucích, ale i v klasických školách. Zaměřuje se hlavně 

na získávání vědomostí, dovedností a kompetencí, které pomáhají jedinci zlepšit jeho pra-

covní i společenské uplatnění. Informální vzdělávání je procesem získávání vědomostí, 

dovedností a kompetencí z každodenních činností, které probíhají v rodině, v práci a také 

ve volném čase a může zahrnovat také sebevzdělávání. Na rozdíl od formálního i nefor-

málního vzdělávání je toto vzdělávání neorganizované a není institucionálně řízené. (Ve-

teška, 2008, s. 19-22) 

Princip celoživotního vzdělávání má ve vzdělávání velký význam. Podle Brdka (2004, 

s. 23-25) je klíčovou vzdělávací strategií pro získávání i udržování kvalifikace a dovednos-

tí, které jsou potřebné pro přizpůsobování se změnám jak v práci, tak i v životě. Celoživot-

ní vzdělávání musí být založeno na příležitostech k učení, musí umožnit jedinci, aby po-

kračoval ve vzdělávání podle svých zájmů a potřeb během celého jeho života.  

Významnou součást celoživotního učení a vzdělávání tvoří profesní vzdělávání dospělých. 

Profesní vzdělávání navazuje na školský systém, představuje důležitý faktor rozvoje 

a podpory pracovního výkonu. Podstatou je rozvíjení postojů, znalostí a schopností, které 

vyžaduje výkon určité profese. Rozlišujeme dva pojmy – profesní vzdělávání a další pro-

fesní vzdělávání.  Profesní vzdělávání zahrnuje veškerou přípravu na povolání, to zname-

ná, že zahrnuje přípravu školskou a všechny formy vzdělávání dospělých, které jsou spoje-

ny s výkonem profese. (Bartoňková, 2010, str. 16) Naopak další profesní vzdělávání do-

spělých nezahrnuje školskou přípravu na povolání. Palán (2002, s. 36) uvádí, že „další pro-

fesní vzdělávání označuje všechny formy profesního a odborného vzdělávání v průběhu 

aktivního pracovního života, po skončení odborného vzdělávání a přípravy na povolání 

ve školském systému. Jeho posláním je rozvíjení postojů, znalostí a schopností vyžadova-

ných pro výkon určitého povolání. Jeho podstatou je vytváření a udržování pokud možno 

optimálního souladu mezi kvalifikací subjektivní (reálná pracovní způsobilost jedince) 

a kvalifikací objektivní (nároky na výkon konkrétní profese), tedy stálé přizpůsobování 

kvalifikace pracovníka kvalifikovanosti práce.“  

Z hlediska průměrného věku člověka patří profesní vzdělávání dospělých k nejdelším ob-

dobím věnujícím se vzdělávání, učení a rozvoji člověka. Toto vzdělávání realizují různé 
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subjekty, může to být zaměstnavatel, úřady, ministerstvo nebo vzdělávací instituce. (Mu-

žík, 2012 s. 9-21) 

1.1 Přínos profesního vzdělávání 

Vzdělávání pracovníků a formování jejich pracovních schopností je důležité zejména 

pro zdokonalování organizace, aby dokázala flexibilně reagovat na případné změny. Podle 

Koubka (2008, s. 252-260) nestačí jen tradiční způsoby vzdělávání, jako je např. doškolo-

vání, ale jde hlavně o rozvojové aktivity, které se zaměřují nejen na rozvoj znalosti a do-

vednosti, ale také na formování osobnosti pracovníků. Profesní vzdělávání pracovníků 

v organizaci má mnoho předností. Zlepšuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost 

pracovníků a tím přispívá ke zlepšování pracovního výkonu i poskytování služeb. Také 

zlepšuje vztah pracovníků k organizaci a zvyšuje jejich motivaci, zvyšuje kvalitu pracov-

níka a jeho možné šance na trhu práce i v organizaci, přispívá k pracovnímu postupu pra-

covníků i ke zlepšení pracovních a mezilidských vztahů. Rozvoj pracovníků pomáhá vy-

tvářet i dobrou zaměstnavatelskou pověst a tím se usnadňuje získávání a stabilizace pra-

covníků. Vzdělávání zajišťuje, aby pracovníci organizace měli znalosti a dovednosti, které 

jsou potřebné k úspěšnému vykonávání práce, a to nejen v současnosti, ale i v budoucnosti.  

Mužík (2012, s. 32-35) vidí velký význam profesního vzdělávání hlavně v rozvoji osob-

nosti pracovníka a jeho osobnostních předpokladů k vykonávání profesních činností. Me-

zi tyto předpoklady patří vědomosti, které pomáhají pracovníkům pochopit jevy a zákoni-

tosti poznání, a dále dovednosti, které umožňují pracovníkům zdokonalit jejich činnosti. 

Dalším přínosem je i vytváření žádoucích návyků, to jsou obvyklé způsoby jednání a cho-

vání v určitých situacích. Dále se také vytváří a stabilizují postoje, které se projevují 

v názorech, přístupech a tendencích jednat určitým způsobem v nejrůznějších situacích. 

Vzdělávání pracovníkovi také pomáhá zvládat role v pracovním i v osobním životě.  Pra-

covník si také upřesňuje, jaké jevy a chování jsou morální, a které jsou pro něj důležité a 

které ne.   

Profesní vzdělávání je cestou rozvoje pracovníka, rozšiřování jeho kompetencí, umožňuje 

mu postup v pracovní kariéře a naplňuje také jeho osobní potřeby. 
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1.2 Právní normy profesního vzdělávání 

Základními právními dokumenty vzdělávací soustavy v České republice jsou Ústava České 

republiky a Listina základních práv a svobod.  

Vzdělávání zaměstnanců upravuje zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, dále v určité ob-

lasti zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti a také zákon č. 561/2004 Sb., školský zákon.  

Zákon č. 561/2004 Sb., o předškolním, základním, středním, vyšším odborném a ji-

ném vzdělávání (školský zákon): 

- upravuje formy, podle kterých se organizuje vzdělávání dospělých, 

- stanovuje možnost dalšího vzdělávání prostřednictvím odborných kurzů, které jsou 

určeny k doplnění všeobecných vědomostí a dovedností potřebných pro výkon po-

volání a jednotlivých pracovních činností. (Česko, 2004) 

Zákon č. 111/1998 Sb., o vysokých školách: 

- stanovuje podmínky poskytování dalších forem vzdělávání, které slouží k získávání 

a rozšiřování znalostí, 

- poskytuje programy celoživotního vzdělávání, které se orientují buď zájmově, nebo 

na výkon povolání. (Česko, 1998) 

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce: 

- zajišťuje odborný rozvoj zaměstnanců vedoucí k prohlubování a rozšiřování kvali-

fikace. (Česko, 2006) 

Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti: 

- stanovuje podmínky rekvalifikace, tj. získávání nové kvalifikace, zvýšení, rozšíře-

ní, prohloubení dosavadní kvalifikace, její udržování a obnovování (Česko, 2004). 

Memorandum o celoživotním učení (2000) je dokument, který se zabývá nejen potřebou 

rozvoje společnosti ve vztahu k trhu práce, ale i potřebou rozvoje v celospolečenském kon-

textu. To znamená, že člověk se musí aktivně účastnit na životě dnešní společnosti, bude jí 

aktivně přispívat a naučí se žít s etnickou, kulturní i jazykovou rozmanitostí. Memorandum 

definuje šest základních myšlenek, které se týkají podniknutí kroků ve prospěch celoživot-

ního učení neboli zavádění celoživotního učení do praxe. První myšlenkou jsou nové zá-

kladní dovednosti pro všechny, např. digitální gramotnost, znalost cizích jazyků, sociální 

dovednosti – sebedůvěra, sebeusměrňování, podnikatelské dovednosti. Cílem je zaručit 
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všeobecný a nepřetržitý přístup k učení pro získání dovedností. Druhá myšlenka se týká 

investic do lidských zdrojů, aby se tyto investice znatelně zvýšily, protože současná výše 

investic je příliš nízká. Další myšlenkou je provedení inovace ve vzdělávání, tzn. zavedení 

účinných vyučovacích a učebních metod v průběhu celého života. Čtvrtou myšlenkou je, 

aby se oceňovalo učení s důrazem na schopnost oceňování výsledků neformálního a infor-

málního vzdělávání. Pátá myšlenka se zabývá novou koncepcí poradenství, aby každý je-

dinec měl možnost se v průběhu celého života vzdělávat na všech úrovních. Poslední myš-

lenkou je přiblížit učení k domovu a to i za pomoci informačních a komunikačních techno-

logií. 

Dalším významným dokumentem je Národní program rozvoje vzdělávání v České re-

publice – tzv. Bílá kniha (2001). Ta upozorňuje na to, že potřeba vzdělávání dospělých se 

bude neustále zvyšovat. Proto tento dokument sdružuje počáteční i další vzdělávání do 

propojeného celku, který umožňuje prostupnost všech složek vzdělávací soustavy. Upo-

zorňuje na to, že vzdělávání dospělých se zaměřuje na rozmanité cílové skupiny, proto je 

v tomto dokumentu rozděleno do třech skupin. Je to vzdělávání dospělých vedoucí 

k dosažení stupně vzdělání (pro ty, kteří se z různých důvodů vzdělávali ve školách), další 

profesní vzdělávání, kde patří povinné i nepovinné kvalifikační a rekvalifikační vzdělávání 

zaměstnanců a třetí skupinou jsou ostatní součásti vzdělávání dospělých, jako je třeba zá-

jmové vzdělávání nebo vzdělávání seniorů. Další profesní vzdělávání tvoří dvě části. První 

část tvoří normativní (povinné) další profesní vzdělávání, které je stanovené předpisy a je 

předpokladem pro výkon určitých odborných činností. Druhá část je nepovinné další pro-

fesní vzdělávání. Zde Bílá kniha upozorňuje na to, aby se věnovala větší pozornost za-

městnavatelům, a pobízí je k vyšším výdajům na vzdělávání jejich zaměstnanců.  

1.3 Dospělý ve vzdělávání 

Dospělý účastník ve vzdělávání se vyznačuje určitou úrovní vyrovnanosti, sociální zralosti, 

ustáleným způsobem života a systémem hodnot. Protože do vzdělávacího procesu vstupuje 

většinou dobrovolně, můžeme u něj předpokládat, že má zájem o jeho další rozvoj a že má 

nějakou motivaci k tomu, aby se dále vzdělával. Je nutné brát v úvahu, že vzdělávání do-

spělé osoby se od vzdělávání mládeže podstatně liší. Je to především jejich věkem, mají 

značné rozdíly v pozornost, ve vnímání, v paměťových schopnostech i v myšlení. Dospělý 

má také více zkušeností, schopností, dovedností, má jiné životní postoje a různou motivaci 

ke vzdělávání. U dospělých převládá praktické myšlení. Chtějí vědět, k čemu jim vzdělá-
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vání bude, jaké budou výsledky a přínos jak pro něj, tak i pro organizaci, ve které pracuje. 

Proto se klade velký důraz na to, aby jejich vzdělávání navazovalo na jejich profesi a pra-

covní zkušenost (Barták, 2008, s. 17-18). 

Na dospělého účastníka ve vzdělávání má vliv řada faktorů. Je to především: 

 sebevzdělávání – tj. vlastní zkušenosti se sebevzděláváním a výsledky, kterých bylo 

sebevzděláváním dosáhnuto, a to jak ve znalostech a dovednostech, tak i v motiva-

ci, 

 rodina – zejména vytvoření materiálních, časových a prostorových podmínek 

pro učení a vzdělávání v rodinném prostředí, 

 kultura organizace – má nejvýznamnější vliv na vzdělávání a rozvoj zaměstnanců, 

 studijní skupina – pokud je studijní skupina aktivní, lze očekávat vyšší studijní vý-

sledky než u skupiny, která je pasivní a která je nucena k dalšímu vzdělávání (Eger, 

2005, s. 57). 

Dospělý člověk má potřebu rozvíjet se, získávat nové zkušenosti a chce překonávat vlastní 

nedostatky. Je na něj přesunuta odpovědnost za řešení jeho vzdělávacích potřeb a také za 

zdokonalení schopnosti využít svůj potenciál. Snaží se být ve výuce aktivní, chce diskuto-

vat o problémech a potřebuje, aby mu byla poskytnuta zpětná vazba. O výsledcích svého 

vzdělávání by se neměl dozvídat až na konci vzdělávání, ale již v průběhu učení, protože 

by měl vědět, kde chybuje a v čem je naopak dobrý. Dospělí vstupují do vzdělávacího pro-

cesu s představou, jak by měl tento vzdělávací proces vypadat a této představě podřizují 

nejen výběr vzdělávacích aktivit, ale také svůj studijní výkon. Mužík (2004, s. 25) 

Dospělý jedinec hledá odpovědi na své problémy, které má. Především upřednostňuje 

praktické znalosti, které bude moci uplatnit v profesním i v osobním životě. Dospělý by 

měl vzdělávání pokládat za běžnou a nedílnou součást svého života.  

1.4 Motivace ke vzdělávání 

Mnohdy se za rozhodující faktor úspěšného vzdělávání považuje síla a zaměření motivů 

pracovníka. Motivace zaměstnanců ke vzdělávání je tedy velmi významným prvkem vzdě-

lávacího procesu. Jedinec musí být motivován k tomu, aby sám, z vlastní potřeby usiloval 

o co nejvyšší úroveň znalostí a dovedností a měl by být schopen převzít odpovědnost 

za své vzdělávání. 
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Plháková (2005, s. 319) definuje motivací jako „souhrn všech intrapsychických dynamic-

kých sil neboli motivů, které zpravidla aktivizují a organizují chování i prožívání s cílem 

změnit existující neuspokojivou situaci nebo dosáhnout něčeho pozitivního.“ Motiv je zá-

kladní jednotkou motivace, označuje nějakou pohnutku, které se projevují tím, že buď 

chceme něco získat, nebo se chceme něčemu vyhnout. Síla motivu ovlivňuje intenzitu 

i kvalitu chování jedince. Může se projevovat např. důkladností, rázností nebo vytrvalostí.  

Abychom pochopili lidské chování, musíme si vždy položit klíčovou otázku: proč lidí dě-

lají to, co dělají? Co je vlastně vede k jejich chování? Podle Plamínka (2010, s. 265) to 

bývají motivy k činům a postojům a těmito motivy jsou naplnění jejich zájmů. Zájmem 

přitom bývá naplnit nějakou osobní potřebu nebo tužbu. Proto je nejlepší motivací ke vzdě-

lávání motivace vlastní. Dospělý jedinec si musí ujasnit důvody, které ho povedou k učení 

a vzdělávání. Zejména mu to pomáhá při překonávání obtížných úseků učiva, které vedou 

k cíli učení. U jedinců se často vyskytují pochybnosti o vlastním výkonu a považují se 

za člověka bez nadání. Je nutné si vytyčit reálné cíle, aby člověk se člověk mohl těšit 

z postupných úspěchů, protože velmi úspěšnou motivací k učení je úspěch.   

Většinou na pracovníka působí komplex motivů, které se postupně mění a vyvíjí. Beneš 

(2005, s. 84) určuje základní typologii motivů, které mají vliv na účast na vzdělávání. Prv-

ním motivem je sociální kontakt, kdy se pracovníci snaží navazovat nebo rozvíjet kontakty, 

mají potřebu aktivně spolupracovat s druhými, navazovat přátelství a chtějí si zlepšit svou 

sociální pozici. Dalším motivem mohou být sociální podněty. Pracovníci se snaží získat 

nový prostor, kde nebudou zatěžováni frustrací a každodenními tlaky. Pracovníky mohou 

motivovat ke vzdělávání i kognitivní zájmy, které vychází z vlastní hodnoty znalostí a je-

jich získávání. Z profesních důvodů se vzdělávají pracovníci, pokud si chtějí zajistit ne-

bo rozvíjet svou vlastní pozici v organizaci. Dalším motivem jsou vnější očekávání, kdy 

se zaměstnanec vzdělává na doporučení zaměstnavatele, spolupracovníků nebo rodiny. 

