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ABSTRAKT 

 

Tato bakalářská práce se zabývá vzděláváním a bariérami ve vzdělávání pracovníků 

v organizaci pro nevidomé klienty. V teoretické části vymezuje pojem vzdělávání ve spo-

lečnosti a přechází k užšímu pojetí vzdělávání v neziskové organizaci. Druhá část teoretic-

ké práce vymezuje termín tyflopedie a správnou komunikaci s nevidomou osobou. Praktic-

ká část je zpracována kvalitativní přístupem. Cílem práce je zjistit vzdělávací potřeby a 

případné bariéry ve vzdělávání pracovníků v dané organizaci. Výzkumná část probíhala 

pomocí polosturkturovaných rozhovorů s pěti respondenty a následným zpracováním dat 

metodou otevřeného kódování. 

Klíčová slova: celoživotní vzdělávání, organizace v neziskovém sektoru, vzdělávání 

v neziskové organizaci, bariéry, motivace, vzdělávací potřeby, tyfloped,  

 

ABSTRACT 

This bachelor thesis deals with education and barriers to the education of employees in an 

organization for blind clients. The theoretical part defines the concept of education in a 

society; and further on, focuses on the concept of education in the non-profit organization.  

The second part of the theoretical work defines the term typhlopedia and correct communi-

cation with a blind person. The practical part is a qualitative approach. The intent is to as-

sess training needs and possible barriers to the education of employees in the organization. 

The experimental part was carried out using semi-structured interviews with five respon-

dents and subsequent processing of data using the method of open coding.  

 

Keywords: lifelong learning, organizations in the non-profit sector, education in non-profit 

organization, barriers, motivation, learning needs, fyfloped  
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ÚVOD 

V této práci se budeme věnovat vzdělávání pracovníků v organizaci pro nevidomé klienty. 

Toto téma jsme si zvolili, jelikož danou organizaci známe a působili jsme zde v rámci pra-

xe denního studia. Respondenti byli vybráni z této organizace prostřednictvím koordiná-

torky studentských praxí. Vzdělávání pracovníků není již neznámý pojem a každá organi-

zace se snaží zajišťovat svým zaměstnancům další profesní vzdělávání. Je mnoho publikací 

o vzdělávání ve firmách, najdeme zmínky i o vzdělávání v neziskové organizaci. Ale nej-

sou zmínky o tom, jak by se měli vzdělávat lidé, kteří pracují s nevidomými. Toto vzdělá-

vání je specifické, neboť samotná cílová skupina, kterou se budeme v práci zabývat, vyža-

duje specifický přístup. Cílem naší práce je zjistit vzdělávací potřeby a bariéry ve vzdělá-

vání pracovníků s nevidomými klienty v organizaci. 

V teoretické části si vydefinujeme pojem vzdělávání ve společnosti, formy vzdělávání a 

rozšíříme na celoživotní učení dospělých. To chápeme jako základ pro ukotvení našeho 

tématu. Následně se budeme věnovat vzdělávání v neziskové organizaci a jejím specifi-

kům. Důležité je i uvést teoretické informace získané z publikací o vzdělávacích potřebách 

pracovníků. Také považujeme za potřebné uvést, co pomáhá zaměstnancům k motivaci, 

k lepšímu výkonu. Zaměříme se i na získané výzkumy z oblasti motivace a bariér ve vzdě-

lávání pracovníků. Tyto výzkumy podložíme zjištěnými fakty. Ve druhé polovině teoretic-

ké části se přesuneme k tyflopedii, neboť naše práce se zaměřuje na vzdělávání 

v organizaci pro nevidomé klienty. Tudíž je stěžejní uvést hlavní pojem a to andragogická 

tyflopedie. Také se se zaměříme na osobnost tyflopeda. V této kapitole se budeme zabývat 

i komunikací tyflopeda s nevidomou osobou. 

V praktické části se budeme opírat o výzkumné šetření. Naše výzkumná část bude směřo-

vána kvalitativním směrem. Jako metoda budou zvoleny polostrukturované rozhovory. 

K rozhovorům boudou vytvořeny pomocné otázky, tak aby zmapovali celkový systém 

vzdělávání v dané organizaci a mohli jsme z  toho vyvodit vzdělávací potřeby a případné 

bariéry ve vzdělávání. Následně provedeme interpretaci dat pomocí metody otevřeného 

kódování, kde uvedeme výsledky našeho výzkumného šetření. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 POJETÍ VZDĚLÁVÁNÍ VE SPOLEČNOSTI 

Téma práce se věnuje vzdělávání pracovníků s nevidomými uživateli. Jako základ považu-

jeme, za důležité vysvětlit hlavní pojem a to termín vzdělávání. A následně pak zasadit do 

společnosti a popsat celkový průběh vzdělávání. 

Samotné slovo „vzdělávání“ pochází z anglického výrazu education, či německého bil-

dung. Dle Palána (2002, s. 237) je vzdělávání uvědomělý a aktivní proces mezi vzděláva-

ným a vzdělavatelem. Při tomto vzdělávacím procesu dochází k osvojování vědeckých a 

praktických vědomostí. 

Samotné vzdělávání ve společnosti je poměrně staré. O vzdělávání se můžeme dozvědět již 

ze starých civilizací v Egyptě, Babylonii či  Číně v díle Konfucia. Zde můžeme zařadit i 

filozofické školy ve starém Řecku, pro které je typická mravní, rozumová a tělesná výcho-

va, neměli bychom také opomenout významnou Platonovu akademii a Aristotelovo učiliš-

tě. V Římě se vzdělávání a výchova posunula spíše k náboženství, právu, rétorice a vojen-

ství. (Bednaříková, 2006, s. 29-30) 

Za průkopníka vzdělávání dospělých považujeme Jana Ámose Komenského. Ten přišel 

s vizí vzdělávání všech věkových skupin, národů bez jakékoliv diskriminace. Komenský 

poukazoval na možnost a nutnost vzdělávání, aby lidé byli učeni všemu a všestranně. 

(Bednaříková, 2006, s. 30) 

Vývoj socialistické společnosti vyžadoval poměrně velké nároky na vzdělanost. Do popře-

dí se dostával požadavek na vzdělávání jedince nejen v produktivním, ale i pozdějším vě-

ku. Tento proces byl a bude ovlivňován zejména osobními charakteristikami člověka a také 

podmínkami uplatnění. Pro efektivní vzdělávání jedince je důležitá kvalitní pedagogická 

pomoc, tu poskytovala řada institucí a zejména sdělovací prostředky. To bylo také impul-

sem pro tzv. druhou vzdělávací cestu, která měla za cíl doplňovat či rozšiřovat znalosti. 

(Bočková, 1988, s. 7) 

Po druhé světové válce dochází k poměrně výrazným změnám v systému vzdělání. V 50. 

letech 20. století narůstal počet lidí s maturitou a o pár let později se vysoká škola stala 

velkým fenoménem. Vzdělání v této době mělo sloužit, jako výtah, díky kterému se mohla 

velká vrstva obyvatel posunout výše ve struktuře společnosti. Vzdělání také mělo zajistit 
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jistý blahobyt obyvatel, kteří se pohybovali mezi střední vrstvou.(Keller a Tvrdý, 2008, s. 

23) 

Až v posledních třiceti letech se mluví o andragogice (vzdělávání dospělých), jak ji známe 

dnes. V roce 1968 dle (Knowles, 1980 cit. podle Formanová, 2003, s. 43) byla andragogika 

poprvé představena, jako myšlenka, Malcolmem Knowlesem na Bostonské univerzitě  pro-

střednictvím novinového článku. Tímto dal Malcolm podnět k ustálení pojmu andragogika. 

Dle Palána (2002, s. 16) pojem andragogika pochází z řeckého výrazu andros - muž a 

pojmu ago- vésti. Podle něj, je to věda o výchově dospělých, vzdělávání dospělých a péči o 

dospělé. Palán (2002, s. 16) také uvádí, že andragogika se zabývá zvláštnostmi působení 

pedagogických zákonitostí na dospělého jedince. Beneš (2003, s. 13) zmiňuje, že po roce 

1989 došlo k zavedení pojmu andragogika prostřednictvím akreditační komise MŠMT, 

která potvrzuje systém studijních, doktorandských a habilitačních oborů na vysokých ško-

lách. Hlavním příčinou bylo odlišit pojem od zdiskreditovaného označení výchova a vzdě-

lávání dospělých. 

Vzdělávání dospělých (andragogika) se vztahuje na učení, které je systematické, plánované 

a cílevědomé. Chápeme-li vzdělávání, jako organizovaný proces, pak by měl existovat 

společenský zájem, který jej zakládá a podporuje. Takovou podporou můžeme chápat stát, 

organizace, nadace či různé spolky. (Beneš, 2003, s. 15) 

 

1.1 Formy vzdělávání a učení 

V první kapitole jsme se dozvěděli o celkovém významu vzdělávání v rámci společnosti. 

Další podkapitolou rozšiřujeme vzdělávání dospělých o proces učení a následně o formy 

vzdělávání. Dle Palána (2002, s. 221) je učení proces záměrného navozování činností, nebo 

výsledek nabytých zkušeností vedoucí k získání a rozšiřování poznatků, vedoucí k poměrně 

trvalým změnám struktury osobnosti vzdělávaného. 

Zpravidla se učení člení na tři základní složky. První kategorií je senzomotorické učení. 

V této formě dochází k utváření motorických dovedností a koordinaci mezi senzorickou, 

kognitivní a motorickou oblastí. Patří sem také pojmové učení, které vytváří myšlenkové 

struktury. Poslední složkou je sociální učení (socializační proces), kdy se vzdělávaný učí 

rolím. (Palán, 2002, s. 221) 
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Proces učení má také své fáze, které probíhají posloupně a dodržují určité zákonitosti. Prv-

ní fáze se nazývá motivační. V této fázi je důležité, aby dospělý jedinec byl motivován a 

aktivně se zapojoval v učebním procesu. Druhá fáze – poznávací, představuje přijímání 

nových informací, jejich porozumění a následné utváření vědomostí. Aplikační fáze je cha-

rakteristická aktivitami, které mají procvičit pohybové či intelektuální dovednosti (zkopí-

rovat text) a procvičit myšlenkové operace (překlad z cizího jazyka). Pro poslední fázi – 

diagnostickou je důležitá zpětná vazba o výsledcích učení a o dosažení cíle. (Bednaříková, 

2006, s. 14) 

Mužík (2005, s. 43 - 45) uvádí, že při procesu učení je důležité zmínit i cíle učení. Tento 

cíl zachycuje, co má účastník na konci kurzu vědět, nebo umět. Pomocí těchto cílů lze 

vzdělávání připravit, provést a zhodnotit jeho úspěšnost. Pokud si lektor stanoví učební 

cíle, což by neměl opomenout, vyplývají pro něj určité výhody. Jednou z výhod může být 

lepší připravenost na výuku, lépe odhadnout potřebný čas či snadněji ověřit, jak účastníci 

ovládají danou látku. Cíle učení by měly být co nejkonkrétnější. Mezi důležité cíle učení 

řadíme: Co má účastník ovládat?, a Co má studující umět?. Bednaříková (2006, s. 38) do-

plňuje učební cíle o určité vlastnosti, aby výuka byla co nejefektivnější. Jako první uvádí 

komplexnost. Tato vlastnost má požadavek, aby učební cíl zahrnoval změny, ke kterým má 

vzdělávaný během učení dojít, nejen v kognitivní, ale i afektivní a psychomotorické oblas-

ti. Učební cíl by měl být i konzistentní, to znamená, aby byly učební cíle vzájemně propo-

jené. Vyšší cíle by měly být nadřazené těm nižším, ale zároveň by měly být závislé na do-

sažení nižších cílů. Další vlastností je kontrolovatelnost, která vyjadřuje, jaké činnosti a 

výkony jsou účastníci schopni v určité fázi učení dosáhnout. Pokud si stanovujeme učební 

cíl, je důležité, aby byl přiměřený. Tedy cíl, který je poměrně náročný, ale splnitelný pro 

většinu vzdělávaných. Pokud je cíl nenáročný, obvykle účastníci ztrácí motivaci, přehnaná 

náročnost cíle zase vede ke snížení sebevědomí a účastníky demotivuje. 

Dle Mužíka (2011, s. 83) proces učení dospělých můžeme rozdělit do forem. Vzdělávací 

formou se rozumí organizační rámec výuky. Můžeme říci, že jsou to způsoby, jak řídit 

vzdělávací proces. V literatuře se dozvíme, že každý autor uvádí různé formy učení. Na-

příklad Memorandum o celoživotním učení (2000, s. 6) prezentuje tři základní formy uče-

ní. Jako první zmiňuje formální učení, které probíhá ve vzdělávacích institucích a vede 

k získávání uznávaných diplomů. Neformální učení může být poskytováno na pracovišti, 

prostředníkem může být organizace. Tato forma učení nevede k získání osvědčení. Posled-
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ní formou je informální učení, které považuje za znak každodenního života. Na rozdíl od 

předchozích, není informální učení nezbytně úmyslným učením. Tudíž to, jak prospívá 

k novým vědomostem, nemusí být rozpoznatelné. 

Také bychom neměli opomenout, že formy vzdělávání se člení podle různých hledisek. 

Jedním z nich může být časové hledisko (vyučovací dvouhodina u dospělých). Dalším mů-

že být prostředí, kde se výuka realizuje, to může být třída, laboratoř či dílna. Za hledisko 

můžeme považovat i organizační uspořádání studujících, tím se rozumí, jestli výuka je 

skupinová či individuální. Stav systému, ve kterém výuka probíhá, též řadíme k hlediskům. 

Tyto systémy se dělí na živé (lektor, konzultant) a neživé (pomůcky, vyučovací technika). 

Posledním hlediskem je zaměření vzdělávací akce, tím můžeme mít na mysli, jestli jde o 

specializační, či inovační kurzy. (Palán, 1997, s. 40) 

Za vzdělávací formy můžeme též považovat, přímou, distanční, kombinovanou výuku a 

sebevzdělávání. Přímá (prezenční) výuka probíhá ve třídě, kde se lektor i vzdělávaný set-

kají. Distanční forma je charakteristická oddělením lektora i vyučovaného jedince v rámci 

času i prostoru. V tomto případě komunikace probíhá přes krátkodobé konzultace či semi-

náře. V praxi je hojně rozšířená kombinovaná forma, kdy její část výuky je převedená do 

individuálního, ale lektorem řízeného samostudia. Poslední formou je sebevzdělávání, to se 

vyznačuje tím, že lektor a vzdělávající jsou vlastně jedna osoba. (Mužík, 2011, s. 84- 86) 

Můžeme doplnit i další formy a to učení z výkonu, které má dvě podoby – učení z výkonu 

(vzdělávaný přihlíží k výkonu učitele, jde o demonstraci) a učení z vlastního výkonu (učitel 

přihlíží výkonu vzdělávaného, jde o stínování). V prvním typu je demonstrace poradenské 

aktivity. Je tedy velmi účelné, kdy konzultant umí poradit, ale i předvést do  praxe. Jako 

příklad můžeme uvést vedení porady či obchodní rozhovor. V druhém případě se jedná o 

obrácení role. Zde se baví lektor a vzdělávaný podává výkon. Lektor by neměl do přednesu 

zasahovat a často ani účastník neví, že je stínován. Můžeme říci, že jsou to dva neobyčejně 

účinné způsoby vzdělávání a to proto, že dochází k přímému kontaktu s praxí. (Plamínek, 

2010, s. 44 – 45). 
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1.2 Celoživotní vzdělávání dospělých 

Následující podkapitola navazuje na předchozí, kde jsme vysvětlili pojem učení a formy 

vzdělávání. Protože téma práce je o vzdělávání pracovníků (dospělých) v organizaci, bu-

deme se nyní zabývat tím, proč by se měl člověk celoživotně vzdělávat. Plamínek (2010, s. 