Mužík (2005, s. 10-11) uvádí čtyři základní učební motivy, jsou to informace a vědomosti, 

zvýšená výkonnost, sociální jistota a individuální užitek. Vychází z toho, že vzdělávání 

dospělých je založeno na získávání informací a formování odborných vědomostí a doved-

ností. Tím, že je zvyšována výkonnost pracovníků, je posílena jejich pozice na trhu práce 

a to má dopady na sociální stránku. Nejvýznamnějším učebním motivem je individuální 

užitek, který je v protikladu s dřívějším pojetím, kde se vzdělávání podřizovalo společen-

ským potřebám.  
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Vodák a Kucharčíková (2011, s. 101-104) pojímají motivaci k učení jako ochotu zdokona-

lovat své znalosti, schopnosti a dovednosti. Určili dvě základní okolnosti, které působí 

na motivaci. První, je hodnota, jakou pracovníci přikládají učebním aktivitám vzhledem 

ke svému aktuálnímu pracovnímu zařazení a budoucí kariéře a také náročnosti úkolů, které 

probíhají v rámci vzdělávacích aktivit. Pokud jsou úkoly příliš lehké, pracovníci ztrácí zá-

jem i pozornost, ale pokud jsou až příliš náročné, úsilí pracovníků se bude snižovat. Dru-

hou okolností je to, zda vzdělávací programy vychází ze vzdělávacích potřeb účastníků, 

nebo jde jen o jednorázovou akci, kdy se tyto vzdělávací potřeby nezohledňují. Také je 

velmi důležité motivační působení organizace, které posiluje formy chování, myšlení 

a rozvíjí hodnoty podporující tvořivost a motivaci pracovníků. Mezi základní motivy, které 

vedou podnik k investicím do vzdělávání pracovníků je vědomí, že vzdělávání zaměstnan-

ců je předpokladem pro zvýšení výkonnosti jednotlivců i celého pracovního týmu, pomáhá 

dobře zvládat změny aktuálního působení trhu práce, zvyšuje konkurenční schopnost orga-

nizace a vzdělávání zvyšuje jak samostatnost, tak i zodpovědnost pracovníků. Aby se zvý-

šila motivace pracovníků ke vzdělávání, měla by organizace uplatňovat zásady, které mo-

tivaci zvyšují. Aby zaměstnavatel získal pracovníky k aktivní účasti na vzdělávacím pro-

gramu, měl by vytvářet vědomí o přínosu a užitečnosti tohoto programu. Dále by měla být 

zajištěna souhra mezi dosavadními zkušenostmi a přístupem. Protože pokud jsou vzdělá-

vací akce v souladu se zkušenostmi pracovníků, budou mít větší zájem, než v případě, 

že nenajdou nic, co by je rozvíjelo a obohacovalo. Tím by získali pocit ztráty času. Také je 

důležité aplikovat teorii na zkušenosti a poznatky z praxe a pomáhat řešit pracovníkům 

jejich pracovní problémy. Výhodou je také, když je vzdělávací akce realizována mimo 

organizaci, protože tak pracovníci mohou ve volném čase relaxovat a nezatěžují je pracov-

ní povinnosti. 

A jaké jsou hlavní důvody pro vzdělávání pracovníků? Podle Koubka (2008, s. 252-253) je 

to především to, že se stále objevují nové poznatky a vznikají nové technologie, tím pádem 

dosavadní znalosti a dovednosti nejsou dostačující, mění se lidské potřeby, pracovníci mu-

sí zvládat organizační změny, povahu práce i způsoby řízení. 

Beneš (2005, s. 82) uvádí, že účast na vzdělávání ovlivňuje několik vnitřních i vnějších 

faktorů. Je to především: 

 společenské klima 

 významná témata a výzvy, 
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 životní situace jedince, 

 okolí a vztahy 

 osobnostní charakteristika jedince. 

Společenské klima nebylo dosud příznivé, ale tato situace se začala měnit přijetím různých 

programů celoživotního vzdělávání. Významná témata a výzvy se týkají společenských 

a ekonomických změn, na které organizace musí reagovat. Nejvíce se projevuje v oblasti 

kvalifikačních požadavků, jako je např. znalost cizích jazyků, počítačová gramotnost, ma-

nažerské dovednosti. V oblasti životní situace jsou hlavními překážkami účasti na vzdělá-

vání nedostatek času, péče o děti i nedostatek informací. U osobní charakteristiky jedince 

hrají významnou roli zájmy, sebevědomí, styl učení a zkušenosti s učením. (Beneš, 2005, 

s. 82) 

Je potřeba udržovat vědomosti a dovednosti pracovníků na potřebné úrovni. Proto je nutné 

vyloučit negativní motivy učení, jako jsou obavy nebo strach a každého pracovníka něja-

kým způsobem pozitivně motivovat pozitivními motivačními faktory vzdělávání, jako je 

např. udržení pracovního místa, pracovní postup, zvýšení kvality práce, vyšší platové 

ohodnocení nebo i získání sociálních výhod.  Tím, že organizace bude poskytovat pracov-

níkům příležitosti k učení a vzdělávání, zlepší se výkon pracovníků i kvalita celé organiza-

ce. 

1.5 Vzdělávací potřeby pracovníků 

Jednou z hlavních lidských potřeb je potřeba poznání. Tato potřeba se rozvíjí již od dětství. 

Člověk si v průběhu života osvojuje vědomosti a toto osvojování se stává cílem poznávací 

činnosti člověka. V profesním vzdělávání dospělých lze pojetí vzdělávací potřeby ještě 

rozšířit. Vzdělávací potřebou rozumíme určitý nedostatek informací, vědomostí a doved-

ností, profesních návyků, způsobů jednání a chování, které pracovník má, a které vyžaduje 

jeho profese nebo pracovní pozice. (Mužík, 2004, s. 17-18) 

Bartoňková (2010, s. 119) definuje vzdělávací potřebu jako „disproporci mezi znalostmi, 

dovednostmi, přístupem, porozuměním problému na straně pracovníka a tím, co požaduje 

pracovní místo nebo co vyplývá z organizačních či jiných změn. Tzn. rozdíl mezi tím „co 

je“ (tzn. výsledky podniku nebo jeho jednotlivých funkcí; existující znalosti a dovednosti; 

současný výkon jednotlivce), a tím, „co je žádoucí“ (normy podniku nebo jeho jednotli-

vých funkcí; požadované znalosti a dovednosti; cíl nebo normy výkonu).  
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Potřeby člověka zaujímají důležité místo ve vzdělávací sféře. Vzdělávací potřeba vede 

člověka k aktivitě, proto by měl mít možnost své potřeby uspokojit. 

1.5.1 Identifikace a analýza potřeby vzdělávání a rozvoje pracovníků 

Každé pracovní místo klade na pracovníka určité požadavky. Jednoduchá práce je spojena 

s nízkými požadavky, pracovník nemusí řešit složité problémy, jde spíše o základní rutinní 

záležitosti. Naopak složitější práce již vyžaduje speciální znalosti i dovednosti, vysokou 

kvalitu odvedené práce. Změny, které jsou vyvolané technickým i společenským rozvojem 

mohou mít různý dopad, který se odráží v různých potřebách vzdělávání pracovníků. 

Určení potřeby vzdělávání vychází z mnoha oblastí, např. ze sledování kvality poskytova-

ných služeb, stabilita zaměstnanců na pracovišti apod. Proces identifikace potřeb vzdělá-

vání musí být systematický. Dvořáková (2007, s. 290) vychází k identifikaci potřeby vzdě-

lávání ze čtyř základních skupin údajů: 

 údaje týkající se celé organizace (kolik je na pracovišti zaměstnanců, jaká je jejich 

struktura), 

 údaje o zaměstnancích (jaké je vzdělání a kvalifikace pracovníků, jaké jsou jejich 

postoje a názory), 

 údaje týkající se pracovních míst (konkrétní popis pracovních míst), 

 údaje o okolí organizace (aktivity jiných organizací, které působí na stejném trhu, 

jaké byly dosavadní zkušenosti se získáváním zaměstnanců). 

Všechny tyto údaje umožňují zaměstnavateli vytvořit si přehled o současné i budoucí ne-

rovnoměrnosti mezi kvalifikací a vzděláním pracovníku na straně jedné až požadavky pra-

covních míst na straně druhé. Na základě těchto údajů pak může zaměstnavatel analyzovat 

potřebu vzdělávání pracovníků v organizaci. Obvykle k tomu používáme jednu nebo více 

z následujících metod: 

a) analýzy údajů o organizaci a o jednotlivých pracovnících a jejich pracovních mís-

tech, 

b) analýza informací, které zaměstnavatel získá od vedoucích pracovníků týkajících se 

potřeby kvalifikace a vzdělávání podřízených,  

c) sledování výsledků diskuzí a porad, které se zabývají současnými pracovními pro-

blémy, 
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d) analýza dotazníků, které zkoumají názory a postoje pracovníků ke vzdělávání v or-

ganizaci, 

e) zkoumání výkonu jednotlivých pracovníků a jejich hodnocení, 

f) analýza pracovních záznamů, které vedou pracovníci, kteří jsou ve vedení, popř. 

i dalšími pracovníky (Koubek, 2008, s. 262). 

Mužík (2010, s. 279) uvádí, že „analýza není pouze plánování vzdělávacích a rozvojových 

aktivit k zaplnění stávajících mezer. Cílem analýzy je také ujištění, že organizace či podnik 

bude mít v budoucnu dostatečně kvalifikované zdroje pro plnění svých strategických cílů.“ 

Analýza vzdělávacích potřeb může být podle něj realizována na třech úrovních: 

 na úrovni organizace – tuto analýzu provádí personální oddělení s cílem rozpoznat 

množství a míru znalostí a dovedností, které jsou potřebné k výkonu pracovníků na 

jednotlivých pozicích, 

 na úrovni jednotlivých oddělení, pracovních týmů nebo skupiny – analýza zde vy-

plývá z nejnovějších pracovních postupů nebo i organizačních změn, tím pádem 

jsou kladeny nové nároky na výkon pozic i rolí, 

 na úrovni jednotlivce – analýza probíhá při hodnotícím pohovoru mezi zaměstnava-

telem a jeho podřízeným. Může se jednat například o potřeby, které se týkají zlep-

šení pracovníkova výkonu, ale také potřeby týkajících se aktivit nutných pro karié-

rový postup (Mužík, 2010, s. 279). 

Tyto jednotlivé úrovně se navzájem prolínají a je nutné sledovat souvislosti mezi nimi. 

Pro samotnou analýzu můžeme použít postup, kdy nejprve začleníme identifikaci potřeb do 

plánování a koordinujeme aktivity jednotlivých organizačních jednotek, aby nedocházelo 

k plýtvání energie i zdrojů. Dále musíme předvídat problémy i nedostatky a identifikaci 

potřeby vzdělání opíráme nejen o vnitřní údaje organizace, ale je důležité znát i trh práce. 

Také je třeba vyvinout techniky sledování, jako je např. dotazování zaměstnanců i klientů a 

analýza různých průzkumů. Dále je nutností myslet v širších souvislostech, očekávat mož-

né problémy a vyvarovat se nesprávných předpokladů. Jak jsem již uvedla, potřeba vzdělá-

vání se může vztahovat k různým úrovním, proto je důležité identifikovat tyto úrovně po-

třeby vzdělávání. Nakonec vytvoříme realizační plán, jaké podnikneme další kroky 

k uspokojení potřeby. (Dvořáková, 2007, s. 291-292) 
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1.6 Formy a metody vzdělávání pracovníků 

Lidé si pracovní znalosti a dovednosti osvojují při různých příležitostech. Někdy jde o ří-

zené činnosti, jindy o přirozený proces, který patří do běžných činností lidského života.  

Formou vzdělávání rozumíme různé způsoby řízení, organizaci i regulaci vzdělávacího 

procesu. Palán (2002, s. 65-66) uvádí následující formy vzdělávání dospělých: 

a) podle časového hlediska (vyučovací hodina je základní vyučovací jednotkou), 

b) prostředí vyučování (zda výuka probíhá ve třídě nebo na pracovišti), 

c) podle zaměření pedagogické akce (specializační kurzy, rekvalifikační apod.), 

d) podle organizačního uspořádání studujících a typu interakce mezi lektorem a účast-

níkem (zda je to vyučování individuální nebo skupinové, kooperativní, volné nebo 

řízené) 

e) a podle stavu systémů, ve kterých vzdělávání probíhá (živé – lektor a neživé – di-

daktické pomůcky).  

Dvořáková (2007, s. 296) rozumí formou vzdělávání „druh procesu, při kterém dochází 

k předávání a získávání nových informací a procvičování dovedností.“ Kombinuje dvě 

základní členění vzdělávacího procesu řízený – neřízený a pracovní – nepracovní. Tím 

vzniká šest možných forem vzdělávání: 

a) Řízené vzdělávání, při výkonu práce na pracovišti – toto vzdělávání probíhá 

pod dozorem školitele přímo na pracovišti. Zaměstnanci se učí novým poznatkům 

a dovednostem při plnění každodenních pracovních úkolů. Organizace také může 

vytvářet vhodné podmínky pro setkávání zaměstnanců, kteří plní společné pracovní 

úkoly nebo mají společné pracovní zájmy za účelem, aby si vyměnili zkušenosti 

a navazovali spolupráci. 

b) Řízené vzdělávání, které probíhá mimo výkon práce na pracovišti – proces vzdělá-

vání probíhá mimo pracoviště, v prostorách určených ke vzdělávání, např. školící 

místnosti. Vzdělavatelé mohou být externí i interní. 

c) Řízené vzdělávání mimo areál zaměstnavatele – nejčastěji to bývají pracovní stáže 

a studijní cesty nebo vzdělávání na úrovni středních a vysokých škol a vzdělávání 

ve vzdělávacích institucích, jako jsou oborové instituty nebo komerční vzdělávací 

instituce. Tady jde o dlouhodobější proces vzdělávání. Mezi její výhody patří vyšší 

motivace pracovníků ke vzdělávání.  
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d) Neřízené vzdělávání, při výkonu práce na pracovišti – toto vzdělávání probíhá při-

rozenou cestou při plnění pracovních úkolů. Pracovník pozoruje práci ostatních, 

vstupuje do pracovních vztahů a vyhledává si nové informace, které potřebuje 

k tomu, aby splnil zadaný úkol.  

e) Neřízené vzdělávání realizované mimo výkon práce na pracovišti – zde hrají vý-

znamnou roli širší mezilidské vztahy a sociální pozice pracovníka v dané organi-

zační jednotce. Patří zde různé motivační programy, odměňování a také řízení pra-

covního výkonu. 

f) Neřízené vzdělávání probíhající mimo areál zaměstnavatele – zjednodušeně jde 

o celoživotní sebevzdělávání (Dvořáková, 2007, s. 296-297). 

Dalším členěním forem vzdělávání dospělých se zabýval Mužík (2005, s. 85-112). Člení 

didaktické formy ve vzdělávání dospělých na následující 4 základní formy – přímá výuka, 

distanční vzdělávání, kombinované studium a sebevzdělávání.  

Přímá výuka (prezenční)se vyznačuje osobním kontaktem lektora s účastníkem výuky, 

Tato forma práce lektora je založena na přímém partnerství ve výuce. Účastník se musí 

vymanit ze svých pracovních i rodinných povinností. Klíčovým faktorem je stanovit si cíle 

výuky, které zachycují to, co má účastník na konci výuky vědět a umět. Výběr učební látky 

by mě lektor zaměřit na současnost i budoucnost oboru. Organizátor musí nejprve účastní-

ky kurzu seznámit s cílem i obsahem vzdělávání, poskytnout jim základní informace. Klí-

čovou postavou výukového procesu je lektor.  

Forma distančního vzdělávání se vyznačuje tím, že lektor a účastník jsou v průběhu vzdě-

lávání odděleni jak v čase, tak i v prostoru. Komunikace mezi lektorem a účastníkem vzdě-

lávání probíhá skrze studijní materiály, popřípadě formou konzultací nebo krátkodobých 

seminářů. Účastník tohoto vzdělávání je v nevýhodě tím, že lektor není přítomen, musí se 

učit sám a spoléhat na studijní materiály od lektora. Lektor by při opravě úkolů měl podat 

účastníkovi vysvětlení chyb, kterých se účastník dopustil.  

Forma kombinovaného studia se snaží modernizovat výuku tím, že převede její části 

do individuálního samostudia účastníků, ale lektor toto samostudium řídí. Tuto výuku mo-

hou tvořit vstupní semináře, kdy lektor uvádí základní problematiku a ověřuje si znalosti 

účastníků. Nebo kombinované studium může tvořit individuální studium, které může mít 

znaky distančního vzdělávání. Další formou jsou výcvikové (tréninkové kurzy), které slou-

ží k praktické aplikaci poznatků za použití aktivizujících metod.  
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Ve formě sebevzdělávání se ztotožňují v jedné osobě dva základní činitele vzdělávacího 

procesu, a to účastník i lektor. Sebevzdělávání potřebuje nějakou studijní oporu, neboli 

studijní pomůcky, které mohou být různého typu, např. literární (knihy, skripta), masově 

komunikační prostředky (televize) nebo elektrotechnická média (CD ROM, e-learning).  

Metody vzdělávání dospělých musí respektovat osobnost vzdělávaného a využívat indivi-

duální přístup k němu. Metoda se realizuje v rámci dané vzdělávací formy. Ve vzdělávání 

dospělých existuje mnoho různých metod, každá má své výhody i nevýhody a mají různé 

využití. Podle Mužíka (2004, s. 69) didaktické metody „spočívají ve vytvoření souborů 

postupů, kterými lektor předává poznatky a formuje dovednosti, případně návyky účastní-

ků. Stejně tak lze do metody zahrnout postupy účastníka, kterými si vědomosti, dovednosti 

či návyky osvojuje.“ 

Koubek (2008, s. 265-269) uvádí nejčastěji používané metody, které rozděluje do dvou 

skupin. První skupinu tvoří metod, které se používají ke vzdělávání na pracovišti při výko-

nu práce. Druhou skupinou jsou metody užívané ke vzdělávání mimo pracoviště.  

Mezi metody, které se většinou používají ke vzdělávání na pracovišti, patří: 

1. instruktáž při výkonu práce – většinou se jedná o zácvik nového pracovníka, který 

si pozorováním a napodobováním osvojuje pracovní postup, 

2. coaching - na rozdíl od jednorázové instruktáže představuje dlouhodobější vedení 

a vysvětlování, v podstatě jde o systematické směrování vzdělávaného k žádoucímu 

výkonu i k jeho vlastní iniciativě; 

3. counselling – patří k nejnovějším metodám, které formují pracovní schopnosti pra-

covníka, jde o vzájemné konzultování mezi vzdělávaným a vzdělavatelem a výho-

dou je, že pracovník se může vyjádřit ke všem problémům a předkládá vlastní po-

stupy, jak danou situaci řešit; 

4. mentoring – je podobný jako coaching, ale vzdělávaný si zde sám vybírá svého 

rádce (mentora) a ten mu radí a pomáhá mu v jeho kariéře; 

5. asistování – cílem této metody je přidělit vzdělávaného pracovníka jako pomocníka 

zkušenějšímu pracovníkovi, pomáhá mu v plnění jeho pracovních úkolů a postupně 

se osamostatňuje a vykonává práci sám; 

6. pověření úkolem – rozvíjí předchozí metodu, vzdělávaný pracovník musí splnit ur-

čitý úkol, který mu stanoví jeho vzdělavatel, má vytvořeny všechny podmínky 
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pro splnění tohoto úkolu, má i příslušné pravomoce a vzdělavatel jeho práci sou-

stavně sleduje; 

7. pracovní porady – taktéž se považují za vhodnou metodu, jak si mohou vzdělávaní 

pracovníci formovat své pracovní schopnosti. Účastníci se seznamují s problémy, 

které se týkají celé organizace a vyměňují si mezi sebou navzájem své názory i 

zkušenosti; 

8. rotace práce – slouží k rozvíjení rozmanitých pracovních schopností a učí vzdělá-

vaného pracovníka flexibilně reagovat na různé změny tím, že postupně vždy na 

určité období je pověřován pracovními úkoly na různých pracovištích organizace.  

Metody, které se užívají ke vzdělávání mimo pracoviště, se často realizují prostřednictvím 

kurzů, vzdělávacích institucí, ve výukových dílnách i v počítačových učebnách- mezi tyto 

metody patří: 

1. přednáška – zprostředkovává vzdělávaným informace a teoretické znalosti, nevý-

hodou je, že účastníci vzdělávání tyto informace přijímají pouze pasivně; 

2. přednáška spojená s diskuzí - taktéž zprostředkovává spíše znalosti, ale během dis-

kuze účastníci mohou navrhnout řešení problémů i nápady a tím jsou vedeny 

k aktivitě; 

3. případové studie – jsou skutečná nebo i smyšlená vylíčení různých problémů jed-

notliví účastníci je prostudují a navrhují různé postupy, jak zadaný problém vyřešit; 

4. demonstrování – tato metoda se orientuje více na dovednosti, probíhá za použití 

audiovizuální techniky a počítačů a je kladen velký důraz na praktické využívání 

znalostí; 

5. brainstorming – u této metody každý účastník navrhne způsob řešení zadaného 

problému a poté následuje diskuze o navrhnutých řešeních a všichni účastníci se 

snaží najít optimální návrh; 

6. workshop – je jednou z variant případových studií, v tomto případě řeší tým prak-

tické problémy společně; 

7. e-learning – znamená vzdělávání pomocí počítačů, které usnadňují učení pomocí 

různých grafů, schémat, cvičení a testů. Rozeznáváme tři základní typy e-learningu. 

První typ je samostatný, kdy vzdělávaná osoba není napojena na ostatní vzdělávané 

ani na vzdělavatele. Druhým typem je živý e-learning, kdy vzdělavatel i vzděláva-

ný jsou spolu v kontaktu, ale nejsou na stejném místě. Kolektivní e-learning je třetí 
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typ a umožňuje předávat si znalosti a zkušenosti mezi vzdělávanými např. pomocí 

diskusních fór. Koubek (2008, s. 265-269) 

Někdy se mezi metody mimo pracoviště zařazuje i samostudium doporučované literatury. 

Jeho výhodou pro organizaci je, že šetří pracovní dobu a pracovník se může vzdělávat 

podle svého času a podle svého tempa. Naproti tomu ale nemůže organizace kontrolovat, 

do jaké míry svou povinnost pracovník splňuje. 

Mužík (2005, s. 119-128) zařazuje mezi metody vzdělávání pracovníků další dvě metody, 

a to seminář a konzultace. U semináře je důležité, jaké téma lektor zvolí a měl by ho pro-

diskutovat jak s organizátorem, tak i s účastníky vzdělávacího procesu. S dostatečným 

předstihem musí vzdělávané s tématem seznámit a také jim zadat jednotlivá témata referátů 

a prezentací. Po vystoupení účastníků s referáty a prezentacemi následuje diskuze a zhod-

notí se výstupy jednotlivých účastníků. Konzultace je založena na probírání a prodiskuto-

vání učiva mezi lektorem a vzdělávaným. Lektor vysvětluje nejasnosti a doporučuje způ-

soby jak dané problémy řešit.  

Volba vhodné metody nastává až po stanovení cílů, kterých chce organizace ve vzdělávání 

dosáhnout. Neexistuje návod, podle kterého si organizace má vybrat určitou metodu, 

ale volba vhodné metody vždy závisí na okolnostech, které se vztahují jak k organizaci, tak 

i k jednotlivým pracovníkům. Je vhodné, aby se metody vzdělávání průběžně měnily, ale je 

velmi důležité přitom brát ohled na učební styl účastníků vzdělávání. (Vodák, Kucharčíko-

vá, 2011s, 111-112) Výběr metody ovlivňují různé faktory, může to být věk účastníků, 

jejich aktuální úroveň vědomostí, motivace k učení i pozice, kterou jednotliví pracovníci 

zastávají. Neméně důležité jsou i odborné zkušenosti lektorů. Současné vzdělávací metody 

musí podporovat rozvoj tvořivosti, podporovat ochotu přijímat změny a pružně na ně rea-

govat také by měly být využívány moderní technické prostředky  

Činnost lektora má velký vliv na vzdělávací proces a na efektivní vzdělávání jednotlivých 

pracovníků. Lektor by se neměl zaměřovat pouze na metody monologické, ale hlavně na 

metody, ve kterých se vzdělávaní mohou aktivně projevovat a řešit konkrétní problémy. 

Důležité je také to, aby se lektor odpoutal od tradičních metod a používal ve vzdělávacím 

procesu i metody modernější,  

. 
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2 SOCIÁLNÍ SLUŽBY 

V průběhu lidského života se mohou objevit různí nepříznivé situace a události, které mů-

žeme zvládnout buď sami anebo s pomocí sociálních služeb. 

V této kapitole se budu věnovat definici a charakteristice sociálních služeb, jejich legisla-

tivnímu ukotvení a také popíši jednotlivé typy a formy sociálních služeb. 

Sociální služby jsou jedním z nástrojů, jak realizovat sociální politiku. Podle zákona 

108/2006 jsou sociální služby „soubor činností zajišťujících pomoc a podporu osobám za 

účelem sociálního začlenění nebo prevence sociálního vyloučení.“ (§3 zákona č. 108/2006 

Sb., o sociálních službách). Sociální služby jsou poskytovány lidem, kteří jsou nějakým 

způsobem znevýhodněni ve společnosti. Může to být v důsledku jejich věku nebo zdravot-

ního stavu. Tito lidé nemají dostatek sil a předpokladů pro to, aby tuto tíživou situaci pře-

konali. Sociální služby se je tedy snaží začlenit zpět do společnosti a zároveň chránit spo-

lečnost před riziky, které mohou tito lidé způsobit (Matoušek, 2007, s. 9) 

Základem všech sociálních služeb je sedm principů, které jsou definovány v Bílé knize 

v sociálních službách (2003), a které rozhodují o tom, jak jsou sociální služby plánovány, 

organizovány, doručovány a financovány. Prvním principem je nezávislost a autonomie. 

Služby musí respektovat rozdíly, respektovat jednotlivce, zajišťovat jejich důstojnost 

a podporovat nezávislost. Druhý princip je začlenění a integrace, kdy sociální služby po-

máhají lidem, aby žili běžným životem, aby mohli žít ve vlastním domě, pracovali a vzdě-

lávali se. Třetí princip se zabývá respektováním potřeb klientů. Ve čtvrtém principu nazva-

ném partnerství se mluví o spolupráci mezi všemi sektory společnosti – jednotlivci, obce 

a jejich svazky, občanská společnost, kraje a stát. Pátý princip se zabývá kvalitou. Klienti 

musí mít důvěru ve služby, které přijímají. Služby musí být v souladu se standardy kvality. 

Šestým principem je rovnost, kdy se sociální služby poskytují všem lidem bez ohledu na 

jejich věk, pohlaví, postižení a původ. A posledním principem jsou národní standardy 

a rozhodování v místě. To znamená, že všechna rozhodnutí o tom, co bude poskytováno 

a komu musí být vykonáno na úrovni jednotlivce a komunity. Klíčem k poskytování soci-

álních služeb jsou obce, které spolupracují s krajskou samosprávou, s vládou, se společnos-

tí i s jednotlivcem. 
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2.1 Legislativní zakotvení sociálních služeb 

Sociální služby patří do rezortu Ministerstva práce a sociálních věcí. V roce 2006 byl přijat 

nový zákon č. 108/2006 Sb., o sociálních službách, který nabyl účinnosti 1. 1. 2007 a 

v němž jsou sociální služby zakotveny. 

Zákon o sociálních službách představuje základní rámec k zajištění potřebné podpory a 

pomoci v určitém druhu nepříznivé sociální situace. Podpora a pomoc jsou takové činnosti, 

které jsou nezbytné pro sociální začleňování osob a důstojné podmínky života, které odpo-

vídají úrovni rozvoje společnosti. Obsahem zákona jsou podmínky poskytování pomoci a 

podpory osobám v nepříznivé sociální situaci prostřednictvím sociálních služeb a příspěv-

ku na péči, dále formy a druhy sociálních služeb, náležitosti smluv o poskytování sociál-

ních služeb. Zákon také určuje pravidla úhrady za služby, podmínky pro vydání oprávnění 

k poskytování sociálních služeb a výkon veřejné správy v oblasti těchto služeb. Zároveň 

stanovuje povinnosti poskytovatele sociálních služeb, inspekci poskytovaných služeb a 

předpoklady pro výkon činnosti sociálního pracovníka a pracovníků v sociálních službách 

(Česko, 2006). 

Smyslem zákona o sociálních službách je především zabezpečení sociální péče všem li-

dem, kteří ji potřebují a úpravu právních vztahů mezi státem, poskytovateli sociálních slu-

žeb a především jejich uživateli. Tyto vztahy jsou založeny na dobrovolnosti, rovnopráv-

nosti a na individuálním přístupu. Sociální služby si kladou za cíl, aby mobilizovali uživa-

tele služeb tak, aby převzaly spoluodpovědnost za řešení sociální situace. Základními zá-

sadami zákona, které jsou formulované především v jeho § 2 je: 

 „bezplatné poskytování sociálního poradenství, 

 zachování lidské důstojnosti, 

 podpora samostatnosti, 

 individuální přístup ke klientům, 

 posilování sociálního začleňování, 

 dobrovolnost a rovnoprávnost“ (Česko, 2006). 

Zákon o sociálních službách přináší několik kladných koncepčních změn, které v předcho-

zím zákonu nebyly definovány. Především se jedná o to, že v novém zákoně je upraven 

příspěvek na péči, prostřednictvím kterého si ten, kdo potřebuje sociální služby, ji obstará a 

uhradí. Dále je zaveden smluvní princip do vztahu mezi poskytovatelem a uživatelem soci-

álních služeb, také je zaveden systém do registrace sociálních služeb u krajských úřadů. 
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Podle nového zákona se sociální služby dělí na služby sociální péče, tj. pečování o osobu, 

která není schopna se o sebe postarat sama a na služby sociální prevence, což je pomoc 

klientovi s integrováním do společnosti (Matoušek, 2007, s. 39-40). 

 

2.2 Druhy a formy sociálních služeb 

Vymezení základních sociálních služeb zprostředkovává uživateli konkrétní představu o 

tom, co je obsahem pomoci, kterou mu sociální služby nabízí. 

Podle zákona 108/2006  §32 sociální služby zahrnují: 

 „sociální poradenství, 

 služby sociální péče 

 a služby sociální prevence“ (Česko, 2006). 

Tyto služby jsou poskytovány jako pobytové, ambulantní a terénní. 

Pobytové služby poskytují ubytování v zařízeních sociálních služeb. Ambulantní služba je 

taková služba, kdy osoba dochází do zařízení sociálních služeb, je bez ubytování. Terénní 

služby jsou poskytovány v přirozeném sociálním prostředí jedince, kdy pracovník sociální 

služby dochází za svým klientem (Michalík, 2007, s. 37). 