47) zdůrazňuje, že jsme biologickým druhem, který chce jít neustále kupředu. Není se če-

mu divit, protože jsem plni sil a sami si to uvědomujeme. Jsme si vědomi, že náš úspěch 

nám pomůže překonat životní těžkosti a zvítězíme. To co nás vede k neustálému pokroku 

je motivace. Dokonce při výzkumech lidského mozku bylo zjištěno, že mít, či umět více, 

než ostatní nás motivuje více, než mít prostě akorát dost. Také lidský mozek reagoval dů-

kladněji, na situaci v níž jedinec získal poměrně malou hodnotu, ale bylo to více než u 

ostatních účastníků, než na situaci, ve které dostal vysokou hodnotu, ale ta byla menší, než 

u ostatních. Je tedy zřejmé, že soutěžíme mezi sebou a často neváháme použít i dávku ag-

resivity.  

Rozvoj člověka – proces učení, můžeme chápat, jako seberealizaci. Je to experimentování 

člověka se sebou samým. Jde o cestu bez předem daného cíle, je to cesta, na které člověk 

zjistí, čím vlastně je. Sartre poznamenal, že pokud seberealizace není realizací něčeho da-

ného, pak je to realizace ničeho. Seberealizaci, nebo můžeme říci tvorba osobní identity je 

v moderní době chápána, jako rozvoj individuality uvnitř společenských tlaků a poměrů a 

do určité míry sem spadají i mezilidské vztahy. Rozvoj individuality je pochopitelný, když 

se jedná o dělbu práce ve společnosti. A pokud chci být sám sebou, musím být něco jiného 

a něco více než nositel společnosti. (Beneš a kol., 2002, s. 77- 78) 

Je docela možné, že na potřebu jedince celoživotně se vzdělávat má vliv změna našeho 

prostoru. Tím máme na mysli, že se neustále zvětšuje rychlost, kterou se můžeme přesuno-

vat. Fenomén- internet, který ovládl celé lidstvo. Masová média přinášejí zpravodajství ze 

všech koutů světa. Další příčinou může být změna hodnotové orientace. Neboť dříve byla 

hlavní hodnotou čestnost a poctivost, lidé viděli autoritu a poslušnost v božstvech. Ale 

v průběhu 20. století se se hodnotová hlediska začala měnit. V této době se dostala na po-

vrch nová hodnotová triáda 3 P. Jednalo se o peníze, prestiž a přepych a můžeme zařadit i 

pohodlí. A abychom zvládli tyto dobové trendy, nabízí se nám vzdělávání. Celoživotní 

vzdělávání bude v tomto kontextu sehrávat výraznou roli. (Plamínek, 2010, s. 48- 59)  
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Palán (2002, s. 28) celoživotní učení charakterizuje poměrně vyčerpávajícím popisem: 

Celoživotní učení představuje základní změnu pojetí celého vzdělávání, kdy všechny mož-

nosti učení – ať už v tradičních vzdělancích institucích v rámci vzdělávajícího systému či 

mimo ně- jsou chápány jako jediný propojený celek, který dovoluje rozmanité a četné pře-

chody mezi vzděláváním a zaměstnáváním, a který umožňuje získávat kvalifikace a kompe-

tence kdykoli během života. 

Veteška a Tureckiová (2008, s. 13) pojímají celoživotní učení, jako nezbytný proces ve-

doucí k aktivní účasti na trhu práce. Státy Evropské unie včetně České Republiky podporu-

jí ekonomické, školské a sociální strukturální reformy. Dne 15. listopadu 2006 zákon č. 

1720 zavedl program na vzdělávání dospělých, který byl zaveden Evropským parlamentem 

a Radou EU. Memorandum o celoživotním učení (2000, s. 3) mělo za cíl se zaměřit na 

získávání a obnovení dovednosti, tzv. princip nové základní dovednosti pro všechny, vidi-

telný růst investic do lidských zdrojů, rozvoj efektivních vyučovacích metod, zajištění pří-

stupu k informacím a poradenství a přiblížení příležitostí k celoživotnímu učení co nejvíce 

lidem. Veteška a Tureckiová (2008, s. 13) doplňují, že zásady celoživotního vzdělávání 

byly přijaty v politické rovině. A některé státy rozvíjejí své vnitrostátní strategie na podpo-

ru celoživotního učení, aby se občanům zpřístupnila cesta k dalšímu vzdělávání. 

Dle Mužíka (2004, s. 22) celoživotní vzdělávání je chápáno, jako formativní proces a pro-

bíhá v těchto etapách:  

1. Předškolní výchova a vzdělávání 

2. Základní výchova a vzdělávání po dobu povinné školní docházky 

3. Všeobecné vzdělávání realizované na gymnáziích 

4. Odborné vzdělávání (příprava na povolání) 

5. Vzdělávání dospělých zahrnující období jejich produktivního věku i po skončení je-
jich ekonomicky aktivního období 

V současné době prestiž vzdělání roste. Stále více občanů chce participovat na svém dal-

ším vzdělávání. Dostupná nabídka není pro všechny stejná. Vzdělávání dospělých se stalo 

součástí personální politiky v organizacích. Výrazně se posouvá vzdělávání dospělých od 

zájmového a všeobecného vzdělávání k získání nových kompetencí a kvalifikací. Již nepla-

tí představa, že učení dospělých je pod záštitou státu. Dnes se setkáváme s různými vzdě-
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lávacími a komerčními nabídkami na trhu. Můžeme vyvodit, že princip zaměřený na 

účastníky znamená vzdělávání v rámci sociálních hnutí (ekologické, feministické) a nahra-

zuje spolky. Vzdělávání dospělých probíhá uvnitř institucí, při práci či trávením volného 

času.(Beneš, 200, s. 27- 28). 

Jako podporu celoživotního vzdělávání vznik program Sokrates, který se člení na tři zá-

kladní pilíře vzdělávací politiky Evropské Unie. Jedním z jeho pilířů je program 

GRUNDTVIG, který se zaměřuje na vzdělávání dospělých a na další formy celoživotního 

učení. Cílovou skupinou jsou tedy dospělí ve věkové hranici 16- 24 a nad 25 let, kteří si 

chtějí doplnit své vzdělání. Grundtvig podporuje zkvalitňování odborné přípravy osob pů-

sobících ve vzdělávání dospělých. Také cílem je posilovat evropskou dimenzi ve vzdělá-

vání dospělých, prostřednictvím rozšiřování poznatků a zkušeností. Do tohoto programu se 

můžou zapojit i neziskové organizace, knihovny, muzea. (Brdek a Vychová, 2004, s. 37- 

43) 
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2 VZDĚLÁVÁNÍ A ROZVOJ V ORGANIZACI 

V další kapitole se budeme vzdělávání věnovat konkrétněji a to v rámci organizace. Kou-

bek (2001, s. 238) zmiňuje, že vzdělávání je potřeba chápat, jako celoživotní proces. 

V tomto ohledu zde sehrává hlavní roli organizace a její vzdělávací aktivity. Palán (2002, 

s. 138-139) pojímá organizaci, jako seskupení lidí, kteří se sdružují a koordinují své úsilí 

k tomu, aby rychle a efektivněji dosáhli vytyčených cílů. Koubek (2001, s. 238) uvádí, že 

základním prvkem každé úspěšné organizace je flexibilita a připravenost na změny. Flexi-

bilitou myslíme lidi, kteří jsou nejen připraveni na jakoukoli změnu, ale i změnu akceptují 

a podporují. A tak není divu, že péče o pracovní schopnosti zaměstnanců se dostává do 

popředí personální práce. V dnešní době nestačí tradiční způsoby vzdělávání, jde již více o 

rozvojové aktivity. Pro upřesnění můžeme uvést důvody, proč organizace chtějí být úspěš-

né a musejí investovat do vzdělávání a rozvoje svých pracovníků: 

• Objevují se nové poznatky a technologie, tudíž jsou potřeba i nové znalosti 

• Proměnlivost lidských potřeb a tím i proměnlivost trhu zboží 

• Častější změny v organizaci, které se musí zvládnout 

• Orientace na kvalitu a služby pro zákazníka 

• Globalizace a internacionalizace 

Hroník (2007, s. 18) zastává názor, že rozvoj a vzdělávání je závislé na personálních stra-

tegiích. Jsou vytvářeny na dobu tří až pěti let. Je třeba rozlišit, zda se bude jednat o vzdělá-

vání pro organizaci na jedno použití nebo pro revitalizující organizaci. V prvním případě 

jsou stavěny na omezenou dobu. Orientují se na práci s lidmi, které není třeba dále vzdělá-

vat. Tyto organizace jsou orientované na nízké náklady. Naproti tomu druhý příklad orga-

nizace musí pružněji reagovat na vnější podmínky. Zde je vzdělávání propracovanější a má 

svou strukturu. Koubek (2001, s. 254 - 256) uvádí, že  formováním pracovních schopností 

jsou rysy člověka. Je tedy třeba rozlišovat mezi formováním pracovních schopností člověka 

a formováním pracovních schopností pracovníka. V prvním případě můžeme mluvit o for-

mování pracovních schopností v průběhu celého života. V druhém případě, ale už můžeme 

mluvit jen o formování schopností člověka v určité organizaci. V zásadě v procesu formo-

vání pracovních schopností rozlišujeme tři oblasti. Tou první se rozumí oblast všeobecného 

vzdělávání, která je řízená státem. Zde se formují základní a všeobecné znalosti, které na-

pomáhají jedinci přežít ve společnosti. Tato oblast je spíše orientovaná na sociální rozvoj a 
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na jeho osobnost. V oblasti odborného vzdělávání (training) se uskutečňuje proces na pří-

pravu povolání, formování specifických znalostí a dovedností. Je zde potřeba se přizpůso-

bit aktuálním požadavkům pracovního místa. Třetí oblastí je odborné vzdělávání, které je 

soustřeďováno na zaměstnání a zahrnuje, jak přípravu na povolání, tak i doškolování a 

prohlubování kvalifikace. Při procesu formování pracovních schopností pracovníků se an-

gažuje organizace. 

Hroník (2007, s. 127- 128) vyčleňuje vzdělávání v organizaci na dvě základní funkce. Prv-

ní funkce zastává rozvoj způsobilostí všeho druhu (competence i competency). Druhá zod-

povídá za zvýšení krátkodobé a dlouhodobé výkonosti. Tyto dvě zmíněné funkce můžeme 

rozčlenit na dílčí funkce, podle obsahového a procesního charakteru. Mezi dílčí funkce 

vzdělávání můžeme zařadit funkci orientační, adaptační, integrační, kvalifikační, speciali-

zační, inovační a motivační. Je pochopitelné, že určitá vzdělávací aktivita nenaplňuje 

všechny funkce najednou. Vzdělávání si také můžeme přizpůsobovat dle obsahu. V tomto 

pojetí, můžeme někdy narazit na rozdělení tvrdých a měkkých kompetencí. Kompetencí 

dle Palána (2001, s. 98) je schopnost vykonávat určitou funkci, nebo soubor funkcí a dosa-

hovat přitom určité úrovně výkonnosti. Nebo soubor způsobů chování, které určení osoby 

ovládají lépe, než jiné, což jim umožňuje lépe zvládat dané situace.  

Vzdělávání pracovníků v organizaci by mělo být dobře organizované a systematické. Mů-

žeme říct, že je to stále se opakující cyklus, který vychází ze zásad politiky vzdělávání. 

Sledující cíle a opírá se o vytvořené organizační předpoklady. Cyklus vzdělávání začíná 

identifikací potřeby se vzdělávat, následuje fáze plánování vzdělávání. Během plánováni se 

řeší finanční rozpočet a časové hledisko. Nesmíme opomenout pracovníky, kterých se bude 

vzdělávání týkat, oblast a metodu vzdělávaní. Třetí fází je vlastní proces vzdělávání (reali-

zace vzdělávacího procesu. Do cyklu vzdělávaní řadíme i fázi vyhodnocování, tedy vý-

sledky vzdělávání a vyhodnocení efektivnosti vzdělávacího programu. Díky systematic-

kému vzdělávání pracovníků má organizace lepší kvalifikaci, znalosti a dovednosti pra-

covníků. Mezi výhody řadíme také lepší vztah pracovníků k organizaci. Organizace má tak 

soustavně k dispozici odborně vyškolené pracovníky a lepší schopnost předvídat ztráty. 

(Koubek, s. 2007, s. 259- 260). 
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2.1 Vymezení pojmu organizace 

Nyní si blíže vysvětlíme pojem organizace a její specifika. Vysvětlení tohoto termínu po-

važujeme za stěžejní, neboť hraje podstatnou roli v uvedené práci. Podstata koncepce or-

ganizace často vychází z teorií, které jsou často různorodé a navazují na odlišné přístupy 

ekonomických, technických a společenských věd. Například objektivistický přístup vychá-

zí ze sociální reality, která je nezávislá na jedinci. Tyto jevy můžeme sledovat pozitivistic-

kými metodami a dalšími přírodními jevy. Na rozdíl subjektivistický přístup odmítá exis-

tenci sociální skutečnosti a má odmítavý postoj vůči pozitivistickému pozorování. Můžeme 

také uvést několik základních koncepcí, které reprezentují odlišný názor na sociální realitu, 

ale i na vyvolávající procesy. Jednou z nich je koncepce radikální změny prezentovaná R. 

Dahrendorfem, která se orientuje na emancipační procesy. Tyto procesy můžou v krátkém 

čase měnit situaci a podmínky existence skupin a jednotlivců. Koncepce regulace, zkoumá 

podmínky a důsledky sociálního pořádku. Zabývá se vzájemnou závislostí a solidaritou 

jedinců a jejich adaptací.(Bedrnová a Nový, 2007, s. 418 – 419) 

Je zřejmé, že všechny organizace mají více či méně nějakou podobu formalizované struk-

tury. Organizace se navzájem liší svou složitostí, je důležité rozdělit úkoly celkového říze-

ní do činností. Strukturu organizace můžeme chápat, jako rámec zabezpečovací práce. Kdy 

tento rámec je tvořen jednotkami, funkcemi, divizemi a pracovními týmy. Struktura by 

nám také měla ukázat, kdo je zodpovědný za řízení, koordinování a výkon činností. Struk-

tury jsou zapsány v organizačním schématu. Toto rozdělení zasazuje jedince do škatulek, 

které označují jejich postavení i náplň práce. Schémata v organizaci mají vertikální pova-

hu, neukazují horizontální a diagonální vztahy. Daná schémata mají své použití, jako ná-

stroje zjednodušeného definování toho, kdo co dělá a jaké jsou jeho hierarchické linie pra-

vomocí. (Armstrong, 2002, s. 186 – 187) 

Organizaci lze rozdělit na mechanickou a organickou strukturu. Mechanická struktura je 

charakteristická svou vysokou komplexností, horizontální diferenciací a silně participativní 

rozhodovací silou. Vyznačuje se pyramidovou strukturou. Naopak organická struktura má 

nízkou horizontální diferenciaci, horizontální i vertikální spolupráci. Je zde flexibilní roz-

dělení pracovních pozic a úkolů a výrazné delegování rozhodovacích pravomocí. (Bedrno-

vá a Nový, 2007, s. 422)  
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Každá organizace je specifikovaná organizační (firemní) kulturou. Hroník (2007, s. 16 – 

17) definuje kulturu jako soubor sdílených hodnot a neuvědomovaných očekávání. Tyto 

hodnoty mají vliv na rozvoj a vzdělávání v organizaci. Brooks (2003, s. 216) uvádí, že 

firemní kultura je zodpovědná za nejrůznější neduhy a nezdary, ale také se jí připisují 

úspěchy. Je důležitá, abychom mohli lépe pochopit chování v organizaci a vysvětlit pro-

blémy. Organizační kultura by měla zlepšit schopnost analýzy organizačního chování. Jako 

příklad můžeme uvést několik typologií kultury organizace. Jako první uvádí Lukášová, 

Nový a kol (2004, s. 80-81) kulturu drsných hochů. Je zde vysoké riziko a tato kultura je 

drsná, rychlá, zaměřená buď na vše anebo nic. Nejsou povoleny chyby. Kultura tvrdé práce 

je charakteristická nízkou mírou rizika, rychlou zpětnou vazbou. Klade důraz na aktivitu a 

iniciativu jedince. Další kulturou je - sázka na budoucnost. Zde je velké riziko rozhodová-

ní, ale zpětná vazba je velmi pomalá. Jako poslední typ můžeme uvést procesní kulturu 

organizace. Je typická svou technickou dokonalostí, správným postupem a precizností. 