Sociální poradenství je základní činností všech sociálních služeb. Rozdělujeme jej na zá-

kladní poradenství a odborné. Základní poradenství poskytuje klientovi informace, které 

pomáhají v řešení jeho nepříznivé sociální situace. Odborné poradenství se poskytuje ve 

specializovaných poradnách, jako jsou např. občanské poradny, rodinné a manželské po-

radny, poradny pro seniory nebo pro osoby se zdravotním postižením. Toto poradenství se 

zaměřuje na potřeby jednotlivých okruhů sociálních skupin. Služby sociální péče jsou ta-

kové služby, které pomáhají osobám k jejich fyzické a psychické soběstačnosti a zapojení 

osob do běžného života společnosti a taktéž jim zajistit důstojné prostředí a zacházení. 

Služby sociální prevence pomáhají zabraňovat sociálnímu vyloučení osob, které jsou jím 

ohroženy. Cílem je také chránit společnost před vznikem a šířením nežádoucích společen-

ských jevů (Matoušek, 2007,s . 43). 

Mezi služby sociální péče patří osobní asistence, pečovatelská služba, tísňová péče, prů-

vodcovské a předčitatelské služby, podpora samostatného bydlení, odlehčovací služby, 

centra denních služeb, denní stacionářem týdenní stacionáře, domovy pro osoby se zdra-
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votním postižením, domovy pro seniory, domovy se zvláštním režimem, chráněné bydlení 

a sociální služby poskytované ve zdravotnických zařízeních ústavní péče. Do služeb soci-

ální prevence řadí zákon služby jako je raná péče, telefonická krizová pomoc, tlumočnické 

služby, azylové domy, domy na půl cesty, kontaktní centra, krizová pomoc, nízkoprahová 

denní centra, nízkoprahová zařízení pro děti a mládež, noclehárny, služby následné péče, 

sociálně aktivizační služby pro rodiny s dětmi, služby pro seniory a osoby se zdravotním 

postižením, sociálně terapeutické dílny, terapeutické komunity, terénní programy a sociální 

rehabilitace (Česko, 2006). 

V zákonu č. 108/2006 Sb., o sociálních službách jsou definovány základní činnosti při po-

skytování sociálních služeb. Jedná se o činnosti, které vykonává příslušná sociální služba. 

Jde o úkony jako je pomoc při zvládání běžných úkonů péče o vlastní osobu, poskytnutí 

ubytování, poskytnuté stravy nebo pomoc při zajištění stravy, výchovné a vzdělávací čin-

nosti, pomoc při osobní hygieně nebo poskytnutí podmínek pro osobní hygienu, pomoc při 

zajištění chodu domácnosti, sociální poradenství, sociálně terapeutické činnosti, zprostřed-

kování kontaktu se společenským prostředím, pomoc při uplatňování práce, pomoc při 

obstarávání osobních záležitostí a nácvik dovedností pro zvládání péče o vlastní osobu a 

soběstačnosti (Česko, 2006). 

2.3 Základní činnosti zařízení sociálních služeb 

Zde jsou popsány základní činnosti, které vykonávají zařízení sociálních služeb. 

Penziony a domovy pro seniory a ústavy pro občany se zdravotním postižením podpo-

rují soběstačnost a zajišťují podmínky pro aktivní a důstojný život klientů. Poskytují služ-

by osobám, které ze zdravotních důvodů nebo z důvodu věku nemohou zajišťovat své ži-

votní potřeby, a nelze to vyřešit s pomocí rodiny ani s pomocí terénní sociální služby. 

Poradenství poskytuje uživatelů, informace o jejich právech a povinnostech a předkládá 

jim možnosti, jak řešit jejich nepříznivou sociální situaci a pomáhá jim tyto možnosti usku-

tečňovat. 

Osobní asistence pomáhá osobě, která je v nepříznivé sociální situaci z důvodu svého 

zdravotního postižení. Osoba za pomoci osobního asistenta může vykonávat běžné úkony, 

kterých jinak není sama schopna. Prostřednictvím asistenta dochází k uspokojování osob-

ních potřeb při vzdělávání i zaměstnání. 
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Pečovatelská služba umožňuje žít lidem ve vlastním prostředí a je určena osobám, které 

nejsou schopny zabezpečit své životní potřeby samy. Cílem je umožnit těmto osobám, aby 

mohli žít ve vlastním prostředí.  

Stacionáře a denní centra zajišťují zachování a zlepšení kvality života uživatelů, kteří 

mají zdravotní postižení, žijí ve své vlastní rodině, ale potřebují podporu v různých oblas-

tech života. Stacionáře poskytují úlevu pečujícím osobám. Denní centra zajišťují pomoc 

osobám bez rodinného, sociálního a pracovního zázemí. 

Respitní péče je určena pro osoby, které se starají o své blízké, kteří z důvodu svého věku 

nebo ze zdravotních důvodů tuto péči potřebují. Tato služba poskytuje pečujícím osobám 

čas potřebný k odpočinku a zajišťovaná různých záležitostí. 

Dalšími zařízeními jsou azylové domy, domy na půl cesty a noclehárny. Azylové domy 

pomáhají člověku řešit obtížnou sociální situaci, do které se dostal z důvodu ztráty bydlení. 

Dům na půl cesty nabízí pomoc mladým osobám v začleňování do samostatného běžného 

života. Je určena pro mladé jedince propuštěné ze školských zařízení pro výkon ústavní 

výchovy nebo ochranné výchovy, kteří dosáhnou zletilosti a nemají žádné rodinné zázemí. 

Noclehárna je služba, která snižuje sociální a zdravotní rizika, která souvisí s životem ob-

čanů bez přístřeší. 

Centra denních služeb rozvíjí sociální a pracovní dovednosti sociálně izolovaným oso-

bám a osobám, které nemohou obstát v běžném zaměstnání bez cizí pomoci. Cílem je, aby 

si nalezli a udrželi zaměstnání. 

Komunitní centra zlepšují kvalitu života lidí v místním společenství prostřednictvím je-

jich aktivace. Je pro osoby, které žijí v jedné lokalitě a mají společný zájem a určitou po-

třebu. 

Služby rané péče podporují celou rodinu i vývoj dítěte se zdravotním postižením nebo 

dítě, které je ohrožené vlivem biologických faktorů nebo vlivem prostředí v raném věku.  

Chráněné bydlení poskytuje pomoc klientům, kteří jsou sociálně znevýhodněni 

v důsledku svého věku nebo zdravotního stavu a nemohou žít samostatně. Je jim poskyto-

vána podpora, aby mohli vést plnohodnotný život a obstarávat chod domácnosti. 

Kontaktní centra se zabývají vytvářením a udržováním kontaktů s jednotlivci i skupina-

mi, kteří z různých důvodů nevyužívají institucionální pomoc a zjišťují jejich potřeby. 
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Terapeutické komunity poskytují služby, jejichž záměrem je zotavit osobu ze zneužívání 

drog, pomáhají mu změnit životní styl a plnohodnotně jej zapojují do běžného života. 

(Kozlová, 2005, s. 26-32). 

2.4 Poskytovatelé a uživatelé sociálních služeb 

Mezi subjekty sociálních služeb patří poskytovatelé a uživatelé sociálních služeb. Sociální 

služby se mohou poskytovat jen na základě oprávnění k poskytování sociálních služeb. 

Další podmínkou je registrace, o které rozhoduje krajský úřad nebo ministerstvo práce a 

sociálních věcí. Také musí plnit zákonem stanovené povinnosti.  

Sociální služby mohou poskytovat: 

 územní správní celky, 

 další právnické osoby, 

 fyzické osoby 

 a ministerstvo práce a sociálních věcí a jím zřízené organizační složky státu (Mi-

chalík, 2009, s. 17). 

Poskytovatelé sociálních služeb musí plnit určité povinnosti, které vyplývají ze zákona 

108/2006 Sb., o sociálních službách: 

 sociální služby musí dodržovat lidská a občanská práce a zamezit střetu zájmů, 

 musí poskytovat srozumitelné informace o službě, o pravidlech, o smlouvě o po-

skytnutí sociální služby a o individuálním plánování, 

 zpracovaná vnitřní pravidla musí zajišťovat řádní poskytování služby, 

 smlouva o poskytnutí sociální služby musí vymezovat vztahy mezi poskytovatelem 

a uživatelem, 

 musí se evidovat žadatelé, kteří byli odmítnuti kvůli nedostatečné kapacitě zařízení 

 a musí být brán ohled na specifické potřeby uživatelů, kteří jsou nejvíce ohroženy 

sociálním vyloučením (Čámský, 2011, s. 36) 

Uživatelem sociálních služeb je ten, kdo této služby využívá. Je základním a nejdůležitěj-

ším elementem systému sociálních služeb a pro něj je celý tento systém vybudován. Uživa-

teli sociálních služeb jsou hlavně lidé, kteří potřebují podporu při řešení své sociální situa-

ce. Může jít o osoby, které jsou odkázány na pomoc druhých, jako jsou tělesně postižení, 

senioři, osoby bez přístřeší a mentálně postižené osoby. Důležité je, aby se uživatelé soci-
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álních služeb stali aktivními činiteli v procesu sjednávání, poskytování a vyhodnocování 

poskytované služby. (Michalík, 2008, s. 165) 

Není pochyb o důležitosti sociálních služeb. Vytváří podmínky pro uspokojování potřeb 

lidí, kteří nejsou schopni si je zabezpečit sami a poskytují pomoc a podporu v nepříznivých 

sociálních situacích. 
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3 VZDĚLANOSTNÍ POŽADAVKY NA PRACOVNÍKY 

V ZAŘÍZENÍCH SOCIÁLNÍCH SLUŽEB 

Práce v zařízeních sociálních služeb je velice náročná. Pracovník pomáhá lidem, kteří se 

nachází ve složitých sociálních situacích anebo jsou ohroženi sociálním vyloučením.  

Tato kapitola se zabývá vzděláváním pracovníků v sociálních službách, které je pro výkon 

jejich profese nezbytné a dále charakterizuji kompetence a předpoklady sociálních pracov-

níků a jejich uplatnění.  

3.1 Vzdělávání pracovníků v sociálních službách 

Výkon povolání sociálních pracovníků patří mezi profese, u kterých je nutností se neustále 

vzdělávat a prohlubovat si své znalosti. Navíc vzdělávání pracovníků celkově ovlivňuje 

kvalitu poskytovaných sociálních služeb. 

Sociální služby musí být poskytovány v určité kvalitě, kterou hodnotí standardy kvality 

sociálních služeb. Tyto standardy zahrnují standardy procedurální (cíle, postupy, poslání, 

služby), personální a provozní. Standard č. 10 se zabývá profesním rozvojem zaměstnanců. 

Každé zařízení zajišťuje svým zaměstnancům i profesním týmům profesní rozvoj doved-

ností i schopností, které jsou potřebné pro splnění veřejných závazků jak zařízení, tak i 

osobních cílů uživatelů služeb. Zaměstnání v sociálních službách je psychicky i fyzicky 

náročné, proto když jim zaměstnavatel umožní profesní rozvoj, pracovníci získají jistotu, 

že svou práci odvádí na požadované úrovni a uživatelům poskytují přiměřenou pomoc. 

Podkladem pro umožnění profesního rozvoje je pravidelné hodnocení, které provádí přímý 

nadřízený. Zaměstnavatel také zavádí plány osobního rozvoje pracovníků. (Sokol, Trefilo-

vá, 2008, s. 274) Tyto plány obsahují „jasné přehledy činností, které povedou k dalšímu 

profesnímu rozvoji a mohou zahrnovat formální vzdělávání, samostatné vzdělávání, výcvik 

práci na projektech, účast na stážích a účast na konferencích (Sokol, Trefilová, 2008, s. 

274). 

Asociace vzdělavatelů v sociální práci vytvořila minimální standard vzdělávání v sociální 

práci. Tento standard určuje vzdělávání pracovníka v těchto oblastech: 

 teorie a metody sociální práce, 

 etika a filozofie, 

 oblast zdraví a nemoci, 
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 praxe v terénu, 

 sociální politika, 

 úvod do sociologické a psychologické teorie, 

 techniky a metody sociálního výzkumu, 

 sociální patologie, 

 problémy etnických a menšinových skupin (Gulová, 2011, s. 33-34). 

Zákon o sociálních službách zakotvil povinnost celoživotního vzdělávání sociálních pra-

covníků, předtím tato oblast byla poměrně zanedbávaná. Zaměstnavatel plánuje vzdělávací 

aktivity, které se odvíjí od plánů osobního rozvoje pracovníků. Při plánování vzdělávacích 

aktivit musí zaměstnavatel brát v úvahu různé faktory, např. to, že se mění potřeby uživate-

lů služeb, ovlivňuje vzdělávací potřeby sociálních pracovníků a velmi rychle dochází 

k zastarávání metod a postupů. (Sokol, Trefilová, 2008, s. 177-179) Jedním 

z nejdůležitějších faktorů, který ovlivňuje výkon sociálního pracovníka je motivace. Nejde 

jen o finanční ohodnocení, ale i možnost povýšení, dobré pracovní podmínky i příležitost 

k osobnímu růstu. Práce v sociálních službách je velmi psychicky náročná, proto by za-

městnavatel měl průběžně zajišťovat supervizi, která by měla být součástí rozvoje zaměst-

nanců.  

3.2 Kompetence a předpoklady pro výkon povolání sociálního pracov-

níka 

Podle §109 zákona č. 108/2006 Sb., o sociálních službách „sociální pracovník vykonává 

sociální šetření, zabezpečuje sociální agendy včetně řešení sociálně právních problémů 

v zařízeních poskytujících služby sociální péče, sociálně právní poradenství, analytickou, 

metodickou a koncepční činnost v sociální oblasti, odborné činnosti v zařízeních poskytu-

jících služby sociální prevence, depistážní činnost, poskytování krizové pomoci, sociální 

poradenství a sociální rehabilitace, zjišťuje potřeby obyvatel obce a kraje a koordinuje po-

skytování sociálních služeb.“ 

Sociální pracovník musí mít kompetence a předpoklady pro to, aby výše uvedené činnosti 

mohl vykonávat. Palán (2002, s. 98) definuje kompetence jako „schopnost vykonávat urči-

tou funkci nebo soubor funkcí a dosahovat při tom určité úrovně výkonnosti. Kompetence 

pracovníka bývají vyjádřeny popisem jeho znalostí, schopností, povahových rysů, postojů, 

dovedností a zkušeností. Být kompetentní znamená umět se vyrovnat s kritickými, spleti-
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tými, nepřehlednými a nepředvídatelnými situacemi. Proto součástí kompetencí je i ochota 

přijímat rozhodovací riziko, osobní iniciativa, volní vlastnosti, motivovanost. Proces zís-

kávání kompetencí k výkonu pracovních činností nebo k výkonu povolání se zpravidla 

označuje výrazem profesionalizace.“  

Podle Havrdové (1999, s. 41) jsou kompetence v praxi sociální práce „funkcionálním pro-

jevem dobře zvládané a uznávané profesionální role sociálního pracovníka, jejíž součástí 

sou odborné znalosti, schopnost reflektovat adekvátně kontext a citlivě aplikovat hodnoty 

profese.“  V České republice se uplatňuje soustava praktických kompetencí, která obsahuje 

šest základních kompetencí, mezi které patří: 

 schopnost účinně komunikovat s jednotlivcem, skupinou a komunitou, 

 schopnost orientovat se v potřebách a možnostech klienta a plánovat postup, 

 podporovat klienta a napomáhat mu k soběstačnosti, 

 znát metody a systém služeb a schopnost využívat je ve prospěch klienta, 

 přispívat k práci organizace a  

 odborně růst. 

Každá z výše uvedených kompetencí je dále rozpracována do kritérií, které popisují složky 

dané kompetence, které jsou nezbytné pro výkon profesionální role. Přímo v poslední 

kompetenci, která určuje pracovníkův odborný růst, je zdůrazněna hlavně schopnost celo-

životního učení a angažovanosti v oboru. Nezbytné je také, aby pracovník sledoval legisla-

tivní změny, seznamoval se s novými metodami a rozšiřoval si své odborné dovednosti 

a znalosti (Havrdová, 1999, s. 41-95). 

Předpoklady pro výkon povolání sociálního pracovníka bezúhonnost, zdravotní způsobi-

lost, způsobilost k právním úkonům a odborná způsobilost. Odbornou způsobilostí je pře-

devším vyšší odborné vzdělání v oborech, které se zaměřují na sociální práci a sociální 

pedagogiku, dále na sociální a humanitní práci, sociálně právní činnost a sociální činnost. 

Další možností je vysokoškolské vzdělání a to buď bakalářský nebo magisterský program 

v oboru sociální práce, sociální politika, sociální pedagogika, sociální péče nebo speciální 

pedagogika. Další z možností je absolvování akreditovaných vzdělávacích kurzů, v oblas-

tech, které jsem uvedla výše a to v rozsahu nejméně 200 hodin a praxe při výkonu povolání 

sociálního pracovníka, která trvá nejméně 5 let za podmínky, pokud má pracovník ukonče-

né vysokoškolské vzdělání a za podmínky středního vzdělání s maturitou musí absolvovat 
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akreditovaný vzdělávací kurz v rozsahu nejméně 200 hodin a praxe v trvání nejméně 10 let 

(Mužík, 2012, s, 193-200). 

Odborník, který pomáhá lidem ve složitých a náročných situacích, musí ovládat spoustu 

dovedností a mít předpoklady pro to, aby mohl pracovat s lidmi. Nejdůležitější je empatie a 

zároveň i profesionalita. Samozřejmostí je i neustálé vzdělávání. Pracovník, který je v kon-

taktu s lidmi, by měl být důvěryhodný, iniciativní, nápaditý, vřelý, samostatný, měl by 

umět naslouchat, komunikovat, mít schopnost nést riziko, odmítat stereotyp a měl by mít 

zájem o další odbornost (Gulová, 2011, s. 35-36). 

3.3 Uplatnění pracovníka v sociálních službách 

Sociální pracovník má širokou škálu působnosti v rámci sociální práce. Gulová (2011, s. 

35) uvádí následující uplatnění sociálního pracovníka v těchto činnostech: 

 „sociálně- správní činnosti, 

 sociálně-právní poradenství, 

 sociální diagnostika, 

 sociální prevence a ochrana, 

 sociální intervence (provázení, poradenství, terapie, organizování, zjednávání, tré-

nink), 

 sociální koncepce, 

 supervize, 

 sociální management, 

 výzkum v sociální práci, 

 vědecká činnost, rozvoj teorie a metodologie, 

 vzdělávání a další vzdělávání sociálních pracovníků.“ 

Práce v sociálních službách je velice rozmanitá a nabízí spoustu uplatnění. Pracovník se 

může pohybovat na úrovni sociálně-správních činností až po odborné profese, kde vstupuje 

do života společnosti. 
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II. PRAKTICKÁ ČÁST 
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4 VÝZKUM 

4.1 Výzkumný problém 

Práce v zařízeních služeb je velmi dynamická, objevují se změny v legislativě, pracovníci 

musí mít dostatečné znalosti i dovednosti pro výkon této práce, a proto je nutné, aby se 

pracovníci neustále vzdělávali a dbali o svůj odborný růst. Vzdělávání není omezeno vě-

kem, ovšem v různých věkových obdobích se přístup ke vzdělávání liší. Podle Vágnerové 

(2008) v  období mladé dospělosti, které trvá od dvaceti do pětatřiceti let, je člověk flexi-

bilní a optimistický, chce se prosadit, odmítá rutinu a stereotyp v práci, má potřebu per-

spektivy a profesního vzestupu a chce něco dokázat. Jedinec ve věku střední dospělosti, tj. 

od pětatřiceti do pětačtyřiceti let je stále ještě zaměřen na úspěch a chce mít pocit smyslu-

plnosti své práce. Má již zkušenosti ve svém oboru a je zapracovaný a nemusí již pociťovat 

potřebu dalšího vzdělávání. Důležitou roli zde hraje stereotyp. Pracovníci v pozdní dospě-

losti trvající od pětačtyřiceti do šedesáti let dávají taktéž přednost stereotypu a rutinně 

v práci a neuvažují o tom, že by se mohli dále profesně vzdělávat, protože se jim postupně 

uzavírá profesní kariéra. Starší pracovníci již nemají zájem o nové podněty, neradi se učí 

něčemu novému a mají strach z užívání nových metod v práci. 

 

Zajímá mne, jestli tyto změny v přístupu ke vzdělávání se liší i u pracovníků, kteří pracují 

v sociálních službách a je u nich nutností, aby se dále vzdělávali. Také mne zajímá zda je 

věk hlavním indikátorem rozdílu v přístupu odborných pracovníků k profesnímu vzdělává-

ní. 

Výzkumný problém mé práce zní: Jaké jsou rozdíly v přístupu odborných pracovníků 

v sociálních službách k profesnímu vzdělávání vzhledem k jejich věku? 

 

Odborné pracovníky jsem určila dle zákona č. 108/2006 Sb., o sociálních službách. Jsou to 

sociální pracovníci, pracovníci v sociálních službách, zdravotničtí a pedagogičtí pracovní-

ci.  
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4.2 Cíle výzkumu  

Hlavním cílem této diplomové práce je zjištění rozdílů v přístupu odborných pracovníků 

v sociálních službách k profesnímu vzdělávání vzhledem k jejich věku.  

Hlavní cíl jsem rozčlenila na několik dílčích cílů a výzkumných otázek, kterými jsou: 

1. Zjistit, zda existují rozdíly v názorech odborných pracovníků v sociálních 

službách na přínos profesního vzdělávání mezi jednotlivými věkovými katego-

riemi. 

1.1 Rozvíjí si odborní pracovníci v daných věkových kategoriích svou účastí na 

vzdělávacích akcích své znalosti v oboru? 

1.2 Zvládají odborní pracovníci v daných věkových kategoriích lépe svoji práci dí-

ky profesnímu vzdělávání? 

1.3 Kde odborní pracovníci v daných věkových kategoriích využívají informací ze 

vzdělávacích akcí? 

1.4 Považují pracovníci v daných věkových kategoriích profesní vzdělávaní za dů-

ležité? 

1.5 Vidí odborní pracovníci v daných věkových kategoriích přínos v profesním 

vzdělávání? 

 

 

2. Zjistit, zda existují rozdíly v zájmu o profesní vzdělávání mezi jednotlivými 

věkovými kategoriemi odborných pracovníků v sociálních službách.  

2.1 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože to 

stanovuje zákon? 

2.2 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích z vlastní ini-

ciativy? 

2.3 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích z důvodu vy-

dávání nových zákonů a předpisů nebo jejich novelizace? 

2.4 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože jim 

to nařizuje zaměstnavatel? 

2.5 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože si 

chtějí zvýšit odbornost? 
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2.6 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože si 

chtějí rozšířit své pracovní uplatnění? 

2.7 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože chtě-

jí postoupit na vyšší pracovní pozici? 

2.8 Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože si 

chtějí zvýšit své příjmy? 

2.9 Jsou ochotni odborní pracovníci v daných věkových kategoriích se profesně 

vzdělávat? 

2.10 Chtějí se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích profesně vzdělá-

vat? 

 

3. Zjistit, zda existují rozdíly ve výběru vzdělávacích akcí mezi jednotlivými vě-

kovými kategoriemi odborných pracovníků v sociálních službách.  

3.1 Jak získávají odborní pracovníci v daných věkových kategoriích informace o 

nabídce vzdělávacích akcí? 

3.2 Jakou formu vzdělávání odborní pracovníci v daných věkových kategoriích 

upřednostňují? 

3.3 Jaké časové období preferují odborní pracovníci v daných věkových kategori-

ích pro jejich vzdělávání? 

3.4 Jaké oblasti vzdělávaní preferují odborní pracovníci v daných věkových kate-

goriích? 

 

 

4.3 Pojetí výzkumu a výzkumná technika 

Pro svůj výzkum jsem zvolila kvantitativní pojetí. Toto pojetí jsem si vybrala z toho důvo-

du, že chci svým výzkumem ověřit teorii a budu testovat tvrzení, které jsem odvodila z 

teoretické části mé diplomové práce.  

Zvolila jsem techniku dotazníkového šetření, protože zkoumám větší skupinu lidí. Podle 

Chrásky (2007, s. 164) je velkou výhodou dotazníku to, že během krátké doby lze shro-

máždit data od většího počtu respondentů. Je také zajištěna anonymita respondentů, což 

mnoho z nich jistě oceňuje. 
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Na začátku dotazníku je průvodní dopis, který zahrnuje představení a informace, čeho se 

šetření týká. V první části dotazníku prostřednictvím uzavřených otázek zjišťuji údaje o 

respondentech. V druhé části dotazníku respondent odpovídá na škále rozhodně ano – spíše 

ano – spíše ne – rozhodně ne, a dále odpovídá na otázky, kde respondent vybírá z různých 

možností. 

 

4.4 Výzkumný vzorek 

Výběr výzkumného vzorku byl záměrný, uskutečněný ve Vsetínském okrese, a to z toho 

důvodu, že chci v budoucnu ve Vsetínském okrese působit v oblasti vzdělávání pracovní-

ků. Ve Vsetínském okrese je celkem 110 zařízení sociálních služeb, které poskytují ambu-

lantní, pobytové a terénní služby. E-mailem a telefonicky jsem oslovila vedoucí těchto 

zařízení, vysvětlila jsem svůj záměr a požádala je o provedení dotazníkového šetření. Na 

mou žádost reagovalo kladně 43 zařízení. Spolupráci zmíněným zařízení jsem nabídla for-

mou osobního setkání, a tedy i možnost mé přítomnosti při vyplňování z důvodu případ-

ných dotazů. Dotazník jsem předem do zařízení zaslala e-mailem. Tím jsem tedy provedla 

pilotní ověření. Vedoucí organizací mi dotazník zaslali zpět bez jakýchkoliv připomínek 

a stačilo jim dotazníky zaslat elektronickou formou. Tento internetový odkaz dále vedoucí 

rozeslali mezi své pracovníky. Dotazník vyplnilo 160 osob.  

 

 Počet respondentů 

 Absolutní četnost Relativní četnost 

20 – 34 let 65 41 % 

35 – 44 let 57 36 % 

45 – 60 let 38 23 % 

Tab. 1 – Počet respondentů 
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Graf č. 1 – Věk 

 

Dotazníkového šetření se zúčastnilo 75 sociálních pracovníků (47 %), dále 54 pracovníků 

v sociálních službách (34 %), pedagogických pracovníků bylo 20 (12 %) a zdravotnických 

pracovníků se zúčastnilo 11 (7 %).  

 Odborná činnost 

 Absolutní četnost Relativní četnost 

Sociální pracovník 75 47 % 

Pracovník v sociálních služ-

bách 

54 34 % 

Pedagogický pracovník 20 12 % 

Zdravotnický pracovník 11 7 % 

Tab. 2 – Odborná činnost 

 

 

Graf č. 2 – Odborná činnost 
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4.5 Způsob zpracování dat 

Data, která jsem získala dotazníkovým šetřením, byla zaznamenána do programu Micro-

soft Excel 2007 a následně jsem je převedla do programu Statistica 10. V tomto programu 

jsem si u každé věkové kategorie vypočítala absolutní a relativní četnosti jednotlivých od-

povědí a tyto výsledky jsem zaznamenala do tabulek.  

Protože stanovené cíle souvisí s věkem pracovníků, přistoupila jsem ke korelaci a u každé 

jednotlivé otázky jsem pomocí korelace zjišťovala souvislost s věkem.  

V programu Statistica 10 jsem provedla ověřování normality dat. Vyšla nízká hodnota p, 

což znamenalo, že jsem nemohla použít parametrické testy, a proto jsem musela použít 

testy neparametrické. Statistica nabídla Spearmanův koeficient korelace. Tento test se pou-

žívá v případě, kdy máme rozhodnout, jak těsná souvislost je mezi dvěma jevy (Chráska, 

2007, s. 103). 

 

Testy normality

Proměnná
N max D K-S

p
Lilliefors

p
W p

Věk 160 0,260862 p < ,01 p < ,01 0,789184 0,000000  

                                                Tab. 3 – Normalita dat 

 

Protože se souvislost s věkem nepotvrdila, statistické hypotézy o rozdílech mezi jednot-

livými věkovými kategoriemi jsem nestanovila.  

Výsledky Spearmanových koeficientů korelace uvádím u každé analýzy cílů uvedených 

níže. Tabulky Spearmanových koeficientů korelace uvádím v příloze.  

 

4.6 Vyhodnocení a interpretace získaných dat 

V této kapitole budu prezentovat výsledky výzkumu v souladu s otázkami v dotazníku. 

Na některé otázky odpovídali pouze ti pracovníci, kteří se profesního vzdělávání účastnili. 

Z věkové kategorie mladých dospělých se z počtu 65 dotazovaných pracovníků neúčastnil 

profesního vzdělávání pouze jeden respondent. Z věkové kategorie střední dospělosti se 

profesního vzdělávání účastnili všichni respondenti v počtu 57 pracovníků a z kategorie 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 45 

 

pozdní dospělosti se z počtu 38 dotazovaných neúčastnili profesního vzdělávání dva pra-

covníci.  

 

 Ano Ne 

20 – 34 let 64  1 

35 – 44 let 57 0 

45 – 60 let 36 2 

Tab. 4 – Účast na profesním vzdělávání 

 

 

Graf č. 3 – Účast na profesním vzdělávání 

 

4.6.1 Analýza cíle č. 1 

Prvním cílem bylo zjistit, zda existují rozdíly v názorech odborných pracovníků 

v sociálních službách na přínos profesního vzdělávání mezi jednotlivými věkovými kate-

goriemi. Ke zjištění tohoto cíle se vztahují otázky z dotazníku č. 4, 5, 6, 19 a 20. 

 

U otázky č. 4, 5, 6 odpovídali pouze pracovníci, kteří se profesního vzdělávání účastnili. 

Z kategorie mladých dospělých se neúčastnil jeden pracovník a z kategorie pracovníků 

v pozdní dospělosti se neúčastnili 2 respondenti. 
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Otázka č. 4: Rozvíjíte si účastí na vzdělávacích akcích své znalosti v oboru? 

 Rozvíjíte si účastí na profesním vzdělávání své znalosti? 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

20-34 38 58 % 25 38 % 1 2 % 0 0 

35-44 32 56 % 20 35 % 5 9 % 0 0 

45-60 15 40 % 16 42% 5 13 % 0 0 

Tab. 5 – Rozvoj znalostí v oboru 

Z kategorie mladých dospělých odpovědělo na tuto otázku rozhodně ano 58 %, spíše ano 

38 % a spíše ne 2%. U kategorie střední dospělosti na otázku rozhodně ano odpovědělo 

56 %, dále 35 % odpovědělo spíše ano a spíše ne odpovědělo 9 %. Pracovníci v období 

pozdní dospělosti odpověděli rozhodně ano v počtu 40 %, spíše ano odpovědělo 42 % 

a spíše ne 13 %.  

U Spearmanova koeficientu korelace vyšla hodnota p = 0, 156808, znamená to tedy, že 

mezi věkem a rozvojem znalostí v oboru je velmi slabá závislost.  

 

Otázka č. 5: Zvládáte díky profesnímu vzdělávání lépe svoji práci (ovládání různých 

metod a technik)? 