Pracovníci nemají zpětnou vazbu, nevědí, jestli jsou úspěšní a proto jsou opatrnější.  

Pokud se věnujeme vzdělávání zaměstnanců v organizaci, neměli bychom zapomenout na 

pojem učící se organizace. Tento pojem podle Garvina (1993, s. 78-91) spočívá v tom, že 

učení je důležitý faktor pro organizaci, který umožňuje schopnost přežít pro organizaci. 

Také chápe organizaci, jako způsobilou vytvářet, získávat a přenášet nové znalosti. Učící 

se organizace se učí – vzdělávání ze zkušeností a vytvářejí různé programy na zlepšení 

vzdělávání. Burgoyne (1994, s. 7) dodává, že tyto organizace musí být schopny se adapto-

vat na souvislosti, ve kterých fungují a existují. Měly by formovat své zaměstnance, aby 

těmto souvislostem odpovídali a vyhovovali. Podle Armstronga (2002, s. 473) může nastat 

problém při podchycení „mlčící“ znalosti, která je vpuštěná ve vědomostech a know-how. 

V tomto případě je konkurenti nemohou napodobit.  

2.1.1Organizace v neziskovém sektoru 

V další podkapitole se budeme věnovat pojmu organizace ještě specifičtěji, a to neziskové 

organizaci. A to z toho důvodu, že náš výzkumu bude probíhat v neziskové organizaci. Pro 

začátek uvádíme zasazení pojmu - neziskového sektoru, kde organizace funguje. Dle Sko-

vajsa a kol. (2010, s. 32) je to formální sektor mezi státem a trhem, jako oblast působení 

soukromých organizací, které jsou ale zaměřené na jiné cíle, než je dosahování zisku. Te-

lec (1998, s. 31) uvádí, že organizace nejsou založeny za účelem zisku, ale za účelem na-
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plnění poslání organizace. Ovšem, že nezisková organizace může dosáhnout finančního 

zisku, ale tyto příjmy musí investovat do své činnosti. Kromě neziskového sektoru se mů-

žeme setkat s pojmy – občanský, nevládní, nestátní či třetí sektor.  

Neziskovou právnickou osobou je právnická osoba, založená k poskytování obecně pro-

spěšných služeb, zejména v oblasti ochrany životního prostředí, vzdělání, charitativní a 

sociální péče. Tato právnická osoba je povinna poskytovat své služby, které jsou v souladu 

s jejím posláním, všem zájemcům, za stejných podmínek. Majetek této organizace slouží, 

jako prostředek k financování jejího účelu, pro který byla organizace zřízena. Zakladateli 

mohou být fyzické osoby s trvalým pobytem na území České republiky, nebo právnické 

osoby na témže území.(Duben, 1996, s. 45).  

Občanské společnosti jak se někdy neziskové organizace nazývají, se dělí podle různých 

kritérií. Jedním z kritérií může být členství, pak se organizace dělí na členské a nečlenské. 

Pro první typ členství tvoří základnu, příkladem může být bývalé občanské sdružení a od-

bory. Nečlenské organizace nemají členy, ale pracovníky a členy správních orgánů. Tím 

můžou být nadace, nadační fondy a obecně prospěšné společnosti. Z hlediska typu činnosti 

dělíme občanské společnosti na servisní, zájmové a advokátní. První typ- servisní většinou 

působí v sociální, zdravotní, nebo vzdělávací oblasti. Zájmové nabízejí členům možnost 

realizace vlastních zájmů, sebevyjádření a také trávení volného času. Organizace, které 

mají advokátní činnost, se věnují obhajobě zájmů, ať už vlastních či jiné skupiny. Sem 

můžeme zařadit lobbistické skupiny, nebo organizace zaměřené na ochranu životního pro-

středí. Neziskové organizace můžeme i rozlišit podle prospěšnosti. A to na vzájemně pro-

spěšné organizace, které přinášejí prospěch jen svým členům, popřípadě jejich rodinným 

příslušníkům. Jde o sportovní oddíly, zájmové spolky. Druhým typem jsou veřejně pro-

spěšné společnosti. Poskytují prospěch široké veřejnosti a těm, jimž má pomáhat. Do této 

kategorie patří nadace, nadační fondy a bývalá občanská sdružení. (Skovajsa, 2010, s. 41- 

42) 

Dříve se neziskové organizace členily dle právní formy na občanské sdružení, obecně pro-

spěšné společnosti, nadace a nadační fondy a účelová zařízení církví. Podle nového občan-

ského zákoníku platného od 1. 1. 2014 organizace v neziskovém sektoru dělíme na korpo-

race, fundace a ústavy. Organizace, ve které budeme provádět výzkum, byla založena v 

souladu se zákonem č.248/1995 Sb. o obecně prospěšných společnostech. V budoucnu by 
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se měla tato organizace přetransformovat na Ústavu. Dále se budeme více věnovat právní 

formě ústavu a to z toho důvodu, že zákon, kterým byla daná organizace založena, už ne-

platí a je jen otázka času kdy dojde k přeměně na novou právní osobu. Právní forma – Ús-

tav se řídí zákonem č. 89/2014 (§ 402 – 403), který formu ústavu popisuje takto: Ústav je 

právnická osoba ustavená za účelem provozování činnosti užitečné společensky nebo hos-

podářsky s využitím své osobní a majetkové složky. Ústav provozuje činnost, jejíž výsledky 

jsou každému rovnocenně dostupné za podmínek předem stanovených. Provozuje-li ústav 

obchodní závod nebo jinou vedlejší činnost, nesmí být provoz na újmu jakosti, rozsahu a 

dostupnosti služeb poskytovaných v rámci hlavní činnosti ústavu. Finanční zisk může ústav 

použít jen k podpoře činnosti, pro niž byl založen, a k úhradě nákladů na vlastní správu. 

Každá nezisková organizace by měla věnovat pozornost hodnotám. Z hodnot vychází 

image a následně i kultura organizace. Hodnoty ovlivňují celý život organizace, do toho 

patří nábor, výběr zaměstnanců, řízení a vedení lidí a podobně. Mezi doporučené hodnoty 

patří transparentnost, důvěryhodnost a odbornost. Transparentností myslíme zveřejnění 

výročních zpráv a výsledků své činností široké veřejnosti. Je důležité, aby organizace byla 

důvěryhodná, měla by tedy informovat o své historii, tradicích a budovat vztahy uvnitř i 

vně organizace. Jako třetí se vymezuje odbornost. Díky této hodnotě by měla organizace 

nabízet kvalitní služby, zaměstnávat kompetentní pracovníky a samozřejmě jejich schop-

nosti dále rozvíjet. (Šedivý a Medlíková, 2011, s. 31-32) 

Aby organizace v neziskovém sektoru, mohla existovat – vzniknout, musí mít formulova-

nou vizi, poslání a cíle. Vize je důležitým krokem při zakládání organizace a vypracování 

strategického plánu. Vize organizace by měla být krátká, srozumitelná a směřovat do bu-

doucnosti. Poslání je už více specifické. Poslání musí vyjadřovat, co organizace dělá a 

představuje zaměření ve vztahu k dosažení předpokládaných užitků. Můžeme říci, že po-

slání organizace je dominantou a mělo by vycházet z filozofie neziskových organizací. 

Tím máme na mysli uspokojování potřeb občanů, které nemůžou zajistit soukromé nezis-

kové organizace, ani veřejný sektor. Neměli bychom opomenout i funkce organizace, díky 

nimž dochází k naplňování poslání. Funkce, které naplňují samo poslání, nazýváme pri-

márními funkcemi. Primární funkce jsou diferencované, souvisí s posláním (nemocnice, 

škola, charita). Sekundární funkce jsou ve všech veřejných organizacích totožné a plní per-

sonální, provozní, správní a hospodářskou funkci. Od poslání se odvozují cíle organizace. 

Tím se rozumí stav, který má být dosažen v určitém období. Cíle se člení podle časového 
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hlediska na dlouhodobé (10-15 let), střednědobé (3-10 let), krátkodobé (pod 3 roky) a ope-

rativní. (Rektořík, 2007, s. 37) 

2.2 Systém vzdělávání v neziskové organizaci 

V minulé kapitole jsme vymezili termín organizace a nyní skloubíme vzdělávání zaměst-

nanců v neziskové organizaci. Toto vzdělávaní je velmi specifické, jelikož ve většině tako-

vých organizací je velký počet dobrovolníků. 

Nejprve zmíníme vzdělávání – zaškolování na pracovní místo. Nejdříve se nový pracovník 

seznámí se standardy kvality sociálních služeb, různými metodikami a danými postupy 

v organizaci.  Pracovník může být požádán i o samostudium, kdy si vyhledá další potřebné 

informace. V dalším vzdělávání a rozvoji pracovníků hraje důležitou roli finanční situace 

organizace. Tedy každá organizace, nebo pracovník, který řídí vzdělávání zaměstnanců, 

musí vybírat takové kurzy či školení, které korespondují s náplní pracovníků. Většinou tyto 

organizace si vybírají akreditované kurzy, které pokrývají různá témata a oblasti v sociální 

práci. Tyto akreditované kurzy jsou pro neziskové organizace zdarma, a proto jsou hojně 

využívány. Akreditované kurzy zajišťuje Ministerstvo práce a sociálních věcí. Můžou za-

hrnovat kurzy o komunikaci s klientem, změně legislativy, psychohygieně, sociálních 

službách a podobně. Jak jsme již zmiňovali dříve, akreditované kurzy zaujímají širokou 

škálu sociální oblasti. A je na zaměstnanci, který kurz si vybere na základě jeho vzděláva-

cích potřeb (viz další kapitola). Vzdělávací potřeby zaměstnanců se zjišťují tak, že probí-

hají pohovory zaměstnanců s jejich nadřízenými. Tento rozhovor rozkryje různé oblasti, ve 

kterých si pracovník není jistý, či si neví rady. Vzdělávací potřeby se můžou podchytit i 

dotazníkovým šetřením zaměstnanců. A následně vhodně vybraný kurz na problémovou 

oblast, může eliminovat dosavadní mezery. 

2.3 Vzdělávací potřeby pracovníků 

Jak jsme již zdůrazňovali v předchozích kapitolách, sféra vzdělávání prochází velkými 

změnami. Dříve strukturovaný systém vzdělávání se postupně mění a je mnohem vstřícněj-

ší k vzdělávanému. Potřeby jedince se dostávají na důležitější místo a potřeba poznání je 

jednou z hlavních potřeb člověka. Tato potřeba se vyvíjí již v dětství, kdy dítě dostává zá-

sobu informací a vytváří se tak „zásobárna“ lidských představ. Potřeba poznání se během 
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života dále rozvíjí prostřednictvím potencionální aktivity. A následné vědomosti jsou ná-

strojem k řešení různých problémů a pracovních úkolů. (Mužík, 2004, s. 17) 

Pokud chceme efektivně vzdělávat své zaměstnance, je důležité zjistit jejich vzdělávací 

potřeby. Palán (2002, s. 234) charakterizuje vzdělávací potřeby, jako hypotetický stav, kdy 

jedinci chybí znalosti a dovednosti, které mají pro něj velký význam při zachování psychic-

kých, fyzických i společenských funkcí. Můžeme říct, že je to interval mezi aktuálním vý-

konem a předem definovaným standardem výkonosti. Dle Mužíka (2004, s. 18) lze ve 

vzdělávání dospělých pojetí vzdělávacích potřeb rozšířit. Zejména v podnikové sféře mů-

žeme pod tímto názvem rozumět deficit určité informace, vědomosti, či dovedností, který-

mi zaměstnanec disponuje a které vyžaduje jeho profese. Vodák a Kucharčíková (2011, s. 

85) přidávají, že analýza vzdělávacích potřeb nám může rozkrýt odpovědi na to, jestli je 

výkonost v určité dovednosti nezbytná. Pomůže nám zjistit, zda je zaměstnanec ohodno-

cen, při využívaní určité dovednosti. Také zjistíme či jsou další bariéry. Výsledkem je zjiš-

tění mezer ve výkonu pracovníka, které je třeba odstranit. Dle Mužíka (2010, s. 279) ana-

lýza vzdělávacích potřeb může být realizována na úrovni celé organizace. Je řízena perso-

nálním oddělením. Jejím úkolem je rozpoznat co nejvíce vzdělávacích potřeb (znalosti, 

dovednosti). Přehled o potřebách umožňuje plánování lidských zdrojů a následně jejich 

vzdělávání s ohledem na strategické cíle ve společnosti. Koubek (2007, s. 262) dodává, že 

při tomto procesu je důležité znát veškeré informace o struktuře organizace, jejím progra-

mu činnosti a zdrojích. Druhou úrovní může být analýza týkající se jednotlivých pracov-

ních míst, či činností. Jde o popis pracovních míst a jejich specifikace (požadavky na pra-

covníka). Můžeme říci, že jde o rekapitulaci pracovních úkolů a potřeb práce v organizaci. 

Třetí úroveň Mužík (2010, s. 279) uvádí analýzu potřeb na úrovni jednotlivce (pracovní-

ka). U této úrovně je typické, že probíhá při hodnotícím pohovoru mezi pracovníkem a 

nadřízeným. Zde se může jednat buď o potřeby týkající se zlepšení pracovníkova výkonu 

či identifikaci rozvojových aktivit.  

Koubek (2007, s. 262) uvádí, že na základě vzdělávacích potřeb se uskutečňuje vzdělávání 

pracovníků v určité organizaci. Obvykle se při tom využívají tyto techniky: 

1. Analýzy statistických nebo jiných průběžně zjišťovaných a registrovaných údajů o 
organizaci, pracovních místech jednotlivých pracovnících. 

2. Analýzy dotazníků či jiných forem průzkumu názorů, postojů a požadavků pracov-
níků týkajících se vzdělávání.  
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3. Analýzy informací získaných od vedoucích pracovníků a týkající se potřeby kvalifi-
kace a vzdělávání jejich podřízených. 

4. Zkoumání a hodnocení pracovního výkonu jednotlivých pracovníků. 

5. Monitorování výsledků porad a diskusí, týkající se současných pracovních problé-
mů a perspektivních pracovních úkolů. 

6. Analýzy pracovních záznamů vedených vedoucími pracovníky a specialisty. 

V rámci České Republiky Šeďová a Novotný (2006, s. 140 – 151) provedli výzkum vzdě-

lávacích potřeb ve vztahu k účasti na vzdělávání dospělých. Cílem bylo zjistit, jaké jsou 

vzdělávací potřeby dospělé české populace a jaké jsou determinanty jejich vzniku, identifi-

kace a realizace. Výsledky studie jsou uváděny, jako vzdělávací potřeby realizované a 

nerealizované. Pro lepší orientaci uvádíme tabulku vzdělávacích potřeb. 

Tabulka č 1: Vzdělávací potřeby – realizované a nerealizované 

 

Zdroj: (Šeďová a Novotný, 2006, str. 145) 

Údaje v tabulce jsou uváděny v procentech (%). 

Při zjišťování realizovaných potřeb bylo použito uplynulých 12 měsíců ve vztahu 

k neformálnímu vzdělávání a časově neurčené k rozmezí ke vzdělávání formálnímu. 

V průběhu zjišťování nerealizovaných potřeb pracovali s obdobím příštích 12 měsíců. Pou-

ze 8,7 % respondentů pokračovalo v dospělosti dalším vzděláváním v rámci formálního 

sektoru. Kurzu či přednášky se zúčastnilo 33,7 % respondentů. Nejčastěji (24,7 %) šlo o 

Oblast vzdělávání Realizované  Nerealizované 

Formální vzdělávání 8,7 9,7 

Neformální vzdělávání   

Profesní vzdělávání 24,7 23,0 

Cizí jazyky 8,4 14,3 

Práce s počítačem 8,9 12,7 

Osobnostní rozvoj 6,4 7,1 

Rodičovské vzdělávání 2,0 2,6 

Trávení volného času 4,9 6,5 

Záležitosti občanského 
života 

3,4 3,5 
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profesní vzdělávání, (8,9%) práce s PC, cizí jazyky (8,4 %). V budoucnu záměrně vstoupit 

do vzdělávacího systému chce 9,7 % účastníků. V poli neformálního vzdělávání plánuje o 

něco málo lidí, než kteří vzdělávání realizovali, což znamená, že, lidé necítí potřebu se dále 

vzdělávat. Je to dáno i tím, že motivace je pouze vnější (od zaměstnavatele), což uvádělo 

až 63, 3 %. Přesně naopak je u ostatních oblastí neformálního vzdělávání. Více je těch, 

kteří udávají záměr jednotlivých vzdělávacích aktivit se účastnit, než těch, kteří se jich re-

álně účastní, nebo účastnili v minulém roce. Nejpatrnější je tato disproporce vidět u cizích 

jazyků, zřetelná je u práce s počítačem Jako motivace uvedených oblastí převažuje osobní 

rozvoj, jde tedy o vnitřní motivaci.  

2.4 Motivace ke vzdělávání 

Již jsme vyjasnili problematiku vzdělávacích potřeb a nyní bychom měli zmínit, co člově-

ka motivuje, aby se dále vzdělával. Každá organizace se zajímá o to, co by měla udělat pro 

dosažení vysoké úrovně výkonu. Měla by věnovat zvýšenou pozornost nejvhodnějšímu 

způsobu motivování pracovníků pomocí stimulů a odměn. Teorie motivace zkoumá celý 

proces motivování a jeho utváření. Vysvětluje, proč se lidé při práci specificky chovají, 

nebo proč vyvíjejí úsilí v určitém směru. (Armstrong, 2002, s. 159) 

Bedrnová a Nový (2007, s. 363- 364) uvádějí, že v procesu motivace hraje důležitou roli 

motiv. Ten představuje jakousi vnitřní psychickou sílu (popud). Můžeme to chápat, jako 

příčinu či důvod určitého chování jedince. S tímto pojmem se pojí stav nasycení, který je 

spojen s dosažením finálního stavu. Stimulem je pak jakýkoliv podnět, který vyvolává 

změny v motivaci člověka. Dle Armstronga (2002, s. 160- 161) můžeme motivaci rozlišit 

na vnitřní a vnější. Vnitřní motivací myslíme faktory, které si lidé sami vytvářejí, aby se 

určitým způsobem chovali. Tyto faktory tvoří pocit, že práce je důležitá a máme možnost 

volby. Vnější motivace je na rozdíl vnitřní založena na odměně, pochvale či povýšení. Pat-

ří tam všechno, co se dělá pro zaměstnance, aby byli motivovaní.  

V roce 1943 sociolog Maslow přišel s názorem, že jedinci jsou motivováni k tomu, aby 

uspokojovali soubor potřeb. Tyto potřeby Maslow hierarchicky seřadil, podle jejich vý-

znamnosti. Uvádí, že člověk usiluje za každou cenu o fyziologické potřeby, tím máme na 

mysli jídlo a pití. Jakmile jsou tyto statky uspokojeny, přesune se k potřebám vyššího řádu, 
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jako je pocit bezpečí. Další potřebu vyzdvihuje sounáležitost s ostatními lidmi. Ti, kteří 

mají uspokojené fyziologické, bezpečnostní a společenské tužby se mohou posunout dále a 

usilovat o sebeúctu sebe samého. Konečným bodem je samotná seberealizace jedince. 

Svobodná zvídavost a svoboda vyjadřování je považována za nezbytný předpoklad ostat-

ních potřeb. Maslow si uvědomil, že jeho hierarchie potřeb není konstantní a pro někoho 

může být sebeúcta silnější, než láska a sounáležitost. Naopak tak, může být seberealizace 

na úkor některých jejich základních potřeb. Zároveň, tak u některých jedinců nemusí být 

objevena potřeba se vzdělávat. (Brooks, 2003, s. 49- 51). 

VZD (2009, s. 14-15) ve své studii uvádí, že motivace k dalšímu vzdělávání je poměrně 

silnější, u těch, kteří pociťují hrozbu ztráty zaměstnání. Toto zjištění se potvrzuje u neza-

městnaných, či u těch, kteří mají nejisté pracovní místo. Patří sem ženy-matky čerpající 

mateřskou dovolenou. Větší motivace k vzdělávání se vyskytuje i osob starším 45 let. Cel-

ková motivace koresponduje s individuálním přístupem jedince. U mladších a ambicióz-

nějších obyvatel je silnější motivace. Pokud má člověk stabilní pracovní pozici a nechce se 

dále vzdělávat má obecně nižší motivaci. Toto tvrzení platí i u žen - matek, které jsou za-

bezpečeny manželem, nebo u starších občanů. 

Neziskové organizace v oblasti motivace stojí před nelehkým úkolem. Potřebují získat kva-

lifikované odborníky na určitou činnost a pokud možno, aby měli energii a hlavně chuť 

prezentovat organizaci a naplňovat její poslání. V těchto organizacích není možné motivo-

vat finanční cestou, neboť většina takových organizací se potýká s finančními problémy. 

Pro občanský sektor je spíše typický pocit seberealizace a identifikace s prací. Taková to 

řekněme pracovní euforie je pro pracovníka dočasná. Obvykle vydrží několik let a později 

je již velmi obtížné hledat motivaci. Často se také stává, že v této oblasti jsou pracovníci 

přepracovaní a tento stav může vést až k syndromu vyhoření. Vedoucí by měli pracovníky 

motivovat v kombinaci komunikace a vize. Jako motivaci můžeme uvést slevy na produkty 

a služby organizace pro zaměstnance a spravedlivý systém odměňování na základě výsled-

ků. Většina i jako motivace bere práci v příjemném a přátelském kolektivu. (Bedrnová a 

Nový, 2007, s. 668-670) 

2.5 Bariéry ve vzdělávání dospělých 

Protože téma nám přibližuje vzdělávání dospělých a i v tomto procesu se vyskytnou situa-

ce, které jsou příčinou jakési zátěže a můžeme ji vnímat jako bariéru ve vzdělávání dospě-
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lých. K tomuto problému dochází většinou v případě rozporu mezi požadavky prostředí a 

schopnostmi jedince se s nimi vyrovnat. Bariéry ve vzdělávání můžeme rozlišit na psycho-

logické, pedagogické a organizační. Mezi psychologické aspekty, které negativně ovlivňují 

vzdělávání, můžeme přičíst na vrub nedostatečné motivaci. Do této kategorie zapadá i nee-

fektivnost učení, nedostatek intelektu, strach ze selhání a celkově nedostatek vytrvalosti. 

Druhé vymezení souvisí s nedostatkem předchozích vědomostí či špatné prezentace probí-

rané látky. Můžeme sem zařadit i nedostatky v profesionalitě lektora. Poměrně častými 

bariérami jsou organizační záležitosti (nedostatek informací či špatné dopravní spojení, 

špatná rodinná situace). (Bednaříková, 2012, s. 21) 

Rabušicová a Rabušic (2008, s. 105) se zabývali bariérami v dalším vzdělávání dospělých. 

Uvádějí, že těch, co se aktivně na svém dalším vzdělávání podílejí jen menšina obyvatel. 

Zjistili dvě kategorie bariér. Za prvé mluví o osobnostních (vnitřních) bariérách, kam řa-

díme za a) zažitý model vzdělávání do mladého věku, b) přesvědčení o dostatečnosti vzdě-

lání, c) malý zájem o osobní rozvoj či d) špatné zkušenosti ze školy („ve škole se mně neda-

řilo“). Druhou kategorii popisují, jako situační - vnější bariéry. Zde řadíme nedostatek 

podnětů ke vzdělávací aktivitě. Pro lepší zasazení vyjmenovaných bariér a lepší orientaci 

uvádíme tabulku. Hodnoty uváděné v tabulce jsou psány v procentuální hodnotě.  

 

 

Tabulka č. 2Bariéry v účasti na neformálním vzdělávání (odpovědi „souhlasím“ a „spíše 

souhlasím“ jsou sloučeny) 

Bariéry Souhlas (%) 

Situační bariéry 

Nemám momentálně dostatek finančních prostředků 

Pracovně jsem příliš zaneprázdněn/a 

Mám hodně koníčků, takže na další vzdělávací aktivity nemám čas 

Na další vzdělávání nemám čas kvůli starosti o děti nebo rodinu 

Nemohu se účastnit ze zdravotních důvodů 

 

53 

48 

39 

33 

17 
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Institucionální bariéry 

Není dost informací o vhodných vzdělávacích kurzech  

Není dost vhodných kurzů samotných 

Kvalita kurzů bývá poněkud nízká 

 

31 

28 

24 

Osobnostní bariéry 

Účast ve vzdělávacích kurzech nebo na školeních pro mě nemá smysl 

Mám obavy, že bych to nezvládl/a 

Myslím, že na další vzdělávání nemám dostatečné vzdělání 

 

49 

36 

32 

Zdroj: Rabušicová a Rabušic (2008, str. 105) 

Co se týče situačních překážek, nejvíce byl volen důvod nedostatečnosti finančních pro-

středků (53% respondentů). Druhým důvodem byl výrok- přílišné pracovní zaneprázdně-

nosti, to označilo až (48 %). Institucionální překážky byly voleny málo, tudíž nejsou tolik 

důležité. Z osobnostních bariér celým 49 % respondentů označilo nesmyslnost účasti na 

vzdělávacích akcích. Vybrali je často důchodci a kupodivu nezaměstnaní. Celých 36 % 

považovalo za osobností bariéru svou obavu, že by vzdělávání nezvládli. 

Z níže uvedené tabulky můžeme definovat největší bariéry, které brání ve vzdělávání. Prv-

ní bariérou se jeví nedostatečnost finančních prostředků, účast na kurzech nemá smysl a 

nedostatek volného času. Toto zjištění potvrdil i Čiháček (2006, s. 122), kdy do první kate-

gorie se zařadilo 47 % respondentů, což je o něco méně, než s výsledkem (viz níže tabulka) 

Rabušicová a Rabušic (2008). Druhou skupinu, tedy kategorii – kurz nemá smysl, potvrdilo 

53 % dotázaných. Ti, co nemají čas se vzdělávat, potvrdilo též 53 % respondentů.  

Můžeme tedy připisovat dospělým obyvatelům v ČR, že nemají zájem investovat do svého 

vzdělávání. Toto tvrzení se dostává do konfrontace se zjištěním Národního vzdělávacího 

fondu, který ve zprávě pro OECD (2003) uvedl, že v naší zemi je poměrně příznivé ochota 

lidí se finančně podílet na vzdělávání. Také bylo zjištěno, že vysokoškolsky vzdělaní oby-

vatelé nepovažují nedostatek financí za až tak vysokou překážku v jejich vzdělávání, jako 

se jevilo u lidí s nižším vzděláním. Lze také usoudit, že lidé s vysokoškolským vzděláním 

jsou lépe finančně ohodnoceni, než lidé s nižším vzděláním. A proto si mohou více dovolit 

investovat do vzdělávacích prostředků. (Čiháček, 2006, s. 122- 129) 
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3 ANDRAGOGICKÁ TYFLOPEDIE 

Tato kapitola bezprostředně navazuje na kapitolu č. 2, jelikož téma práce se vztahuje ke 

vzdělávání pracovníků s nevidomými klienty, je nezbytné se věnovat pojmu tyflopedie. 

Tento termín, jak Ludíková (2006, s. 7-8) uvádí, pochází z řeckého tyflos - slepý, a slova 

paidea - výchova. Tyflopedie vychází z oboru speciální pedagogiky a zabývá se problémy 

spjaté s výchovou, rozvojem a vzděláváním osob se zrakovým postižením. Je zřejmé, že 

jako každý obor, tak i tyflopedie má svou strukturu. Členění se provádí z několika hledi-

sek, jedním může být tyflopedie školního věku, tyfloandragogika, nebo tyflogerantagogika. 

Mrázová (2004, s. 53) dodává, že u zrakových vad určujeme typy a stupně. Při vzdělávání 

se rozhoduje o typu školy dle, závažnost postižení jedince. 

Tyflopedie si prošla poměrně dlouhým vývojem, než vytvořila vědecky ucelenou koncepci. 

To nastalo až na počátku 70. let 20. století, kdy v naší republice byla přijata koncepce spe-

ciální pedagogiky prof. Slováka. V dnešní době se používají současně dva názvy a to 

tyflopedie a oftalmopedie, oba tyto názvy se jeví jako synonyma.(Ludíková, 2006, s. 7) 

Tyflopedie je účelově uspořádaný soubor zdravotně postižených jedinců a tyflopedů 

v tyfloedukačním procesu. Tyfloedukační situace jsou ovlivněny vnitřními i vnějšími 

podmínkami výchovy. Do tyflopedie řadíme i úroveň rozvoje a specificky přiměřené cíle, 

úkoly a edukaci ZP (zdravotně postiženého). Tyflopedický hodnotový rámec má své ná-

stroje a cíle edukace. Tyflopedický proces by měl probíhat v rámci vybudované instituce 

s tyflotechnickým, personálním, legislativním zabezpečením pro výchovu a vzdělávání. 

(Jesenský, 2003, s. 9) 

Hlavní cílem oftalmopedie dle Ludíkové (1988, s. 8) je všestranný rozvoj osobnosti zrako-

vě postiženého jedince, jeho příprava na povolání, úspěšné pracovní a společenské uplat-

nění. Je třeba si ale uvědomit, že se jedná o dosažení takového stupně rozvoje osobnosti, 

jak mu jeho postižení dovolí. Květoňová – Švecová (2000, s. 10) uvádí, že tyflopedie in-

tenzivně spolupracuje i s jinými příbuznými vědními obory, kde je potřeba interdiscipli-

nární pomoci. V případě oftalmopedie jde o prolínání s psychologií handicapovaných, vý-

vojovou psychologií, sociologií a dalšími vědami. Tímto vzájemným prolínáním lze vytvo-

řit vysokou kvalitu poskytované péče.  
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3.1 Osobnost tyflopeda 

V této kapitole se budeme zabývat osobností tyflopeda, neboť považujeme za důležité 

zmínit předpoklady a požadavky na osobu, která chce pracovat s nevidomými osobami a to 

souvisí i s tématem práce. Dle Ludíkové (1988, s. 65 - 68) pro tuto pozici je důležité, aby 

osoba, která chce vykonávat tuto profesi, měla správný vztah k zrakově postiženým – ne-

vidomým. Tyfloped se musí oprostit jakéhokoli soucitu a navázat rovnocenný vztah 

k nevidomému. Také je stěžejní mít odborné vzdělání, tím máme na mysli znalost tyflope-

dické problematiky a znalosti z oboru psychologie. Tyflopedovo vzdělání by se mělo neu-

stále prohlubovat a rozšiřovat. Měl by být osvícený v poradenské oblasti, aby mohl klien-

tům doporučit nové prostředky vedoucí ke zlepšení klientova. Protože naplňovat práci 

tyflopeda je poměrně náročné, je nutné, aby takový člověk byl tělesně zdatný, citově vy-

rovnaný a psychicky odolný. Mezi další nutnosti řadíme trpělivost, důslednost, odpověd-

nost a organizační schopnosti. Při práci s nevidomými je i specifická komunikace. Řeč 

tyflopeda má být klidná a formálně správně.  