 Zvládáte díky profesnímu vzdělávání lépe svoji práci? 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

20-34 25 38 % 34 52 % 3 5 % 2 3 % 

35-44 19 33 % 31 54 % 5 9 % 2 4 % 

45-60 12 31 % 14 37 % 10 27 % 0 0  

Tab. 6 – Zvládání práce 
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Rozhodně ano odpovědělo na tuto otázku z kategorie mladých dospělých 38 %, dále 52 % 

odpovědělo spíše ano, 5 % odpovědělo spíše ne a odpověď rozhodně ne využila 3 % re-

spondentů. Kategorie střední dospělosti odpověděla na tuto otázku rozhodně ano ve 33 % 

případů, 54 % odpovědělo spíše ano, 9 % spíše ne a 4 % rozhodně ne. Z kategorie pracov-

níků ve věku pozdní dospělosti odpovědělo rozhodně ano 31 %, 37 % uvedlo spíše ano 

a spíše ne odpovědělo 27 %. 

 

Hodnota p Spearmanova koeficientu korelace je 0,122810. Lze tedy říci, že mezi věkem a 

zvládáním práce díky profesnímu vzdělávání je velmi slabá závislost.  

 

Otázka č. 6: Kde využíváte informací, které jste se dozvěděl/a na vzdělávací akci?  

 Kde využíváte informací ze vzdělávacích akcí? 

Věk Zaměstnání  Osobní život Nikde 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

20-34 58 89 % 6 9 % 0 0 

35-44 48 84 % 7 12 % 2 4 % 

45-60 27 72 % 7 18 % 2 5 % 

Tab. 7 – Využívání informací 

 

U této otázky měli respondenti na výběr, zda informací ze vzdělávacích akcí využívají 

v zaměstnání nebo v osobním životě anebo mohli sami uvést jinou odpověď a sami napsat, 

kde těchto informací využívají. 89 % dotazovaných z kategorie mladých dospělých odpo-

vědělo, že informací využívají v zaměstnání a 9 % v osobním životě. 84 % pracovníků 

z kategorie střední dospělosti odpovědělo, že informací využívají v zaměstnání, 12 % 

v osobním životě a 4 % dotazovaných uvedla, že informací nikde nevyužívá. Z kategorie 

pracovníků ve věku pozdní dospělosti 72 % uvedlo, že informací využívá v zaměstnání 

a v osobním životě využívá informací ze vzdělávacích akcí 18 %. 5 % uvedlo odpověď, 

že informací nevyužívá nikde.   
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U Spearmanova koeficientu korelace je hodnota p = 0,168729. Mezi věkem a využívám 

informací ze vzdělávacích akcí je velmi slabá závislost.  

 

Otázka č. 19: Považujete profesní vzdělávání za důležité? 

 Považujete profesní vzdělávání za důležité? 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

20-34 50 77 % 14 21 % 1 2 % 0 0 

35-44 39 68 % 15 27 % 3 5 % 0 0 

45-60 22 58 % 8 21 % 5 13 % 3 8 % 

Tab. 8 – Důležitost profesního vzdělávání 

 

Profesní vzdělávání považuje rozhodně za důležité 77 % dotazovaných z kategorie mla-

dých dospělých, dále spíše za důležité odpovědělo 21 % a 2 % uvedla odpověď spíše ne. 

Z kategorie střední dospělosti odpovědělo rozhodně ano 68 %, spíše ano 27 % a spíše ne 

opovědělo 5 %. V kategorii pozdní dospělosti využilo odpověď rozhodně ano 58 %, 21 % 

odpovědělo spíše ano. Spíše ne odpovědělo 13 % a 8 % rozhodně nepovažuje profesní 

vzdělávání za důležité.  

 

Pomocí Spearmanova koeficientu korelace jsme posuzovali, jak těsný je vztah mezi věkem 

a názorem na důležitost profesního vzdělávání. Hodnota p je 0,1923936. Mezi těmito dvě-

ma jevy je tedy velmi slabá závislost. 
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Otázka č. 20: Vidíte přínos v profesním vzdělávání? 

 Vidíte přínos v profesním vzdělávání? 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

20-34 47 72 % 17 26 % 1 2 % 0 0 

35-44 33 58 % 20 35 % 4 7 % 0 0 % 

45-60 19 50 % 10 26 % 5 13 % 4 11 % 

Tab. 9 – Přínos profesního vzdělávání 

 

Přínos v profesním vzdělávání rozhodně vidí 72 % respondentů z kategorie mladé dospě-

lost, 26 % na tuto otázku odpovědělo spíše ano a odpověď spíše ne uvedla 2 % dotazova-

ných. Pracovníci v kategorii střední dospělosti odpověděli v 58 % případech rozhodně ano, 

35 % uvedlo spíše ano a 7 % spíše ne. V kategorii pozdní dospělosti rozhodně vidí přínos 

v profesním vzdělávání 50 % dotazovaných, spíše ano odpovědělo 26 %, 13 % spíše ne a 

přínos v profesním vzdělávání rozhodně nevidí 11 % dotazovaných.  

 

Hodnota p Spearmanova koeficientu korelace, zda věk a názor na přínos profesního vzdě-

lávání spolu souvisí, je 0, 231247. Mezi těmito dvěma jevy je tedy nízká závislost. 

 

Podle statistických výpočtů věk nehraje roli v souvislosti s názory odborných pracovníků 

k profesnímu vzdělávání. Z uvedených výsledků můžeme říci, že mezi jednotlivými kate-

goriemi velké rozdíly v názorech na přínos profesního vzdělávání nejsou. Všechny tři vě-

kové kategorie se shodly na důležitosti profesního vzdělávání a zároveň všechny tři skupi-

ny pracovníků rozhodně vidí v profesním vzdělávání nějaký přínos. U výsledků také mů-

žeme vidět, že pracovníci v každé z kategorií nejsou tak úplně přesvědčeni, že by díky pro-

fesnímu vzdělávání lépe zvládali svou práci. Svou účastí na profesním vzdělávání si roz-

hodně rozvíjí znalosti pracovníci v kategorii mladé i střední dospělosti, zatímco pracovníci 

v kategorii pozdní dospělosti nejvíce uvedli, že si znalosti rozvíjí spíše než rozhodně.  
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Všechny tři věkové kategorie se shodly na tom, že informace ze vzdělávacích akcí nejvíce 

využívají hlavně v zaměstnání.  

Z uvedených výsledků můžeme říci, že se odborní pracovníci v sociálních službách shodují 

na tom, že je profesní vzdělávání přínosné. 

 

4.6.2 Analýza cíle č. 2 

Druhým cílem bylo zjistit, zda existují rozdíly v zájmu o profesní vzdělávání mezi jednot-

livými věkovými kategoriemi odborných pracovníků v sociálních službách. Ke zjištění 

tohoto cíle se vztahují otázky z dotazníku č. 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 21 a 22. 

U otázek 7 – 14 odpovídali pouze pracovníci, kteří se profesního vzdělávání účastnili a u 

zbývajících dvou odpovídali již všichni pracovníci. 

 

Otázka č. 7: Vzdělávám se, protože mi to stanovuje zákon. 

 Vzdělávám se, protože mi to stanovuje zákon 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 17 26 % 21 32 % 18 28 % 8 12 % 

35-44 10 18 % 25 44 % 16 28 % 6 10 % 

45-60 12 31 % 10 27 % 11 28 % 3 9 % 

Tab. 10 – Vzdělávání z důvodu ustanovení zákona 

 

U této otázky odpovědělo z kategorie mladých dospělých 26 % rozhodně ano, 32 % spíše 

ano, 28 % spíše ne a 12% odpovědělo rozhodně ne. Pracovníci v kategorii střední dospě-

losti odpověděli na danou otázku rozhodně ano v 18 % případů, odpověď spíše ano zvolilo 

44 % respondentů, spíše ne 28 % a 10 % odpovědělo rozhodně ne. Z kategorie pozdní do-
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spělosti odpovědělo 31 % respondentů rozhodně ano, 27 % spíše ano, odpověď spíše ne 

uvedlo 28 % a rozhodně ne 9 % dotazovaných. 

U Spearmanova koeficientu korelace vyšla hodnota p = -0,033380. Mezi věkem a vzdělá-

váním z důvodu ustanovení zákona je negativní vztah. 

 

Otázka č. 8: Vzdělávám se z vlastní iniciativy, protože mě to baví. 

 Vzdělávám se z vlastní iniciativy. 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 30 46 % 24 37 % 9 13 % 1 2 % 

35-44 19 33 %  27 47 % 10 18 % 1 2 % 

45-60 9 23 % 15 40 % 8 22 % 4 10 % 

Tab. 11 – Vzdělávání z vlastní iniciativy 

Na otázku, zda se pracovníci vzdělávají z vlastní iniciativy, odpovědělo rozhodně ano 

 46% pracovníků z kategorie mladých dospělých, dále odpověď spíše ano uvedlo 37 %, 

spíše ne 13 % a rozhodně ne 2 % dotazovaných. U kategorie střední dospělosti se rozhodně 

z vlastní iniciativy vzdělává 33 % dotazovaných, spíše ano 47 %, odpověď spíše ne využi-

lo 18 % dotazovaných a rozhodně ne 2 %. Z pracovníků v kategorii pozdní dospělosti se 

rozhodně z vlastní iniciativy vzdělává 23 % pracovníků, spíše ano 40 %, spíše ne 22 % 

a 10 % dotazovaných uvedlo, že se rozhodně z vlastní iniciativy nevzdělává.  

U Spearmanova koeficientu korelace byla posuzována těsnot vztahu mezi věkem a vzdělá-

vám z vlastní iniciativy. Hodnota p je 0,209963. Tento výsledek značí nízkou závislost.  
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Otázka č. 9: Vzdělávám se z důvodu vydávání nových zákonů a předpisů nebo jejich 

novelizace.  

 Vzdělávám se z důvodu vydávání nových zákonů a předpisů. 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 21 32 % 22 34 % 19 29 % 2 3 % 

35-44 21 36 % 23 41 % 13 23 % 0 0 

45-60 10 27 % 15 40 % 9 23 % 2 5 % 

Tab. 12 – Vzdělávání z důvodu vydávání nových zákonů a předpisů 

 

Z kategorie mladých dospělých odpovědělo na tuto otázku rozhodně ano 32 % dotazova-

ných, dále odpověď spíše ano uvedlo 34 %, spíše ne 29 % a rozhodně ne 3 % dotazova-

ných. U kategorie střední dospělosti odpověď rozhodně ano zvolilo 36 % pracovníků, 41 % 

odpovědělo spíše ano a spíše ne 23 %. Pracovníci ve věku pozdní dospělosti se z důvodu 

vydávání nových předpisů a zákonů rozhodně vzdělávají ve 27 % případů, dále spíše ano 

uvedlo40 % pracovníků, spíše ne 23 % a rozhodně se z tohoto důvodu nevzdělává 5 % 

pracovníků.  

 

Hodnota p Spearmanova koeficientu je -0,005435. Mezi věkovými kategoriemi a vzdělá-

vám z důvodu vydávání nových zákonů a předpisů je negativní závislost. 
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Otázka č. 10: Vzdělávám se, protože mi to nařídil zaměstnavatel.  

 Vzdělávám se, protože mi to nařídil zaměstnavatel. 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Abso-

lutní 

četnost 

Rela-

tivní 

četnost 

Abso-

lutní 

četnost 

Rela-

tivní 

četnost 

Abso-

lutní 

četnost 

Rela-

tivní 

četnost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Rela-

tivní 

četnost 

20-34 14 21 % 20 31 % 22 34 % 8 12 % 

35-44 13 23 % 17 30 % 20 35 % 7 12 % 

45-60 8 22 % 14 37 % 7 18 % 7 18 % 

Tab. 13 – Vzdělávání z důvodu nařízení zaměstnavatele 

Respondentů z kategorie mladých dospělých odpovědělo na danou otázku rozhodně 

ano 21 %, spíše ano 31 %, spíše ne odpovědělo 34 % a 12 % odpovědělo rozhodně. 

Z kategorie středních dospělých zvolilo odpověď rozhodně ano 23 % dotazovaných, 30 % 

uvedlo spíše ano, 35 % spíše ne a 12 % rozhodně ne. 22 % dotazovaných z kategorie pra-

covníků ve věku pozdní dospělosti zvolilo odpověď rozhodně ano, dále spíše ano uvedlo 

37 % pracovníků, spíše ne 18 % a rozhodně ne také 18 % pracovníků.  

Výsledek Spearmanova koeficientu korelace je p = -0, 013273. Mezi věkem a vzděláváním 

z důvodu nařízení zaměstnavatele je negativní závislost.  

Otázka č. 11: Vzdělávám se, protože si chci zvýšit odbornost. 

 Vzdělávám se z důvodu zvýšení odbornosti. 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

20-34 40 61 % 20 31 % 4 6 % 0 0 

35-44 31 54 % 24  42 % 2 4 % 0 0 

45-60 13 34 % 13 34 % 10 27 % 0 0 

Tab. 14 – Vzdělávání z důvodu zvýšení odbornosti 
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Nejvíce respondentů z kategorie mladých dospělých odpovědělo rozhodně v počtu 61 %, 

31 % zvolilo odpověď spíše ano a spíše ne uvedlo 6 %. U kategorie střední dospělosti zvo-

lilo odpověď rozhodně ano 54 % dotazovaných, spíše ano 42 % a spíše ne 4 % dotazova-

ných. Pracovníci v kategorii pozdní dospělosti uvedli odpověď rozhodně ano v 34 % pří-

padů, taktéž 34 % zvolilo odpověď spíše ano a 27 % spíše ne.  

Hodnota p Spearmanova koeficientu korelace vyšla p = 0, 228205. Mezi věkem a vzdělá-

váním z důvodu zvýšení odbornosti je nízká závislost.  

 

Otázka č. 12: Vzdělávám se, protože si chci rozšířit své pracovní uplatnění.  

 Vzdělávám se z důvodu rozšíření pracovního uplatnění. 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

20-34 32 49 % 19 29 % 12 18 % 1 2 % 

35-44 34 60 % 16 28 % 7 12 % 0 0 

45-60 13 34 % 10 27 % 12 31 % 1 3 % 

Tab. 15 – Vzdělávání z důvodu rozšíření pracovního uplatnění 

 

Z důvodu rozšíření pracovního uplatnění se rozhodně vzdělává 49 % dotazovaných z kate-

gorie mladých dospělých, 29 % spíše ano, 18 % spíše ne a 2% uvedlo odpověď rozhodně 

ne. Z kategorie střední dospělosti se rozhodně z důvodu rozšíření pracovního uplatnění 

vzdělává 60 % pracovníků, 28 % spíše ano a 12 % zvolilo odpověď spíše ne. 34 % dotazo-

vaných z kategorie pracovníků ve věku pozdní dospělosti zvolilo odpověď rozhodně ano, 

spíše ano uvedlo 27 %, 31 % spíše ne a 3 % zvolila odpověď spíše ne. 

U výpočtu Spearmanova koeficientu korelace byla zjištěna hodnota p = 0, 0089952. Mezi 

věkem a vzděláváním z důvodu rozšíření pracovního uplatnění je tedy velmi slabá závis-

lost.  
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Otázka č. 13: Vzdělávám se, protože chci postoupit na vyšší pracovní pozici.  

 

 Vzdělávám se z důvodu postupu na vyšší pracovní pozici. 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 14 21 % 12 18 % 27 42 % 11 17 % 

35-44 12 22 % 13 23 % 24 42 % 8 13 % 

45-60 5 13 % 4 10 % 19 50 % 8 22 % 

Tab. 16 – Vzdělávání z důvodu postupu na vyšší pracovní pozici 

 

 Z důvodu postupu na vyšší pracovní pozici se rozhodně vzdělává 21 % pracovníků z kate-

gorie mladých dospělých, spíše ano uvedlo 18 % pracovníků, spíše ne 42 % a rozhodně ne 

17 % respondentů. U kategorie střední dospělosti uvedlo odpověď rozhodně ano 22 % pra-

covníků, 23 % spíše ano, 42 % spíše ne a odpověď rozhodně ne zvolilo 13 %. Z kategorie 

pozdní dospělosti se 13 % účastníků rozhodně vzdělává z důvodu postupu an vyšší pra-

covní pozici, 10 % spíše ano, 50 % spíše ne a 22 % se z tohoto důvodu rozhodně nevzdělá-

vá.  