Člověk, který chce pracovat s nevidomými klienty, by měl mít dle Wienera a Rucké (2006, 

s. 76) vystudovaný obor – speciální pedagogika na úrovni Mgr., kde se dozví veškeré in-

formace o dané problematice. S nevidomými osobami můžou pracovat i sociální pracovní-

ci, kteří mají vystudovaný obor – sociální práce či podobný obor v sociální oblasti. 

V problematice nevidomých se můžou uplatnit i pracovníci v sociálních službách, kteří 

prošli specifickým akreditovaným kurzem. Protože tato práce se v praktické části zaměří 

na skupinu sociálních pracovníků, budeme se tedy v dalších řádcích věnovat této skupině. 

Práce sociálních pracovníků se řídí zákonem č.108/2006 Sb. o sociálních službách. Dle 

tohoto zákona se za sociálního pracovníka považuje osoba, která vykonává sociální šetření, 

zabezpečuje sociální agendy včetně řešení sociálně právních problémů v zařízeních posky-

tujících služby sociální péče, sociálně právní poradenství, analytickou, metodickou a kon-

cepční činnost v sociální oblasti, odborné činnosti v zařízeních poskytujících služby sociál-

ní prevence, depistážní činnost, poskytování krizové pomoci, sociální poradenství a sociál-

ní rehabilitace, zjišťuje potřeby obyvatel obce a kraje a koordinuje poskytování sociálních 

služeb. Předpokladem k výkonu sociálního pracovníka je způsobilost k právním úkonům, 

bezúhonnost, zdravotní způsobilost a odborná způsobilost. Způsobilost k právním úkonům 

nabývá osoba v 18 letech života. Pokud chce člověk pracovat, jako sociální pracovník, 

nesmí být pravomocně odsouzen pro úmyslný trestní čin (TČ), ani TČ z nedbalosti. Bezú-
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honnost se dosvědčuje výpisem z Rejstříku trestů. Za zdravotní způsobilost se považuje 

lékařský posudek. Nejnižším možným vzděláním sociálního pracovníka je vyšší odborné 

vzdělání získané akreditovaným programem dle zákona č. 561/2004 Sb. školský zákon, 

v oborech vzdělání zaměřených na sociální práci a sociální pedagogiku, sociální pedago-

giku, sociální a humanitární práci, sociální práci, sociálně právní činnost a charitní a so-

ciální činnost. Nebo vysokoškolské vzdělání v bakalářském, magisterském, nebo doktor-

ském programu. Do odborné způsobilosti řadíme i absolvování akreditovaných vzděláva-

cích kurzů v níže uvedených oblastech v rozsahu nejméně 200hodin a praxe při výkonu 

soc. pracovníka v trvání nejméně 5 let, za podmínky ukončeného vysokoškolského studia. 

Sociální pracovníci by se měli také řídit dle Mezinárodního etického kodexu sociální prá-

ce. Tento Kodex byl přijat v roce 2004 valným shromážděním IFSW (Mezinárodní federa-

ce sociálních pracovníků). Etický kodex je stěžejní pro pracovní náplň sociálních pracov-

níků. Řídí se tzv. etickými principy. Dle Sociální práce/Sociálna práca (4, 2004, s. 32- 33) 

se první princip týká lidských práv a důstojnosti. Jde respektování individuality jedince. 

Sociální spravedlnost je další z etických principů. Zde pojednáváme o stejném přístupu ke 

všem lidem bez ohledu na původ, rasu. Do etických principů patří i profesionální přístup. 

To znamená, že by se sociální pracovník měl řídit etickým kodexem a neustále participovat 

na svém vzdělávání v sociální oblasti 

3.2 Komunikace tyflopeda s nevidomou osobou 

Této kapitole bychom rádi věnovali pozornost, jelikož komunikace tyflopeda s nevidomou 

osobou je velmi důležitá a specifická, nejen z důvodu, že klient nevidí, ale i navázání přá-

telského pouta mezi tyflopedem a nevidomým. Ludíková (1988, s. 15) charakterizuje nevi-

domého, jako osobu s nejtěžším zrakovým postižením. Tito jedinci mají narušené zrakové 

vnímání až ve stupni (slepoty). 

Při komunikaci s nevidomými osobami se považuje oslovení a pozdrav za stěžejní krok 

v komunikaci. Je tedy dobré, abychom klienta oslovili jako první. Měli bychom ho oslovit 

jménem (pokud ho víme) a následně vyslovit jméno své a i pracovní zařazení. Je dobré tuto 

formulaci vždy opakovat, i když se s klientem potkáváme často. Klient si nás nemusí po 

hlase pamatovat. Po oslovení se doporučuje podání ruky, toto gesto pro klienta nahrazuje 

oční kontakt či úsměv na tváři. Při podávání ruky nevidomému, je důležité poznamenat: 

„Podávám vám ruku“ aby nedošlo ke komické chvíli. I když nevidomá osoba nevidí, měl 
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by pomáhající udržovat oční kontakt, protože nevidící vycítí po hlase, že se otáčíme jinam. 

Pro vidícího může být oční kontakt nepříjemný důvodu znetvoření zrakových orgánů. Pro-

to si stačí najít středový bod mezi očima.(Michalík a kol., 2011, s. 314- 318) 

Obecně se doporučuje v komunikaci s nevidomým být přirozený, nemělo by nic být křečo-

vité a násilné, protože všechny tyto lidské stavy klient rozpozná. Při komunikaci bychom 

měli informovat o všem podstatném, co se odehrává v okolí klienta a také to, co nemůže 

z důvodu jeho handicapu vidět. Jako zcela nevhodné formulace se uvádí: „toto “, „támhle“. 

Je vhodnější popisovat přesně, co na které straně vidíme. Pokud chceme s nevidomou 

osobou komunikovat, musíme jí to dopředu ohlásit. To platí i u situace, kdy klient má 

znečištěný oděv, nebo mu něco upadne. Pokud se s nevidomým pohybujeme v terénu, je 

třeba, abychom se snažili odstraňovat překážky a bariéry (šuplíky, otevřené dveře, proskle-

né skříňky). (Slowík, 2010s. 73- 74) 

Wiener a kol. (2006, s. 10 – 15) považuje za nezbytné specifické dovednosti průvodcovství 

členů rodiny při pohybu s nevidomou osobou. Je tedy zřejmé, že tyto dovednosti musí 

ovládat i tyfloped. Při správné chůzi by se měl postižený držet průvodce zezadu za paži, 

těsně nad loktem. Držení by mělo být jisté, ale ne křečovité. Průvodce by měl být o půl 

kroku vpřed než zrakově postižený jedinec. Tímto je zajištěno klientovo bezpečí a jistota, 

neboť překážky, změnu terénu průvodce vidí dříve a tak může následně reagovat. Pokud je 

potřeba změnit směr chůze, průvodce uvolní držení a prsty ruky, které se klient držel, pře-

jedou horizontálně po zádech k opačné ruce průvodce. Při průvodcovství se setkáme 

s různými překážkami a bariérami. Za jednu z nich považujeme chůzi do schodů a ze scho-

dů. V této situaci je důležité, aby byla dostatečná mezera mezi průvodcem a nevidomým. 

Průvodcova paže se zdvihá, nebo klesá dolů. Opět zrakově postižený jde za průvodcem. 

Dle Michalíka a kol. (2011, s. 323 - 324) ke schodům a obrubníkům je třeba přistupovat 

kolmo. A je dobré na to klienta upozornit. Zmíníme také, jestli jde o schody dolů či naho-

ru. Technik průvodcovství je pochopitelně více, jako další můžeme uvést procházení 

dveřmi, zaujetí místa ke stolu, nastoupení do vozidla a další. Tyto techniky nebudeme na-

dále přibližovat, neboť cíl práce se věnuje vzdělávacím potřebám pracovníků, kteří pracují 

s nevidomými, a tím pádem nepovažuje další informace za nezbytně nutné.  

Tímto bychom teoretickou část ukončili, jelikož máme za to, že všechny potřebné informa-

ce byly sděleny a další nejsou nutné.  
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II. PRAKTICKÁ ČÁST 
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4 METODOLOGIE 

Praktická část se věnuje problematice vzdělávání zaměstnanců a případným bariérám v 

jejich vzdělávání. Celá práce se opírá o vzdělávání pracovníků s nevidomými osobami. 

V teoretické části jsme se věnovali, jaké by vzdělávání v organizaci mělo být nebo jak by 

mělo vzdělávání probíhat. Cílem výzkumného šetření, je zjistit, jaké jsou vzdělávací potře-

by a bariéry ve vzdělávání pracovníků s nevidomými klienty. Celkově prozkoumat vzdělá-

vání těchto pracovníků, pochopit jejich vzdělávací potřeby, jak vznikají, co je ovlivňuje. 

Také bychom chtěli zjistit, jaké charakteristiky by měl mít dobrý tyfloped – pracovník s 

nevidomým, či jestli je závazné vzdělání v sociální sféře, či podobné oblasti. O vzdělávání 

pracovníků v organizaci je hodně literárních pramenů, které popisují, jak by mělo takové 

vzdělávání probíhat, jaké jsou jeho charakteristiky, jak probíhá plánování vzdělávání apod. 

Ale o vzdělávání pracovníků s nevidomými klienty zmínky nejsou. Proto tento cíl považu-

jeme za dosud neprobádaný a jeho výsledek za přínosný. Protože je zřejmé, že takové 

vzdělávání je specifické a mělo by být odlišné od vzdělávání v klasické organizaci. Z cíle 

práce vyvozujeme výzkumnou otázku:  

Jaké jsou vzdělávací potřeby a případné bariéry ve vzdělávání pracovníků s nevidomými 

klienty? 

Pro upřesnění případné nejasnosti, považujeme za stěžejní vysvětlit pojem „klient“. Tímto 

pojmem máme na mysli osobu - nevidomou osobu, která využívá služby dané organizace. 

V současné době pojem klient nahradil termín „uživatel“. V praktické části budeme použí-

vat, jak původní termín „klient“ tak i „uživatel“.  

 

4.1 Desing výzkumného šetření 

Na základě výzkumné otázky, jsme zvolili kvantitativní výzkumný desing. Dle Hendla 

(2005, s. 50) je kvalitativní výzkum proces porozumění, které je založeno na zkoumání 

sociálního, nebo lidského problému. Dochází k analýze textů, které vypovídají o názoru 

účastníků v přirozeném prostředí.  

Srauss a Corbinová (1999, s. 11) pojednávají, že pro kvalitativní výzkum se spíše hodí 

výzkum problému, který je potřeba odhalit podstatu něčích zkušeností s určitým jevem. 
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Také zmiňují, že kvalitativní metody se používají k prozkoumání podstaty jevů o, kterých 

nejsme dostatečně informovaní. Můžeme je také použít k získání nových názorů, o nichž 

už máme nějaké informace. Kvalitativní metody nám pomůžou získat detailní informace o 

určitém jevu, což plně souvisí s naším záměrem. Kdy je potřeba se zabývat vzděláváním, 

respektive vzdělávajícími potřebami a bariérami podrobně, abychom zjistili potřebné in-

formace o tomto jevu. 

Kvalitativní přístup je v psychologických vědách přístupem využívajícím principů jedineč-

nosti a neopakovatelnosti, kontextuálnosti, procesuálnosti a dynamiky a v jeho rámci cíle-

ně pracujeme s reflexivní povahou jakéholi psychologického zkoumání. Pro popis, analýzu 

a interpretaci nekvalifikovaných či nekvalifikovatelných vlastností zkoumaných psycholo-

gických fenoménů naší vnitřní a vnější reality využívá kvalitativních metod. (Miovský, 

2006, s. 18) 

4.2 Metoda sběru dat 

Síla kvalitativních dat se jeví v tom, že jsou přirozeně uspořádaná a popisují každodenní 

život. Jsou vyznačená lokální zakotveností a nejsou vytrhována z kontextu. Mají za cíl 

popisovat příklady podrobněji a to za delší časový interval. Snaží se přijít na to co a kolik a 

blížit se k proč a jak. Výběr metody se vybírá podle požadovaného typu informací a i na 

tom, od koho je budeme získávat a za jakých okolností. (Hendl, 2005, s. 161) 

Pro naši práci jsme vybrali metodu hloubkového polostrukturovaného rozhovoru, která se 

nám jevila, jako nejvhodnější. Dle Švaříčeka a Šeďové a kol. (2007, s. 159-169), polo-

sturkturovaný rozhovor vychází z předem připravených otázek. Tedy je zde důležitá při-

pravenost tazatele. Tazatel by si měl vytvořit základní schéma, které vychází z výzkumné 

otázky. Autoři také kladou důraz na řízení rozhovoru a typy otázek. Podle těchto zásad 

jsme postupovali. V každém rozhovoru by neměly chybět „úvodní“ otázky, kdy dochází 

k představení výzkumníka a jeho projektu, ujištění o anonymitě a požádání o souhlas 

s nahráváním. Druhá fáze je tzv. jádro výzkumu, zde by měl tazatel pečlivě konstruovat 

své otázky, aby neomezovaly či nepředurčovaly odpovědi. Rozhovor by se měl také způ-

sobně ukončit. Ukončení by nemělo probíhat ve spěchu, aby si respondent nemyslel, že byl 

„využit“ jen k rozhovoru. Jako vhodnou otázku na ukončení, jsme zvolili otázku typu: 
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Chtěla byste ještě něco doplnit, o čem jsme se bavily? Přesně podle těchto zásad jsme se 

snažili držet. 

Do polostrukturovaného rozhovoru jsme zvolili otevřené otázky, které se týkají vzdělávání 

v dané organizaci. Otázky jsme nerozdělovali do částí, spíše jsme chtěli obsáhnout celé 

„pole“ vzdělávání, proto jsme volili otázky z různých úhlů pohledu. Dle Miovského (2009, 

s. 172) jsme využívali techniku navádějících otázek, které neomezují respondenta patřit do 

určité kategorie. Také jsme v rámci rozhovoru použili techniky nepřímé a projektivní otáz-

ky dle Svobody (1999, s. 39 – 40). 

Do polostrukturovaného rozhovoru jsme vytvořili následující otázky: 

1. Jaké jsou potřeba znalosti či dovednosti, abyste mohla pracovat v organizaci pro 
nevidomé uživatele? 

2. Můžete mi popsat, jak probíhalo vaše zaškolení na pracovní místo? 

3. Jak probíhá vzdělávání zaměstnanců ve vaší organizaci? 

4. Myslíte si, že vzdělávání ve vaší organizaci je dostatečné a kvalitní? A proč? 

5. Pociťujete potřebu se dále vzdělávat? 

6. Co je pro vás motivací se dále vzdělávat? 

7. Pokud byste mohla co byste změnila na systému vzdělávaní ve vaší organizaci? 

8. Jakou zpětnou vazbu máte na vaši odvedenou práci od vašeho nadřízeného? 

9. Existuje nějaká dovednost či znalost, kterou byste se potřebovala naučit? 

10. Můžete mi popsat, jak využíváte nové informace z kurzů/školení při náplni vaší 
práce? 

4.3 Vymezení výzkumného vzorku 

Pro výzkumný vzorek jsme použili metodu záměrného (účelového) výběru respondentů, 

protože byl nízký počet dotazovaných a jsou ze stejného sociálního prostředí. Do našeho 

výzkumného vzorku bylo zařazeno pět žen, které pracují na pozici sociálního pracovníka 

v organizaci pro nevidomé klienty. Každá z respondentek byla z jiné „služby“ a to kon-

krétně z: sociální rehabilitace, odborného poradenství, sociálních a aktivizačních služeb, 

zástupkyně ředitele pro sociální služby a vedoucí sociálních pracovníků. Dvě z responden-
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tek byly na vedoucí pozici. V organizaci bylo samozřejmě více pracovníků, jako například 

účetní, údržbář, paní na úklid a podobně. Tito pracovníci by nebyli pro náš výzkum rele-

vantní, protože s klienty organizace nepřijdou často do kontaktu. Sociálních pracovnic bylo 

také více, bohužel 3 z nich odmítly poskytnout rozhovor. Všechny respondentky souhlasily 

s nahráváním hovoru a byly seznámeny se způsobem nakládání s daty. 

4.4 Vstup do terénu 

Výzkum byl prováděn organizaci pro nevidomé klienty. Posláním organizace: je podporo-

vat osoby se zrakovým a kombinovaným postižením v aktivním přístupu k životu, povzbudit 

jejich vůli k osobnímu růstu a posílit jejich nezávislost.“ Více informací nebudeme uvádět, 

aby organizace byla anonymní a nedošlo k jejímu odhalení. 

Rozhovory s respondentkami proběhly v přirozeném prostředí, tedy v organizaci. Vstup 

byl zajištěn koordinátorkou studentských praxí, kterou jsem znala z praxe v rámci svého 

dalšího (denního) studia. Z počátku jsem měla obavy z nesdílnosti ze strany respondentek 

k mé osobě, jelikož mě neznaly. Tyto obavy se ukázaly, jako zbytečné. Spíše jsem se se-

tkala s opačným přístupem. Všechny byly velmi ochotné a měly starost, aby mně to podle 

jejich slov k „něčemu bylo“. Žádná z respondentek neměla problém strávit se mnou celou 

dobu rozhovoru. Rozhovory se pohybují v rozmezí od 30 do 60 minut. 

Rozhovory probíhaly vždy v kanceláři pracovnice. I přesto, že probíhaly v uzavřené míst-

nosti, jsem se setkala s rušivými vlivy. To bylo například v situaci, kdy pracovnice měla 

společnou kancelář s jinou kolegyní a ta přišla v průběhu rozhovoru tisknout materiály. 

Protože tato situace nastala ihned na začátku rozhovoru, stopla jsem nahrávku a začala 

nahrávat znova. Další situace nastala, když za respondentkou přišel kolega a potřeboval 

něco důležitého projednat, či byl slyšet ruch z chodby a podobně. I přes tyto bariéry nebyly 

velké problémy s následným zpracováním dat. Jen v několika případech nešlo rozumět 

slovu či myšlence. 

Každé pracovnici jsem položila sadu otázek z předpřipraveného rozhovoru. Složení otázek 

jsem nijak neměnila, jen jsem někdy otázku položila „jinak“, ale význam byl zachován. 
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4.5 Vyjádření k etickým pravidlům výzkumu 

V celé práci, při realizaci a vyhodnocování neuvádíme žádné informace o organizaci či 

respondentech, díky kterým by mohlo dojít k identifikaci. V praktické části zveřejňujeme 

pouze úryvky z citací respondentek, které nejsou blíže identifikovatelné. Z důvodu ochrany 

anonymity neuvádíme ani jména respondentek, označujeme je respondent č. 1 až respon-

dent č. 5. Při transkripci rozhovorů jsme v rámci ochrany údajů vynechali či „začernili“ 

názvy organizace či další informace, které jsou identifikovatelné. 

I v terénu jsem zachovávala etická pravidla. Nezveřejňovala jsem výpovědi respondentek 

ostatním kolegům, což by mohlo narušit mou důvěryhodnost a také narušit vzájemné vzta-

hy mezi pracovníky organizace. 

4.6 Analýza dat 

Pro analýzu dat jsme zvolili techniku otevřeného kódování. Tato technika byla vyvinuta 

v rámci aparátu zakotvené teorie, kterou vyvinuli Strauss a Glaser. Dle Miovského (2006, 

s. 228-229) významové jednotky jsou složeny z pojmů, které prezentují jednotlivé jevy, po-

city a soudy. Následné kategorie je třída pojmů, které vznikají tím, že vzájemně porovná-

váme a třídíme významové jednotky a v nich obsažené pojmy a snažíme se zjistit, zda náleží 

jinému podobnému jevu (jednotky se i překrývají), nebo jinému jevu nenáleží a tvoří tedy 

samostatný celek. Tímto procesem jsou jednotky seřazeny do vyššího řádu (abstraktnějšího 

pojmu), která nazýváme kategorie.  

Při kódování jsme postupovali dle Švaříčka a Šěďové (2007, s. 211-227) a to tak, že jsme 

si přepsaný rozhovor několikrát přečetli a pak rozdělili na jednotky. Kdy jednotkou bylo 

slovo, sekvence slov či věta. Jednotky byly zvoleny podle významu. Každé takové jednot-

ce jsme přiřadili kód (označení, slovo). Šlo o vytvoření „nálepky“ která nejlépe odpovídala 

popisu našeho fragmentu. Postupně jsme zjišťovali že, výpovědi různých respondentů se 

začaly opakovat kódy, které jsme už vytvořili dříve. Jakmile jsme vytvořili seznam kódů, 

začali jsme s kategorizací. Seskupovali jsme kódy podle podobnosti nebo jiné vnitřní sou-

vislosti. Touto cestou nám vyšly kategorie a jejich jednotlivé kódy. 
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5 INTERPRETACE ZÍSKANÝCH DAT 

Celkem nám vyšlo devět kategorií - okruhů. Tyto kategorie nám ohraničují vzdělávání 

v organizaci, přibližují nám vzdělávací potřeby pracovníků a udávají i překážky - bariéry, 

které jim ztěžují pracovní seberealizaci. 

 

5.1 Ideální tyfloped 

Tato kategorie nám zastřešuje jakými dovednostmi či znalostmi by měl disponovat kvalitní 

tyfloped. K této problematice jsme se věnovali v teoretické části naší práce, kdy jsme se 

opírali o určitá tvrzení, co by měl tyfloped umět. A nyní uvedeme výsledky z našeho vý-

zkumu potřeby tyflopeda z hlediska pracovníků dané organizace. 

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: znalost zrakové vady, empatie, předpoklady, 

komunikace, přístup ke klientovi, znát omezení, trpělivost, popis věcí, řešení problémů, 

doprovod, pedagogický směr, sociální směr. 

Všechny respondentky se shodly, že nejdůležitější lidskou vlastností pro práci s touto cílo-

vou skupinou je empatie. Empatie je základní předpoklad pro práci v pomáhajících profe-

sích. Podle nich, kdo chce pracovat s nevidomými, by měl dobře znát zrakové postižení a 

v čem je klient omezen. Tedy znát i rizika omezení a dokázat mu pomoci. Důležitostí pro 

tuto práci, jak všechny uvedly, jsou určité předpoklady jedince. Ten člověk pro to musí mít 

předpoklady, musí být takový trpělivý, empatický, musí se umět vcítit do těch lidí. A musí 

mít určitě nějaké znalosti o tom zrakovém postižení,… nebo, čím mu já můžu pomoct, když 

má takové a takové zrakové postižení, jak s ním mám jednat. Co mu třeba ulehčí tu práci, 

čím mu já ulehčím tu práci. (Resp. 3, str. 1). Důležitým a hodně opakujícím se kritériem 

byla schopnost komunikace. Sem patří nejen zásady správné komunikace, ale i komuni-

kační popis věcí, situací, nebo řešení problémových situací. Tak určitě ty zásady komuni-

kace s nevidomými. Tzn. Takové to, jako by… nevím třeba, když třeba podává ruku, tak by 

to měl okomentovat: podávám vám ruku, celé všechny jako ty zásady toho průvodce nevi-

domých, ale do té komunikace právě spadá i jako by ta písemná komunikace, čili vědět 

jakým způsobem, když předat informace nevidomému člověku, jakým způsobem to můžu 
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udělat. Nebo ještě třeba při té komunikaci, tak jako by ty konkrétní popisy. Neříkat jako 

tam, tam, ale konkrétně mu to popisovat. (Resp. 4, str. 1). 

5.2 Zaškolení 

Každý pracovník, který nastoupí do nové práce, musí projít procesem zaškolování – zau-

čení. V této kategorii se seznámíme, s čím si museli všechny respondentky projít, aby 

mohly kvalitně naplňovat svoji pracovní pozici.  

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: samostudium, standardy, směrnice, statut, meto-

diky, příručky, zážitkový den, rady kolegů, prostorová orientace, Braillovo písmo, sebeob-

sluha. 

Všechny respondentky uvedly, že jako první se seznámily se standardy kvality, směrnice-

mi a statutem organizace. Také bylo za potřebí si pročíst metodiky práce s klientem a různé 

příručky k usnadnění práce. Prvním úkolem bylo prostudování standardů organizace tady. 

Pak to ještě byly směrnice organizace, veškeré dokumenty o organizace k prostudování, 

návod na naše služby, organizace, s kterými spolupracujeme. Nějaká práce je… jak máme 

tady ty příručky. Jak se chovat k nevidomým, základní nějaká desatera, seznámení se zra-

kovými vadami, s těmi pomůckami kompenzačními apod. tam určitě proběhla. (Resp. 1, str. 

2). Všechny respondentky si vzpomněly na tzv. zážitkový den. Tímto kurzem - školením si 

prošel každý nový zaměstnanec, aby se dokázal lépe vcítit do situace nevidomého. Je to 

jednodenní proškolení právě v základech té problematiky zrakového postižení, takže se tam 

dozvíme něco o základech sebeobsluhy, orientace, chůzi s bílou holí, doprovody a tady těch 

všech technikách, taky o Braillovu písmu. Je to praktické, tam si to vyzkoušíme. Jde se spo-

lečně na oběd s klapkami na očích, kde si vyzkoušíme být v kůži toho nevidomého, aby-

chom si víc uvědomili, jaké jsou ty jejich potřeby. Jeho omezení a kterým musíme předchá-

zet. (Resp. 5, str. 2). Zároveň respondentky uvedly i potřebu samostudia, ale i pomoc od 

zkušenějších kolegů. Sama jsem si sháněla nějaké materiály v knihovně. A byla výhoda, že 

tu byli kolegové zrakově postižení i nevidomí, takže i tam jsem čerpala, nějaké cenné rady. 

(Resp. 1, str. 3). 
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5.3 Vzdělávání v organizaci 

Této problematice jsme se zaměřovali v teoretické části a to vzdělávání v neziskové orga-

nizaci. Tam jsme popisovali, jak by to mělo být. A následující kategorie nám popisuje, jak 

probíhá vzdělávání v konkrétní organizaci. 

Takto kategorie se skládá z těchto kódů: 24 h, akreditované kurzy, zdarma kurzy, vzdě-

lávací plán, vzdělávací potřeby, samo vzdělávání, více než 24 h, konzultace, porady, dopo-

ručení. 

Ze zákona má mít sociální pracovník 24h povinného vzdělávání, tuto skutečnost samozře-

jmě uvedly i všechny respondentky. Podle toho zákona o dalším vzdělávání tak je tam 24h 

ročně. Těch 24h ročně je minimálně, ale pokud opravdu to potřebujeme, je to nutné, tak 

určitě i víc.(Resp. 2, str. 4). 

Také všechny respondentky uváděly, že podle zákona mají své vzdělávání naplnit 24h ak-

reditovanými kurzy, ty jsou ale dost drahé a proto využívají odbornou stáž v jiné organiza-

ci, či si je naplní interním vzděláváním. Což je pochopitelné, protože každá nezisková or-

ganizace se potýká s nejistou finanční budoucností. Buď to může být naplněno akreditova-

nými kurzy, které jsou ale pro neziskovky dost drahé, čili nedostupné nebo odbornou stáží 

v nějaké jiné organizaci, nebo vlastním interním vzděláváním, ale toho se dá použít jenom 

8h. Čili v naší organizaci je to tak, že máme 2x ročně setkání všech pracovníků z celé re-

publiky a v rámci toho setkání se teda vzděláváme v tom, co opravdu potřebujeme. (Resp. 

4, str. 4). V organizaci je s každým zaměstnancem zpracován vzdělávací plán a na jeho 

základě se stanoví vzdělávací potřeby pracovníka. Každý vedoucí pracovník, který nás má 

na starosti, nebo který nás má pod sebou tak, zpracovává vzdělávací plán svého podříze-

ného. A v tom vzdělávacím plánu si ho takhle vezme na nějaký rozhovor a ptá se ho, nebo 

rozešle dotazník v jakých oblastech bychom se chtěli dále vzdělávat, vypíše tam nějaké 

třeba nevím…komunikace, asertivita, syndrom vyhoření. To jsou takové nejčastější oblas-

ti.(Resp. 3, str. 4). Většina z dotázaných řekla, že absolvuje více než povinných 24h, do 

toho se může započítat i vzdělávání samotného pracovníka. Určitě nad rámec taky, protože 

to je i na nás abychom si doplňovali vzdělávání.(Resp. 5, str. 3). My vlastně se vzděláváme 

na základě těch kurzů a případně naší pracovní náplní je i to, že se máme sami vzdělávat, 

prostě průběžně si vyhledávat informace, abychom měli ponětí o tom, co se aktuálního se 

děje. (Resp. 1. Str. 2). 
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5.4 Čím jsme si prošly? 

Tato kategorie nás seznamuje s tím, čím si prošla každá respondentka. Zde budeme uvádět 

kurzy a školení, které jsou důležitým mezníkem v kariéře pracovníka, bez ohledu na to 

v jaké službě je zaměstnán. Můžeme tvrdit, že tyto kurzy jsou nutnou výbavou každého 

sociálního pracovníka. 

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: komunikace, psychohygiena, asertivita, prosto-

rová orientace, právo, zážitkový den, Braillovo písmo. 