 

Hodnota p Spearmanova koeficientu korelace je 0, 088152. Mezi věkovými kategoriemi a 

vzděláváním z důvodu postupu na vyšší pracovní pozici je velmi slabá závislost. 
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Otázka č. 14: Vzdělávám se z důvodu zvýšení příjmů.  

 

 Vzdělávám se z důvodu zvýšení příjmů. 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 19 29 % 14 21 % 21 32 % 10 16 % 

35-44 14 24 % 18 33 % 17 30 % 8 13 % 

45-60 4 10 % 12 32 % 15 40 % 5 13 % 

Tab. 17 – Vzdělávání z důvodu zvýšení příjmů 

 

Z kategorie pracovníků ve věku mladé dospělosti uvedlo odpověď rozhodně ano 29 % do-

tazovaných, 21 % spíše ano, 32 % spíše ne a rozhodně se z důvodu zvýšení příjmů nevzdě-

lává 16 % respondentů. 24 % pracovníků z kategorie střední dospělosti zvolilo odpověď 

rozhodně ano, 33 % spíše ano, 30% spíše ne a 13 % rozhodně ne. Z důvodu zvýšení příjmů 

se rozhodně vzdělává 10 % pracovníků ve věku pozdní dospělosti, spíše ano 32 %, spíše ne 

40 % a odpověď rozhodně ne zvolilo 13 % respondentů.  

 

Výsledek Spearmanova koeficientu korelace je p = 0, 075568. Mezi věkem a vzděláváním 

z důvodu zvýšení příjmů je tedy velmi slabá závislost.  
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Otázka č. 21: Jste ochotni se profesně vzdělávat? 

 

 Jste ochotni se profesně vzdělávat? 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 50 77 % 13 20 % 2 3 % 0 0 

35-44 38 66 % 15 27 % 4 7 % 0 0 

45-60 19 50 % 8 21 % 7 18 % 4 11 

Tab. 18 – Ochota se profesně vzdělávat 

 

Z kategorie mladých dospělých je rozhodně ochotno se vzdělávat 77 % dotazovaných, 

20% je spíše ochotno a 3 % spíše nejsou ochotni se profesně vzdělávat. 66 % pracovníků 

z kategorie střední dospělosti je rozhodně ochotno se profesně vzdělávat, 27 % spíše ano 

a 7 % spíše není ochotno se profesně vzdělávat. U kategorie pozdní dospělosti je rozhodně 

ochotno se profesně vzdělávat 50 = pracovníků, 21 % je spíše ochotno se vzdělávat, 18 % 

respondentů uvedlo odpověď 18 % a 11 % rozhodně ne.  

 

Pomocí Spearmanova koeficientu korelace jsme zjišťovali těsnost vztahu mezi věkem 

a ochotou se profesně vzdělávat. Hodnota p je 0, 255822.  Tento výsledek značí nízkou 

závislost.  
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Otázka č. 22: Chcete se profesně vzdělávat? 

 Chcete se profesně vzdělávat? 

Věk Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 49 76 % 14 21 % 2 3 % 0 0 

35-44 39 68 % 14 24 % 2 4 % 2 4 % 

45-60 19 50 % 8 21 % 5 13 % 6 16 % 

Tab. 19 - Chtít se profesně vzdělávat 

 

Na otázku, zda se dotazovaní chtějí profesně vzdělávat, odpovědělo rozhodně ano 76 % 

dotazovaných z kategorie mladých dospělých, dále 21 % uvedlo odpověď spíše ano a spíše 

ne uvedlo 3 % respondentů. Z kategorie střední dospělosti se rozhodně chce vzdělávat 

68 % pracovníků, spíše ano 24 %, spíše ne 4 % a taktéž 4 % uvedla odpověď rozhodně ne. 

50 % pracovníků z kategorie pozdní dospělosti se rozhodně chce profesně vzdělávat, spíše 

se chce vzdělávat 21 % dotazovaných, spíše se vzdělávat nechce 13 % a rozhodně ne 16 % 

účastníků.  

 

Podle Spearmanova koeficientu korelace j hodnota p 0, 239341. Výsledek tedy mezi uve-

denými jevy značí nízkou závislost. 

Podle statistických výpočtů věk nehraje roli v zájmu odborných pracovníků o profesní 

vzdělávání. Z výsledků absolutních a relativních četností můžeme vidět, že pracovníci ve 

všech věkových kategoriích se rozhodně chtějí a jsou ochotni se profesně vzdělávat. Dů-

vody pro jejich vzdělávaní se výrazně neliší. Z důvodu stanovení zákona se rozhodně vzdě-

lávají pracovníci v kategorii pozdní dospělosti, zatímco zbývající dvě skupiny uvedly, že 

se z tohoto důvodu vzdělávají spíše než rozhodně. Z vlastní iniciativy se rozhodně vzdělá-

vají všechny tři věkové kategorie pracovníků a zároveň všechny tři uvedly, že se rozhodně 

vzdělávají i z důvodu zvyšování jejich odbornosti a rozšiřování si pracovního uplatnění. 
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Kategorie pracovníků ve věku mladé a střední dospělosti se z důvodu nařízení zaměstnava-

tele spíše nevzdělává, pouze pracovníci v kategorii pozdní dospělosti uvedli nejvíce odpo-

věď spíše ano. Ani jedna věková kategorie se nevzdělává z důvodu postupu na vyšší pra-

covní pozici. Z důvodu zvýšení příjmů se vzdělávají pouze pracovníci ve věku střední do-

spělosti, pro zbývající dvě skupiny zvýšení příjmů není dostatečný důvod pro jejich další 

profesní vzdělávání.  

 

4.6.3 Analýza cíle č. 3 

Třetím cílem bylo zjistit, zda existují rozdíly ve výběru vzdělávacích akcí mezi jednotli-

vými věkovými kategoriemi odborných pracovníků v sociálních službách, Ke zjištění toho-

to cíle se vztahují otázky z dotazníku č. 15, 16, 17 a 18.  

 

U těchto otázek odpovídali pouze pracovníci, kteří se profesního vzdělávání již účastnili.  

 

Otázka č. 15:  Jak získáváte informace o nabídce vzdělávacích akcí? 

 Kde získáváte informace o nabídce vzdělávacích akcí? 

Věk Vyhledávám si je sám Od kolegů Od zaměstnavatele 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

Absolutní 

četnost 

Relativní 

četnost 

20-34 27 42 % 11 16 % 26 40 % 

35-44 21 36 % 12 22 % 24 42 % 

45-60 17 45 % 8 22 % 11 28 % 

Tab. 20 – Informace o nabídce vzdělávacích akcí 

 

Z kategorie mladých dospělých si 42 % informace o vzdělávacích akcích vyhledává samo, 

od kolegů tyto informace získává 16 % dotazovaných a od zaměstnavatele 40 %. Pracov-

níků ve věku střední dospělosti je 36 %, kteří si informace vyhledávají sami, od kolegů má 

tyto informace 22 % dotazovaných a od zaměstnavatele 42 % dotazovaných. Z kategorie 
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pozdní dospělosti si 45 % pracovníků vyhledává informace o vzdělávacích akcích samo, 

dále 22 % má informace o nabídce od kolegů a od zaměstnavatele 28 % dotazovaných.  

Výsledek Spearmanova koeficientu korelace je p = -0, 045614. Mezi věkem a získávám 

informací o nabídce vzdělávacích akcí je negativní závislost. 

 

Otázka č. 16: Jakou formu vzdělávání preferujete? 

 Jakou formu vzdělávání preferujete? 

Věk Prezenční  Distanční Kombinovaná Sebevzdělávání 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

20-34 41 63 % 3 5 % 15 23 % 5 7 % 

35-44 30 53 % 7 12 % 13 23 % 7 12 % 

45-60 11 28 % 1 3 % 10 27 % 14 37 % 

Tab. 21 – Forma vzdělávání 

 

Prezenční formu vzdělávání upřednostňuje 63 % dotazovaných z kategorie mladých dospě-

lých, 5 % preferuje distanční formu, kombinovanou formu uvedlo 23 % a 7 % pracovníků 

preferuje sebevzdělávání. Pracovníků ve věku střední dospělosti upřednostňuje prezenční 

formu 53 %, distanční formu 12 %, kombinovanou formu vzdělávání preferuje 23 % dota-

zovaných a 12 % uvedlo, že preferuje sebevzdělávání. Z kategorie pozdní dospělosti prefe-

ruje prezenční formu 28 % pracovníků, 3 % preferují distanční formu, 27 % formu kombi-

novanou a 37 % pracovníků upřednostňuje sebevzdělávání.  

 

Hodnota p Spearmanova koeficientu korelace vyšla p = 0, 292327. Mezi věkovými katego-

riemi a preferováním formy vzdělávání je nízká závislost.  
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Otázka č. 17: Jaké časové období preferujete pro Vaše vzdělávání? 

 

 Jaké časové období preferujete pro vzdělávání? 

Věk V pracovní době Mimo prac. dobu O víkendu Nepravidelné  

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolut-

ní čet-

nost 

Relativ-

ní čet-

nost 

Absolutní 

četnost 

Rela-

tivní 

čet-

nost 

20-34 22 34 % 2 3 % 3 5 % 37 56 % 

35-44 21 36 % 2 4 % 2 4 % 32 56 % 

45-60 10 27 % 1 3 % 25 65 % 0 0 

Tab. 22 – Čas pro vzdělávání 

 

Vzdělávání v pracovní době upřednostňuje 34 % pracovníků v kategorii mladých dospě-

lých, dále 3 % preferuje pravidelné vzdělávání mimo pracovní dobu, o víkendu upřednost-

ňuje vzdělávání 5 % dotazovaných a nepravidelné vzdělávání podle nabídky preferuje 

56 % dotazovaných. Z kategorie střední dospělosti se 36 % pracovníků nejraději vzdělává 

v pracovní době, mimo pracovní dobu 4 % dotazovaných, o víkendu 4 % dotazovaných 

a nepravidelné vzdělávání podle nabídky upřednostňuje 56 % dotazovaných. U kategorie 

pozdní dospělosti uvedlo 27 % pracovníků. Že se nejradši vzdělává v pracovní době, mimo 

pracovní dobu 3 % dotazovaných a 65 % pracovníků preferuje vzdělávání o víkendu.  

 

Pomocí Spearmanova koeficientu korelace byla posuzována těsnost vztahu mezi věkem 

a preferováním formy vzdělávání. Hodnota p je 0, 0061923. Mezi těmito dvěma jevy je 

tedy velmi slabá závislost. 
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Otázka č. 18: Zaškrtněte oblasti, které preferujete ve Vašem vzdělávání. 

 

 20 – 34 let 35 – 44 let 45 – 60 let 

Cizí jazyk 15 14 2 

Počítačové dovednosti 12 13 9 

Komunikační dovednosti 42 32 17 

Psychologie 50 40 17 

Legislativa 33 26 11 

Administrativa 15 9 6 

Sociální činnost 53 43 28 

Zdravotní oblast 24 12 13 

Tab. 22 – Oblasti vzdělávání  

 

Z uvedené tabulky vyplývá, že nejvíce pracovníků z kategorie mladých dospělých preferu-

je vzdělávání v sociální činnosti, v psychologii a v komunikačních dovednostech a nejmé-

ně se chtějí vzdělávat v oblasti počítačových dovedností a cizího jazyku. Z kategorie střed-

ní dospělosti pracovníci nejvíce preferují vzdělávaní v sociální činnosti a v psychologii 

a nejméně je zajímá zdravotní oblast a vzdělávání v administrativě. V kategorii pozdní 

dospělosti uvedlo nejvíce pracovníků, že preferuje vzdělávání v oblasti sociální činnosti, 

v komunikačních dovednostech a v psychologii. Nejméně se chtějí vzdělávat v cizím jazy-

ce.  

 

Ze statistických výpočtů vyplynulo, že věk nehraje roli ve výběru vzdělávacích akcí. Pra-

covníci ve věku mladé a pozdní dospělosti si informace o konání vzdělávacích akcí vyhle-

dává samo, ale pracovníci ve věku střední dospělosti tyto informace získávají hlavně od 

zaměstnavatele. U upřednostňování formy vzdělávání a časového období pro vzdělávání se 

odpovědi lidí pouze u pracovníků ve věku pozdní dospělosti. Pracovníci ve věku mladé a 

střední dospělosti se shodli na preferenci prezenčního studium v nepravidelném časovém 

období, odvíjí se to od aktuálních nabídek vzdělávacích akcí. Pracovníci v kategorii pozdní 
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dospělosti upřednostňují sebevzdělávání a to hlavně o víkendu. Všechny tři věkové katego-

rie se shodly na oblastech, které jsou pro ně nejdůležitější pro výběr vzdělávací akce. Je to 

vzdělávání v oblasti sociální činnosti, v psychologii a v komunikačních dovednostech.  

 

4.7 Shrnutí a diskuze k výzkumu 

Východiskem při plánování a realizace výzkumu bylo zjistit, jaké jsou rozdíly v přístupu 

odborných pracovníků v sociálních službách k profesnímu vzdělávání vzhledem k jejich 

věku.  

Aby byly dosaženy všechny dílčí cíle, bylo nutné, aby respondenti odpověděli na všechny 

otázky. 

Při statistickém ověřování, jestli je věk významným faktorem v přístupu odborných pra-

covníků k profesnímu vzdělávání, bylo zjištěno, že věk v přístupu odborných pracovníků 

k profesnímu vzdělávání nehraje roli. Vzhledem k výpočtům, že věk není významným 

faktorem, jsem již statistické hypotézy o rozdílech mezi jednotlivými věkovými katego-

riemi nestanovila.  

V prvním dílčím cíli jsme zjišťovali, zda existují rozdíly v názorech odborných pracovníků 

na přínos profesního vzdělávání mezi jednotlivými věkovými kategoriemi. Dle popisné 

statistiky si všichni dotazovaní pracovníci díky profesnímu vzdělávání rozvíjí své znalosti 

v oboru a ovládají lépe svoji práci a to za pomoci nejrůznějších metod a technik při práci 

s klienty. Profesní vzdělávání je tedy velkým přínosem jak pro samotné pracovníky, tak 

i pro celou organizaci. Pracovníci ve všech věkových kategoriích nejvíce využívají infor-

mací ze vzdělávacích akcí právě v zaměstnání, kde je těchto informací nejvíce potřeba. 

Všichni pracovníci bez rozdílu jsou přesvědčení o důležitosti a přínosu profesního vzdělá-

vání pro výkon jejich profese. Je dobře, že si pracovníci tuto důležitost uvědomují, protože 

vzdělávání je bude v jejich profesi provázet po celou dobu výkonu jejich povolání. Dob-

rým výsledkem je i to, že jsou přesvědčeni o přínosu vzdělávání, protože se díky němu 

dozvídají spoustu nových informací ze svého oboru a učí se novým dovednostem, jak lépe 

zvládat svou práci. Důležitým faktorem při vzdělávání je také postoj organizace k profes-

nímu vzdělávání svých zaměstnanců. Dvořáková (2007, s. 313-316) uvádí koncept učící se 

organizace, která pracovníky podporuje v dalším vzdělávání. Je to místo, kde si zaměst-

nanci neustále rozšiřují a doplňují své znalosti a schopnosti je jim dána příležitost k rozvoji 
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znalostí a dovedností. V učící se organizaci je vzdělávání a rozvoj pokládáno za proces, 

který je součástí pracovního úkolu. Organizace i zaměstnanci by měli být připraveni rychle 

reagovat na možné změny a toho je možné docílit pravidelným a systematickým vzdělává-

ním.  