Vypsané kódy uváděly všechny respondentky bez výjimky. Jeden z kurzů byla komunika-

ce. Schopnost komunikace s klientem je důležitým mezníkem v náplni práce všech respon-

dentek. Do této schopnosti se zahrnuje, jak správně navázat hovor s klientem, jaké jsou 

zásady komunikace. Důležité jsou prvky aktivního naslouchání a očního kontaktu a srozu-

mitelné artikulování. Do komunikace se zahrnuje i popis věcí, tím máme na mysli popiso-

vat okolí klienta, či přesně co děláme, aby klient byl co nejvíce informovaný. Samozřejmě 

najdou se i klienti, kteří neustálé popisování nemají rádi. Proto by neměl mít pracovník 

ostych se klienta zeptat, jestli mu popis vyhovuje. Z komunikací je úzce spojena asertivita, 

kterou respondentky také uváděly. Z výpovědí bylo znatelné, že tato vlastnost je pro jejich 

práci nutná. Často se setkávají s klienty, kteří je osočí či jsou nepříjemní a někdy i agresiv-

ní. A naučit se na takou vypjatou situace nereagovat podrážděně je obtížné. Proto tímto 

kurzem musely projít všechny. Dalším kurzem byla psychohygiena, neboli předcházení 

syndromu vyhoření. Tuto prevenci také pokládaly za důležitou, neboť práce 

v pomáhajících profesích je všeobecně, známá jako psychicky zatěžující. Asertivita, tam 

určitě byla, komunikace s rodinou, nějaké nové novinky v sociální politice a těch zákon-

ných věcí. Měli jsme i nějakou psychohygienu. (Resp. č. 3, str. 4). I zážitkovým dnem si 

prošel každý. V tento den si respondentky vyzkoušely být v kůži nevidomého, podnikaly 

aktivity s klapkami na očích a bílou holí. Ty školení zážitkové, kdy jsme třeba byli, na obě-

dě, že jsme si vyzkoušeli, jak se nevidomý opravdu nají. To bylo ze začátku, když sem tady 

nastoupila do organizace, to bylo zase pro mě strašně pocitově úžasné a takové jak se říká, 

tohle jsem ještě nikde nezažila, tak v uvozovkách těch běžných školeních.(Resp. č. 2, str. 6). 

Respondentky také uvedly další kurzy a to prostorovou orientaci, kurz legislativy a kurz 

Braillova písma. 
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5.5 Kvalita kurzu 

Tato kategorie popisuje, jak jsou kurzy v organizaci kvalitní, co jim vyhovuje a co naopak 

nevyhovuje. Kategorii jsme rozdělili do dvou dimenzí a to kategorie vyhovujícího kurzu a 

nevyhovujícího kurzu. V obou dimenzích jsme vymezili pojmy, které se vztahují 

k spokojenosti a nespokojenosti. 

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: 

Dimenze vyhovujícího kurzu: praxe, dotazy, odbornost, přístup, komunikace, zkušenosti 

z organizace, zaujmout. 

Nejčastější odpovědí respondentek byla praxe, tím měly pracovnice na mysli, aby lektor 

byl z praxe a znal, jako to v ní chodí a přinášel z ní informace k pozdějšímu užitku. Re-

spondentky uváděly, že získání praktických informací z kurzu je pro ně důležité, neboť jej 

potřebují praktického profesního života. K tomu se váže i prostor pro dotazy, které mají 

buď dopředu připravené a s nimi jsou na kurz, nebo v průběhu kurzu/školení je napadne 

dotaz. A měla jsem tam oblíbenou jednu lektorku, u které jsem věděla, že jako ten kurz bu-

de přínosný a že bude jako fajn. Jakože to bude určitě něco do praxe, že to bude…nebo že 

to má stavěné, tak že tam bude prostor pro naše dotazy, kterým ona se potom věnuje, a 

řešíme konkrétní situaci, které třeba vznikly na tom pracovišti. (Resp. č. 3, str. 5). Další 

požadavkem na lektora je schopnost komunikace, nejenom dobře vysvětlit daný obsah kur-

zu, ale i umět komunikovat s účastníky kurzu. Do toho spadá i zaujmout publikum a kurz 

vést v odborné rovině. Určitě lektor by měl mít určité komunikativní dovednosti, měl by 

umět přednášet, zaujmout, měl by mít připravenou třeba jako zajímavou prezentaci, měl by 

mít praktické zkušenosti, používat příklady, názorné grafy, tabulky nebo fotky. (Resp. č. 4. 

Str-7). 

Dimenze nevyhovujícího kurzu: 

Špatná cílovka, opakování, základy, Google, zdarma, neodbornost, velká odbornost, fráze, 

akreditované 

Nejčastěji byla uváděna špatná cílová skupina. Tím měly pracovnice na mysli, když se na 

určitém kurzu sešli sociální pracovníci a pracovníci v sociálních službách. Toto uváděly, 

jako velkou bolístku kurzů. Respondentky uvedly, že jejich vzdělávací potřeby a potřeby 
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ve vzdělávání pracovníků v sociálních službách jsou velmi rozdílné a takto zaměřený kurz 

jim nic nepřináší. Takové kurzy jsou typické tím, že lektor prezentuje hodně obecně nasta-

vené informace. Schází se tam i skupina pečovatelek, což jsou pracovníci v sociálních 

službách, kteří se starají o úplně jinou cílovou skupinu. To je dost velká bolístka těch semi-

nářů. Jsou hodně otevřené, do poslední chvíle nevíte s jakou skupinou nebo s jakými kolegy 

s jiných oborů se tam sejdete, takže nevíte, jestli ten seminář bude pro vás přínosný nebo 

nebude. 90% času pak lektor věnuje pobytovým zařízením a pečovatelkám. (Resp. č. 5, str. 

3). Pracovnice se shodly, že jim nevyhovují kurzy zdarma, které jsou pod záštitou nějakého 

projektu a kurzy akreditované. Ne všechny akreditované kurzy jsou pro nás přínosné, pro-

tože jsou třeba zaměřeny na takové, jako kdyby základy, co třeba si člověk už osvojil na 

někdy VŠ. Třeba kurzy zaměřené na komunikaci s klientem, základy psychologie apod. A to 

kurzy třeba často opakují a opravdu se tam bere úplně od začátku v tomhle tématu, což si 

myslím, že už pro nás není nějakým přínosem, protože my už jsme někde dál a chtěli by-

chom něco, co už je prostě takového složitějšího a přinese nám víc informací fyzicky pro 

praxi. Že jsou v takové obecné v rovině a že my už bychom potřebovali víc takového kon-

krétnějšího na to vzdělávání někdy. (Resp. č. 1. Str. 3). Respondentky také uváděly, že jim 

vadí, když jdou na kurz a tam se dozvědí informace, které si můžou vyhledat na webovém 

serveru- Google, nebo když lektor má naučené fráze a učebnímu textu nerozumí, nedokáže 

vysvětlit určité pojmy, termíny. Třeba právě ta komunikace s rodinou, to lidi se zrakovým 

postižením většinou chodí, jejich doprovod je většinou rodina a s nimi často pracuju. A tak 

se mi to jako hodilo a ten kurz byl zrovna o tom, že ta paní ráno v 9 začala vykládat o ko-

munikaci. A prostě to bylo: co je komunikace? Jaké jsou prostředky? Verbální a neverbál-

ní. A teď jsem si řekla: ježíš, tak to bych taky dovedla jako říkat. No prostě kdybyste zadala 

do Googlu komunikace tak jela prostě postupně a když měla přijít ta rodina tak už byl ko-

nec. (Resp. č. 3, str. 5-6). No, právě některý co naučí, jenom že to je to tak tak tak a zeptám 

se třeba, jak to funguje a nedokáže mi to vysvětlit, protože třeba některý učí ten postup jak 

to dělat, ale už ne proč to dělat. A myslím si, že u těch nevidomých je to hodně, opravdu 

hodně i o tomhle, protože my vidíme a vidíme, jak něco vypadá, ale jako když ten nevidomý 

to nevidí, nemá tu představu, tak musí se mu to opravdu nějak přiblížit.(Resp. č. 2. str. 7). 
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5.6 Motivace 

Tato kategorie se věnuje motivaci, která je jejich hnací silou k vykonávání práce. Motivace 

se jeví jako důležitý bod zaměstnaného člověka, tomuto jevu jsme se věnovali i jedné kapi-

tole v teoretické části. 

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: potřeba, klienti, pomoc, dopředu, práce, profesi-

onalita, odbornost. 

Nejvíce ohlasů bylo kvůli klientům, a to z důvodu, aby co nejlépe dokázaly klienty nasmě-

rovat, či lépe pomoci. Z toho u nich plynul i dobrý pocit že dokázaly svou profesionalitu a 

odbornost. Určitě jsme i v tom kvůli klientům k tomu jako motivováni, protože klienti pros-

tě, něco se změní v zákonech, třeba o zaměstnanosti, zákoníku práce, ve vyřizování pomů-

cek apod. A klienti chtějí znát aktuální informace. Takže my musíme prostě mít nastudova-

né, abychom mohli aktuálně reagovat na jejich potřeby.(Resp. č., str. 3). Některé respon-

dentky to chápaly, jako lidskou potřebu neustále se vzdělávat. Ale zase se ráda učím novým 

věcem, nebo ráda si to zjišťuju a mám v tom přehled. Takže i jako sama pro sebe i pro tu 

práci. Třeba teďka vyšla nová brožura S….., která vydává celkem takové poučné brožurky. 

A je to nevidomý ve vaší firmě. Takže my máme při organizaci sociální firmu E…... A nevi-

domí jsou tam zaměstnaní, takže jsou tam specifika zaměstnávání nevidomého ve firmě. Jak 

můžu přizpůsobit pracovní místo, jak s ním jednat na pohovoru a takové věci…takže uži-

tečné. To zrovna má na čtení doma teďka. (Resp. č. 3). Zazněly i výpovědi typu že je to 

důležité pro práci, a to buď kvůli technice, která se posunuje neustále dopředu, nebo kvůli 

nejistému pracovnímu místu. Určitě v tom co teďka dělám, tak pořád mám nutnost, i když 

jako lektor nebo potom ještě jako sociální pracovník mám spolupráci, kdy právě nevidomý 

používají speciálně upravené PC, využívají speciálních programů. Teď se k nám dostali 

tablety a ozvučené mobily, už je to pár let, ale pořád je ta potřeba, protože pořád jsou nové 

programy, nové aplikace do těch ozvučených mobilů, takže pořád je ta potřeba toho vzdě-

lávání.(Resp. č. 2. str. 6). Práce v neziskovém sektoru je taková velmi nejistá, takže člověk 

ví, že jí nemá nadosmrti a ví, že třeba půjde někam jinam a chce mít jako nějaký základní 

přehled.(Resp. č. 1. str. 5). 
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5.7 Lepší zítřky? 

Tato kategorie se zaměřuje na to, co by respondentky chtěly změnit v jejich organizaci. Co 

jim chybí, nebo čeho je naopak moc. Z této kategorie se dozvíme i případné bariéry, což je 

i cílem naší práce. Všeobecně pokud chceme dosáhnout kvalitního vzdělávání, musíme 

eliminovat bariéry v tomto vzdělávání. 

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: nelimitování, zrakové postižení, exkurze, zkuše-

nosti, více interního vzdělávání, méně administrativy. 

Jednou z výpovědí byla - nebýt limitován, tím bylo na mysli vybrat si jakýkoli kurz, který 

se jim líbil. Přáním bylo, aby si mohly dovolit i kurzy drahé. A podle jejich slov si myslí, 

že jsou i kvalitnější než kurzy v rámci projektu - zdarma. S tímto souvisela změna finanční 

situace v organizaci. Abychom si mohli vybírat… prostě najdu si na internetu nějaký kurz, 

který se mně líbí, a můžu se na něj přihlásit bez ohledu na to, kolik stojí peněz. (Resp. č. 1. 

str. 6). Dalším podnětem byla návštěva jiných organizací či nějaká exkurze, kde se pracuje 

též s nevidomými klienty. Cílem, by bylo načerpat nové zkušenosti, nápady a také i řešení 

různých překážek. Ale třeba bych uvítala nějakou exkurzi, nebo školení do jiného zařízení, 

jako je třeba pobytové, organizace, které se právě věnují té problematice, O…., K…, To 

jsou organizace, které taky pracují s nevidomými, a třeba taková ta nějaká výměna zkuše-

ností. (Resp. č. 3. str. 7). Chtěly by i více interního vzdělávání (dle zákona 8 h), protože oni 

sami vědí, v čem mají rezervy a vědí, co potřebují a toto školení v rámci vlastní organizace 

se jeví jako velmi efektivní. Jenom 8h si může ta organizace sama naplnit tím interním 

vzděláváním, tak to bych řekla, že klidně mohlo byt víc času, protože opravdu ta organiza-

ce ví nejlíp, v čem se potřebuje vzdělávat. Takže to mi přijde právě to nejkvalitnější vzdělá-

vání. (Resp. č. 4. Str. 9). Uvítaly by i méně administrativní práce, která je na úkor klienta. 

Podle jejich slov by se měl sociální pracovník věnovat převážně klientovi a část by měly 

vyplňovat administrativní věci. Bohužel v praxi je to naopak. Kéž bychom nemuseli tak 

moc věnovat administrativě a různé vykazování a přepisování a prostě více vzdělávání na 

úkor té administrativy. To by mě potěšilo. (Resp. č. 4. str. 9). Poslední změnou byl kurz o 

trendech v lékařství, nebo novinky a techniky v metodách s klientem. Ale i třeba takové 

školení o možnostech rehabilitace nebo lékařských pokroků v téhle oblasti by nebylo na 

škodu. I se s tím klientem o tom pobavit, ne sice odborně, abychom věděli kam ho odkázat, 

nebo jaké jsou možnosti a podobně. (Resp. č. 5. str. 4). 
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5.8 Zpětná vazba 

Tato kategorie se věnuje zpětné vazbě na vzdělávání v organizaci. Zpětná vazba je důleži-

tým aspektem, bez ní nemůžeme zkvalitňovat vzdělávání, protože nevíme, v čem jsou ne-

dostatky a co je potřeba eliminovat. 

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: pohovor, porada, rekapitulace, kontrola a další. 

Z výpovědí respondentek jsme zjistili, že zpětná vazba v organizaci pravidelně probíhá. 

Každý zaměstnanec má pohovor se svým vedoucím. Na pohovoru se reflektuje, co bylo 

splněno, co bylo uděláno kvalitně a co naopak nevyhovovalo. Také se baví, co bude násle-

dovat, jaké budou další úkoly. Můj vedoucí vždycky jednou ročně máme spolu takovou jako 

osobní schůzku, říkáme tomu hodnotící motivační pohovor, kde prostě dochází formou otá-

zek, podobně tam dostanu zpětnou vazbu, co se mi ten minulý rok povedlo, co se mi nějak 

nepovedlo, na co se zaměříme další rok, na jakou práci, kam bychom měli směřovat atd. 

(Resp. č. 1. str. 6). V organizaci probíhá i porada vedení, kde se setkávají vedoucí služeb, 

je tam přítomen i ředitel organizace. Touto cestou se řeší závažné věci. Zpětná vazba pro-

bíhá i mezi kolegy a to po komunikační síti-skype. Jednak je to bezplatné a zpětná vazba se 

dostane tam, komu je určena. Používáme mezi sebou skype v práci. Je to takový jako fajn 

komunikační kanál, kdy jako víme, že kolega je v práci, není v práci. Že tam se všechno 

řeší tak rychle, takže si myslím, že i ta zpětná vazba probíhá tam na skypu. Jakože líbí se 

mi to, jak si to udělal, nebo děkuji za spolupráci, nebo proč si to neudělal tak a tak. (Resp. 

č. 3. str. 7). 

5.9 Užitečnost informací 

Tato kategorie pojednává o tom, jestli informace z kurzů a školení jsou užitečné a jestli 

ano, tak jak pracovnice využívají tyto informace v profesním životě. Zde se pozná i efek-

tivnost kurzů, která je důležitá proto, aby vzdělávání zaměstnanců bylo kvalitní. Organiza-

ce by měla mít povědomí o kvalitě kurzů, které její pracovníci navštěvují nejen z hlediska 

efektivity vzdělávání, ale i z důvodu toho, že některé kurzy jsou i placené, tedy aby vyna-

ložení finančních prostředků mělo efekt. 

Tato kategorie se skládá z těchto kódů: ano, legislativa, techniky, asertivita, prostorová 

orientace. 
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Všechny respondentky uvedly, že dříve nebo později začaly využívat informace z kurzů a 

školení. Uváděly, že využívají nové změny v legislativní rovině. Tyto informace musejí 

znát, aby klientovi dobře poradily, například na jaké dávky má nárok, kdo má nárok na 

příspěvek na péči a podobně. Také uváděly nové techniky práce s klienty. To je velmi uži-

tečné, protože klienti chtějí změnu, jsou rádi za každý nový nápad. Učili jsme se tam meto-

dy práce, individuální práce s klientem, různé techniky, jak ho namotivovat, nebo jak sek-

torovat den. Tak to byl zrovna kurz, který byl přínosný, a přinesla hodně podnětných nápa-

dů, jak pracovat s nemluvícím klientem, s klientem v depresi, závislým na rodině. To byl 

zrovna seminář, odkud jsem si přinesla hodně podkladů, které jsem si přetáhla do praxe. A 

právě mně to pomohlo rozšířit si tu škálu individuální práce s klientem. A měla jsem víc 

nasbíraných technik a mohla si vybírat, co se na toho klienta zrovna hodí. Tak to jsem vyu-

žila hodně.(Resp. č. 5. str. 6). Také padla odpověď na kvalitně zpracovaný kurz prostorové 

orientace, který velmi pomohl do praxe. Kurz prostorové orientace, který byl tak velice 

kvalitní a po absolvování toho kurz jsem se cítila jako naprosto připravená učit tu prosto-

rovou orientaci, že opravdu jsem věděla, co mám dělat, jak mám postupovat, jaká je meto-

dická řada, jak s člověkem komunikovat. To byl fakt jako ten nejlepší kurz, co jsem kdy 

absolvovala, že mě opravdu skutečně připravil na to, co se ode mě očekávalo. (Resp. č. 4. 

str. 12). I kurz asertivity se jevil, jako užitečný. Právě ty asertivní, když už mě ten klient 

moc rovná do latě, tak už mu řeknu ne, nebo…to jsem se musela hodně učit no. A bývá to 

často nepříjemné, protože třeba na loňské rekondici se mi stalo, ty buňky nebyly samostat-

né a že nebyly bezbariérové a on před recepční, před ředitelem hotelu tam na mě křičel, 

jakože jsem toho využila, že on nevidí a tak jsem využila všechny znalosti právě z toho kur-

zu a dalo mně to hodně přesvědčování mu to neoplácet tu agresi jeho, i když jsem na to 

možná měla právo. Tak jsem ho musela uklidnit, jakože to všechno uvedeme do pořádku, že 

to zajistím, co půjde. Takže já myslím, že jo že se mi to hodně hodilo.(Resp. č. 3. str. 9). 
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6 SHRNUTÍ A DOPORUČENÍ 

V minulé kapitole – interpretace dat jsme prezentovali devět kategorií. Tyto kategorie se 

týkaly celkového vzdělávání pracovníků v organizaci. Cílem naší práce bylo zjistit, jaké 

jsou vzdělávací potřeby a bariéry pracovníků, kteří pracují s nevidomými klienty. Z šetření 

jsme zjistili, že pro kvalitního tyflopeda podle respondentek jsou důležité určité dovednosti 

a znalosti. Jednou ze stěžejních vlastností je dokázat se vcítit do klientovy situace, tím 

máme na mysli empatii. Tyfloped by měl mít i předpoklady pro tuto práci a to být citlivé 

povahy, trpělivý, mít dobré komunikační dovednosti a umět lidem aktivně naslouchat a 

umět celkově přistupovat ke klientům. Mezi požadavky patří i schopnost vyjednávat a řešit 

problémy různých situací. Schopný tyfloped by měl mít přehled o zrakových vadách a znát 

omezení tohoto postižení. Měl by mít i dovednosti týkající se doprovodu klienta, aby znal, 

jak má klienta převést přes cestu, jaké jsou techniky při vedení klienta ze schodů a naopak 

do schodů, jak pomoci klientovi při nasedání do automobilu a podobně. Podle zákona a i 

podle výpovědí respondentek má mít tyfloped pedagogické nebo sociální zaměření, neboť 

v tomto směru dosáhne potřebných informací a v rámci praxe i zkušeností s cílovou skupi-

nou. Aby tyfloped mohl být dostatečně ohleduplný a dokázat se co nejlépe vcítit do situace 

klienta je vhodné, aby si vyzkoušel být v jeho situaci. Je potřeba, aby prošel kurzem pro-

storové orientace a v dané organizaci zážitkovým dnem, kde si vyzkouší chůzí s klapkami 

a bílou holí, zkouší sebeobsluhu, najíst se a další činnosti. Jako další vhodná dovednost je 

znalost Braillova písma, jelikož pro některé málo komunikativní klienty je to jediná komu-

nikace s pracovníky. Každý tyfloped by měl projít komunikačním kurzem. Samozřejmostí 

jsou, jak jsme zmiňovali dříve předpoklady komunikačních schopností. V tomto kurzu se 

naučí zdokonalit komunikační styly s klienty, různé techniky a metody práce s klientem. 

Někdy se tyfloped setká s nepříjemným, nebo obviňujícím klientem a pro je potřeba, aby 

se uměl dokázat v takové situaci ovládat. Tento účel splní kurz asertivity, kterým by měl 

podle respondentek projít každý zaměstnanec jejich organizace. Důležitá je i znalost legis-

lativy, aby byl tyfloped schopný poradit klientovi, na co má právo, kde má žádat o dávky, 

ale i ho nasměrovat k příslušné instituci. Člověk, který pracuje v pomáhajících profesích, 

což je i tyfloped, je nezbytné, aby dodržoval psychohygienu. Ta je důležitá, protože pokud 

je člověk „vyhořelý“ nemůže dobře pomáhat. Aby tyfloped mohl dobře vykonávat svou 

práci, je důležité, aby byl kvalitně vzděláván. Tím máme na mysli kvalitní kurzy pro tuto 

cílovou skupinu. Tyfloped potřebuje kurz či školení, které je s obornou tématikou. Je tam 

lektor, který má dobré prezentační a komunikační dovednosti, dokáže zaujmout zúčastně-



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 52 

 

né. Také je důležité, aby byl lektor z praxe a přinášel jim užitečné informace a odpovídal 

na jejich dotazy. Tyfloped potřebuje mít zpětnou vazbu na svou odvedenou práci, aby vě-

děl, co dělá dobře a co špatně. A na tomto základě může svůj přístup změnit. 

Z našeho výzkumu jsme zjistili i bariéry ve vzdělávání, co jsme si dávali za cíl. Jako hlavní 

bariéru ve vzdělávání našich respondentek chápeme nevyhovující kurz pro pracovníky, 

protože takové kurzy nejsou kvalitní a efektivní a pracovníci ani informace nevyužijí 

v praxi. Pracovnicím nevyhovují kurzy, které se opakují. Tím máme na mysli, že nabídka 

kurzů je rok co rok stejná, nebo podobná a pracovnice musejí na takový kurz jít, aby splni-

ly povinných 24 h vzdělávání. Takový kurz, je ale pro ně nepřínosný, jelikož jim nepřinese 

nové poznatky. Další překážkou je neodbornost, kdy kurzy jsou spíše stavěné pro studenty 

VŠ, ale pracovnice už většinou mají vysokoškolský titul a potřebovaly by jít více do 

hloubky a znát odborné výrazy. Zároveň ale i až přílišná odbornost, například lékařské či 

psychologické termíny, nejsou zcela vhodné. Jednak se respondentky v tom neorientovaly 

a ani by to nemohly použít při práci s klienty, neboť by jim nerozuměli. Také jim vadí, že 

na jejich kurzy chodí i skupiny pracovníků v sociálních službách, pak jsou kurzy obecně 

nastaveny a jsou neužitečné, protože dané cílové skupiny jsou hodně odlišné, co se týče 

vzdělávacích potřeb. Byly i stížnosti na kurzy zdarma v rámci nějakého projektu, které 

nemají profesionální lektory. Další výtka byla k tomu, že není potřeba kurz, kdy si infor-

mace můžou vyhledat na webovém serveru. Takový kurz byl pro ně, podle jejich slov - 

zbytečný. Také za bariéru považovaly, když musí trávit hodně času administrativou, a tím 

pádem mají málo času i na samostudium. Všechny respondentky, by byly ochotny se sami 

vzdělávat, kdyby měly více času.  

Doporučení pro praxi 

Z šetření vyplynuly hlavní vzdělávací potřeby, které jsou stěžejní pro práci s nevidomými 

klienty. Z našeho pohledu vzdělávací potřeby jsou pro tuto pracovní pozici dostatečné a 

nevidíme potřebu je déle rozšiřovat. Bariéru vidíme v kvalitě kurzů. Nejčastější výtky byly 

na osobnost lektora, jeho výkladu a špatné cílení kurzu. Jako efektivní řešení by bylo dob-

ré, aby organizace mohl mít více než 8 hodin interního vzdělávání. A to z toho důvodu, že i 

sami respondentky byly s interním vzděláváním spokojené. Takové vzdělávání je pro pra-

covníky nejefektivnější, protože si ho tvoří z vlastních potřeb. Jako hodně nekvalitní se 

jevily i kurzy zdarma. Celkově problémem neziskového sektoru je, že nemají dostatek fi-
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nancí na provozní náklady a už vůbec na vzdělávání pracovníků. Proto vyhledávají kurzy, 

které jsou zdarma, ale nemají kvalifikované zaměstnance. Nejlepším řešením je apelovat 

na instituce, které zaštitují kurzy v rámci projektů a uvědomily si, že pracovní náplň za-

městnanců může být kvalitní jen, tehdy pokud mají kvalitní úroveň. Bylo by vhodné, aby 

lektoři byli z oboru, tedy aby oni sami pracovali v organizaci s nějakou cílovou skupinou a 

nebyli jen takoví lektoři, kteří s praxí nepřišli do kontaktu. Posledním doporučením je, aby 

ti, co poskytují kurz, mysleli na to, která cílová skupina bude vzdělávána. Protože pokud se 

sejdou dvě odlišné cílové skupiny v našem případě sociální pracovníci a pracovníci 

v sociálních službách, je to hodně problematické. A to zejména v rozsahu a odbornosti. 
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ZÁVĚR 

Cílem práce bylo zjistit vzdělávací potřeby a bariéry ve vzdělávání pracovníků, kteří pra-

cují s nevidomými klienty. Pro zjištění tohoto cíle jsme si zvolili kvalitativní přístup s me-

todou polostrukturovaných rozhovorů, které byly zaznamenány na mobilním telefonu.  

Abychom mohli provést výzkum neboli praktickou část, bylo třeba si vyjasnit některé dů-

ležité pojmy. Tyto pojmy jsme uvedli v teoretické části naší práce. Bylo třeba si vyjasnit 

pojem vzdělávání ve společnosti. Následně jsme tento pojem zúžili jen na vzdělávání 

v neziskové organizaci. Věnovali jsme se i vzdělávacím potřebám zaměstnanců, což kore-

sponduje s naším cílem práce. Zobrazili jsme i výzkumy prezentující časté bariéry ve vzdě-

lávání. Jako důležité jsme pojímali vysvětlit i pojem tyflopedie, neboť naše práce se zamě-

řuje na vzdělávání v organizaci pro nevidomé.  

V praktické části jsme stanovili pomocné otázky při rozhovoru s respondentkami. Jako 

výzkumný soubor jsme zvolili metodu záměrného (účelného) souboru. Důvodem bylo, že 

respondentky byly ze stejného sociálního prostředí (organizace). Otázky jsme stavěli tak, 

aby pokrývaly celkový průběh vzdělávání v organizaci. Otázky se týkaly, jaké jsou třeba 

znalosti a dovednosti tyflopeda. Také mapovaly, jak probíhal proces zaškolení 

v organizaci. Ptali jsme se na motivaci ke vzdělávání a jakými kurzy si pracovnice prošly. 

Otázky byly cílené i na kvalitu vzdělávání, tedy co se jim na kurzech/školeních líbí a co 

jim nevyhovuje. S touto oblastí souvisela i otázka co by změnily na vzdělávání 

v organizaci. Také jsme zmiňovali, jakou mají zpětnou vazbu na jejich odvedenou práci. Či 

jsme se ptali, jak využívají informace z kurzů/školení v praxi. 

Šetřením jsme zjistili, že pracovnice vybrané organizace mají určité vzdělávací potřeby. 

Zjistili jsme že, k výkonu této pracovní pozice jsou důležité předpoklady a to být empatic-

ký, trpělivý, citlivý a komunikativní. Jako dovednosti je třeba znát zrakové postižení a 

omezení klienta. Také je důležitá znalost průvodcovské techniky, umět vyjednávat a řešit 

problémy. Pro tento směr vzdělání je potřeba, aby měl člověk pedagogický či sociální 

obor. Potřebou tyflopeda je si projít zážitkovým kurzem, kde si zakusí být v situaci nevi-

domého. Správný tyfloped by si měl projít kurzem komunikace, psychohygieny, asertivity, 

legislativy a Braillovým písmem. Je důležité aby tyfloped cítil jako vnitřní potřebu se 

vzdělávat. A měl by být ochoten se i vzdělávat sám, například novinkám oboru. Takový 

pracovník potřebuje i zpětnou vazbu, aby věděl, zda svou práci dělá dobře a případně mohl 
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změnit přístup. Pracovníci v organizaci s nevidomými potřebují kvalitní kurzy. A ten by 

měl být zajímavý a odborný. Lektor by měl mít prezentační a komunikační dovednosti a 

měl by být praxe a přinášet z ní užitečné informace. Z šetření jsme zjistili i bariéry ve 

vzdělávání pracovnic. A jedním z hlavních problémů je nekvalitní kurz. Nekvalitní a ne-

přínosný kurz je pro pracovnice postaven na základech a je neodborný. Lektor nekomuni-

kuje s účastníky, nedává prostor pro dotazy. Jako nevhodný kurz se jeví, kdy se informace 

stále opakují, anebo si je vyhledají na webovém serveru. Bolístkou je i špatná cílenost kur-

zů, kdy je přítomna skupina sociálních pracovníků a pracovníků v sociálních službách. 

Z šetření jsme zjistili, že nejsou moc vyhovující kurzy zdarma v rámci projektu. 

Pro úplnost naší práce uvedeme srovnání osobnosti (vzdělávacích potřeb) tyflopeda dle 

teoretické části s našimi výsledky. Teoretická část nám tyflopeda charakterizovala, jako 

člověka, který má kladný vztah k handicapovaným klientům, má odborné vzdělání peda-

gogického směru či sociálního. Také by měl být trpělivý a mít dobré komunikační schop-

nosti a znát techniky správného průvodcovství. Tyto uvedené znaky jsme zjistili i v našem 

výzkumném šetření. Další uváděné potřeby v rámci teoretické části a to důslednost, odpo-

vědnost, organizační schopnosti a psychická odolnost nekorespondují s našimi výsledky. Je 

tedy možné, že tyto znaky nebyly pro naše respondentky až tak důležité. Nicméně v rámci 

našeho šetření jsme zjistili další vzdělávací potřeby, které neuvádí literatura a můžeme je 

uvést do praxe. Zjistili jsme že, podle respondentek by měl tyfloped mít předpoklady pro 

práci se zvolenou cílovou skupinou a mít vnitřní motivaci se vzdělávat. Měl by být empa-

tický, citlivý, znát zrakové postižení a jeho omezení. Měl by umět dobře vyjednávat a řešit 

vzniklé problémy. Aby mohl tyfloped svou práci dobře vykonávat, musí pojít kurzem psy-

chohygieny, asertivity a legislativy. Důležitou roli pro něj hraje zpětná vazba. 
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