Dále jsme zjišťovali, zda existují rozdíly v zájmu o profesní vzdělávání mezi jednotlivými 

věkovými kategoriemi odborných pracovníků. Podle statistických výpočtů věk nehraje roli 

v zájmu o profesní vzdělávání, ale výsledky z popisné statistiky jsou i přesto zajímavé. 

Zákon pracovníkům stanovuje povinnost dalšího vzdělávání, proto pracovníci ve velké 

většině souhlasili s tvrzením, že se vzdělávají z důvodu, protože jim to stanovuje zákon.  

Pracovníci v kategorii mladých dospělých se rozhodně vzdělávají z vlastní iniciativy, ale u 

dalších dvou kategorií, to již není tak zřejmé. Pracovníci v kategorii střední dospělosti 

v počtu 47 % a pracovníci ve věku pozdní dospělosti v počtu 40 % uvedli, že se z vlastní 

iniciativy vzdělávají spíše než rozhodně. Může to být z toho důvodu, že tito pracovníci již 

nemají tolik času na vzdělávání z důvodu starání se o rodinu a také mohou pociťovat větší 

únavu z práce a chtějí si ve svém volném čase spíše odpočinout než se vzdělávat. Může se 

stát, že jim zaměstnavatel nařídí, aby se dále vzdělávali, což potvrdili hlavně pracovníci ve 

věku pozdní dospělosti. Je možné, že již nepociťují tak velkou potřebu se vzdělávat, proto-

že se jim postupně uzavírá profesní kariéra a čeká je odchod do důchodu. Toto ale kontras-

tuje se zjištěním, že všichni pracovníci v daných kategoriích jsou ochotni a mají zájem 

o profesní vzdělávání. Nejčastějším rozhodným důvodem pro jejich vzdělávání je zvýšení 

odbornosti a rozšíření pracovního uplatnění. Příliš je nemotivuje vidina postupu na vyšší 

pracovní pozici nebo zvýšení příjmů. 

Nakonec jsme chtěli zjistit, zda existují rozdíly ve výběru vzdělávacích akcí mezi jednotli-

vými věkovými kategoriemi odborných pracovníků. Podle výsledků statistiky věk nehraje 

roli ve výběru vzdělávacích akcí, ale je překvapující, že např. pracovníci ve věku pozdní 

dospělosti upřednostňují časové období pro své vzdělávání o víkendu. Tuto skutečnost 

uvedlo až 65 % pracovníků ve věku pozdní dospělosti. Spíše bych řekla, že si chtějí o ví-

kendu oddechnout a trávit čas se svou rodinou, proto mne překvapilo, že preferují víken-

dové vzdělávání. Zbývající dvě věkové kategorie preferují nepravidelné vzdělávání, podle 

toho jaká je aktuální vzdělávací nabídka. Také je překvapující, že právě pracovníci 

v pozdní dospělosti, kteří uvedli, že se vzdělávají, protože jim to nařídil zaměstnavatel, tak 

si ve velké většině aktivně sami vyhledávají informace o nabídce vzdělávacích akcí. 

Všechny tři věkové kategorie pracovníků se shodly na důležitých oblastech pro jejich 
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vzdělávání. Nejvíce vyhledávají vzdělávací akce, kde si budou rozšiřovat informace o so-

ciální činnosti a psychologii a budou si upevňovat komunikační dovednosti.  

Na základě výsledků výzkumu si troufám říci, že dotazovaní pracovníci v zařízeních soci-

álních služeb přistupují ke vzdělávání zodpovědně a uvědomují si potřebu a nutnost neu-

stálého vzdělávání v jejich oboru, a to bez ohledu na jejich věk. 
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ZÁVĚR 

Ukončené školní vzdělávání neznamená konec vzdělávání se v životě člověka, ale je nao-

pak počátkem další etapy celoživotního vzdělávání a učení, a to je další profesní vzdělává-

ní. Pracovníci by se měli snažit rozšiřovat si i zvyšovat svou dosavadní kvalifikaci a při-

spívat tím i k rozvoji organizace. Měli by se naučit brát vzdělávání jako životní hodnotu 

v profesním i osobním životě. Nemusí jít vždy o vzdělávání pod vedením lektora nebo 

učitele, ale je důležité i sebevzdělávání každého jednotlivce i studování odborné literatury.  

Je nutné si uvědomit důležitost neustálého vzdělávání pracovníků v sociálních službách. 

Sociální práce se jako obor stále vyvíjí, také se vyvíjí její formy a metody, a proto je ne-

zbytné, aby pracovníci získávali a rozšiřovali si teoretické vědomosti i praktické dovednos-

ti. Pro organizaci jsou právě oni důležitým prvkem pro rozvoj organizace i  pro kvalitní 

poskytování služeb klientům.  

Cílem teoretické části bylo charakterizovat profesní vzdělávání v kontextu celoživotního 

učení a vzdělávání, definovat jeho přínos a popsat metody a formy profesního vzdělávání. 

Také jsem se zabývala dospělým účastníkem ve vzdělávání a jeho motivací ke vzdělávání. 

Dále jsem v teoretické části popsala sociální služby z hlediska zákona o sociálních služ-

bách a také vzdělanostní požadavky, kompetence a předpoklady pracovníků v sociálních 

službách. 

V praktické části bylo cílem zjistit, jaké jsou rozdíly v přístupu odborných pracovníků 

v sociálních službách k profesnímu vzdělávání vzhledem k jejich věku. Bylo zjištěno, že 

věk není významným faktorem v přístupu ke vzdělávání. Je chvályhodné, že pracovníci 

ve všech věkových kategoriích mají pozitivní názor na přínos profesního vzdělávání, a také 

mají zájem o svůj profesní rozvoj.  

Věřím, že má práce může posloužit jako zdroj informací o profesním vzdělávání. Za přínos 

výzkumu považuju zjištění, že si pracovníci uvědomují nutnost neustálého vzdělávání 

a zároveň si uvědomují i jeho přínos. Mým osobním výstupem z praktické části je pozna-

tek, že i pracovníci v pozdní dospělosti přes jejich dlouhodobou praxi mají zájem o profes-

ní vzdělávání.  
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PŘÍLOHA P I: DOTAZNÍK 

Dotazník 

Vážená paní/pane, 

jsem studentkou 2. ročníku navazujícího magisterského studia oboru Sociální pedagogika 

na Univerzitě Tomáše Bati ve Zlíně. Chtěla bych Vás touto cestou požádat o vyplnění do-

tazníku, který se zabývá problematikou profesního vzdělávání odborných pracovníků 

v sociálních službách. Dotazník je zcela anonymní.  

Profesním vzděláváním je myšleno odborné a profesní vzdělávání, které se uskutečňuje až 

v průběhu aktivního pracovního života, po skončení odborného vzdělávání ve školském 

systému. Jde hlavně o rozšiřování, prohlubování a zvyšování kvalifikace. 

Děkuji Vám za Váš čas, který věnujete vyplnění tohoto dotazníku. 

Iveta Lalošáková 

1. Váš věk: 

� 20 – 34 let 

� 35 – 44 let 

� 45 – 60 let 

 

 

2. V sociálních službách vykonáváte odbornou činnost jako: 

� sociální pracovník 

� pracovník v sociálních službách 

� zdravotnický pracovník 

� pedagogický pracovník 

 

 

3. Účastnil/a jste se již někdy profesního vzdělávání?  

� ano 

� ne (přejděte na otázku č. 19) 

 

 



 

 

4. Rozvíjíte si účastí na vzdělávacích akcích své znalosti v oboru? 

� rozhodně ano 

� spíše ano 

� spíše ne 

� rozhodně ne 

 

5. Zvládáte díky profesnímu vzdělávání lépe svoji práci (ovládání různých metod a 

technik)? 

�  rozhodně ano 

� spíše ano 

� spíše ne 

� rozhodně ne 

 

6. Kde využíváte informací, které jste se dozvěděl/a na vzdělávací akci? 

� v zaměstnání 

� v osobním životě 

� jiná odpověď………………………………………………………… 

 

Z jakého důvodu se vzděláváte? (u následujících tvrzení zakřížkujte na škále Vaši odpo-

věď). 

Škála: 1 rozhodně ano, 2 – spíše ano, 3 – spíše ne, 4 – rozhodně ne 

 1 2 3 4 

7. Vzdělávám se, protože to stanovuje zákon.     

8. Vzdělávám se z vlastní iniciativy, protože mě to baví.     

9. Vzdělávám se z důvodu vydávání nových zákonů a před-

pisů nebo jejich novelizace. 

    

10. Vzdělávám se, protože mi to nařídil zaměstnavatel.      

11. Vzdělávám se, protože si chci zvýšit odbornost.     

12. Vzdělávám se, protože si chci rozšířit své pracovní uplat-

nění. 

    



 

 

13. Vzdělávám se, protože chci postoupit na vyšší pracovní 

pozici. 

    

14. Vzdělávám se z důvodu zvýšení příjmů.      

15. Jak získáváte informace o nabídce vzdělávacích akcí? 

� vyhledávám si je sám/a 

� od kolegů 

� od zaměstnavatele 

 

16. Jakou formu vzdělávání preferujete? 

� prezenční forma (přímá výuka) 

� distanční forma (nevyžaduje se osobní účast, např. e-learning) 

� kombinovaná forma (samostudium + odborné konzultace) 

� sebevzdělávání  

 

17. Jaké časové období preferujete pro Vaše vzdělávání? 

� pravidelně v pracovní době 

� pravidelně mimo pracovní dobu 

� o víkendu 

� nepravidelné, podle nabídky 

 

18. Zaškrtněte oblasti, které preferujete ve Vašem vzdělávání: 
(i více možností) 

� cizí jazyk 

� počítačové dovednosti 

� komunikační dovednosti 

� psychologie 

� legislativa 

� administrativa 

� sociální činnost 

� zdravotní oblast 

� jiná odpověď…………………………………. 

 



 

 

19. Považujete profesní vzdělávání za důležité?  

� rozhodně ano 

� spíše ano 

� spíše ne 

� rozhodně ne 

 

20. Vidíte přínos v profesním vzdělávání? 

� rozhodně ano 

� spíše ano 

� spíše ne 

� rozhodně ne 

 

21. Jste ochotni se profesně vzdělávat? 

�  rozhodně ano 

� spíše ano 

� spíše ne 

� rozhodně ne 

 

22. Chcete se profesně vzdělávat? 

�  rozhodně ano 

� spíše ano 

� spíše ne 

� rozhodně ne 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

PŘÍLOHA P II: TABULKY KORELACÍ 

 

Rozvíjí si odborní pracovníci v daných věkových kategoriích svou účastí na vzděláva-

cích akcích své znalosti v oboru? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Rozvoj znalostí v oboru

Věk
Rozvoj znalostí v oboru

1,000000 0,156808
0,156808 1,000000

Rozvoj znalostí v oboru 

 

 

Zvládají odborní pracovníci v daných věkových kategoriích lépe svoji práci díky pro-

fesnímu vzdělávání? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Zvládání práce

Věk
Zvládání práce

1,000000 0,122810
0,122810 1,000000

Zvládání práce 

 

 

 

 

 



 

 

Kde odborní pracovníci v daných věkových kategoriích využívají informací ze vzdě-

lávacích akcí? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Využívání informací ze
vzdělávacích akcí

Věk
Využívání informací ze vzdělávacích akcí

1,000000 0,168729
0,168729 1,000000

Využívání informací 

 

 

Považují pracovníci v daných věkových kategoriích profesní vzdělávání za důležité? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Důležitost profesního
vzdělávání

Věk
Důležitost profesního vzdělávání

1,000000 0,192393
0,192393 1,000000  

Důležitost profesního vzdělávání 

 

Vidí odborní pracovníci v daných věkových kategoriích přínos v profesním vzdělává-

ní? 

Spearmanovy korelace
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Přínos profesního
vzdělávání

Věk
Přínos profesního vzdělálávání

1,000000 0,231247
0,231247 1,000000

Přínos profesního vzdělávání 

 

 



 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože jim to sta-

novuje zákon? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu
ustanovení zákona

Věk
Vzdělávání z důvodu ustanovení zákona

1,000000 -0,033380
-0,033380 1,000000

Vzdělávání z důvodu ustanovení zákona 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích z vlastní iniciativy? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu
iniciativy

Věk
Vzdělávání z vlastní iniciativy

1,000000 0,209963
0,209963 1,000000  

Vzdělávání z vlastní iniciativy 

 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích z důvodu vydávání 

nových zákonů a předpisů nebo jejich novelizace? 

Spearmanovy korelace
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu vydávání
nových zákonů a předpisů

Věk
Vzdělávání z důvodu vydávání nových zákonů a předpisů

1,000000 -0,005435
-0,005435 1,000000

Vzdělávání z důvodu vydávání nových zákonů a předpisů 

 

 



 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože jim to naři-

zuje zaměstnavatel? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu
nařízení zaměstnavatele

Věk
Vzdělávání z důvodu nařízení zaměstnavatele

1,000000 -0,013273
-0,013273 1,000000

Vzdělávání z důvodu nařízení zaměstnavatele 

 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože si chtějí 

zvýšit odbornost? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu zvýšení
odbornosti

Věk
Vzdělávání z důvodu zvýšení odbornosti

1,000000 0,228205
0,228205 1,000000

Vzdělávání z důvodu zvýšení odbornosti 

 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože si chtějí 

rozšířit své pracovní uplatnění? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu rozšíření
pracovního uplatnění

Věk
Vzdělávání z důvodu rozšížení pracovního uplatnění

1,000000 0,089952
0,089952 1,000000

Vzdělávání z důvodu rozšíření pracovního uplatnění 

 



 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože chtějí po-

stoupit na vyšší pracovní pozici? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu postupu
na vyšší pracovní pozici

Věk
Vzdělávání z důvodu postupu na vyšší pracovní pozici

1,000000 0,088152
0,088152 1,000000  

Vzdělávání z důvodu postupu na vyšší pracovní pozici 

 

Vzdělávají se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích, protože si chtějí 

zvýšit své příjmy? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Vzdělávání z důvodu zvýšení
příjmů

Věk
Vzdělávání z důvodu zvýšení příjmů

1,000000 0,075568
0,075568 1,000000  

Vzdělávání z důvodu zvýšení příjmů 

 

Jsou ochotni odborní pracovníci v daných věkových kategoriích se profesně vzdělá-

vat? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Ochota se profesně vzdělávat

Věk
Ochota se profesně vzdělávat

1,000000 0,255822
0,255822 1,000000  

Ochota se profesně vzdělávat 

 



 

 

Chtějí se odborní pracovníci v daných věkových kategoriích profesně vzdělávat? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Chtít se profesně vzdělávat

Věk
Chtít se profesně vzdělávat

1,000000 0,239341
0,239341 1,000000

Chtít se profesně vzdělávat 

 

Jak získávají odborní pracovníci v daných věkových kategoriích informace o nabídce 

vzdělávacích akcí? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Informace o nabídce
vzdělávacích akcí

Věk
Informace o nabídce vzdělávacíh akcí

1,000000 -0,045614
-0,045614 1,000000  

Informace o nabídce vzdělávacích akcí 

 

Jakou formu vzdělávání odborní pracovníci v daných věkových kategoriích upřed-

nostňují? 

Spearmanovy korelace
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Forma vzdělávání

Věk
Forma vzdělávání

1,000000 0,292327
0,292327 1,000000  

Forma vzdělávání 

 

 



 

 

Jaké časové období preferují odborní pracovníci v daných věkových kategoriích pro 

jejich vzdělávání? 

Spearmanovy korelace 
ChD vynechány párově
Označ. korelace jsou významné na hl. p <,05000

Proměnná

Věk Časové období pro
vzdělávání

Věk
Časové obdoví pro vzdělávání

1,000000 0,061923
0,061923 1,000000  

Čas pro vzdělávání 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


