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1 UVOD

V roce 2006 byl schvalen zédkon o socialnich sluzbach®. Tento zakon uklada
poskytovatelim socialnich sluzeb zajistit dal$i vzdélavani pracovnikli piimé
péfe — pracovnikll v socialnich sluzbach. Proces vzdélavani a rozvoje
pracovnikll vychazi z vize, poslani, cilt, filozofie a kultury podniku, z jeho
strategie a politiky fizeni a rozvoje lidského kapitalu. VSechny tyto aspekty
je tfeba vzit vuvahu pii provadéni identifikace vzdé€lavacich potieb
zaméstnanci.”

Analyza potieb vzdélavani v podstaté spociva ve shromazd’ovani informaci
o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikl, o
vykonnosti jednotlivel a v porovnani zjisténych udaji s pozadovanou
urovni.

Cilem této prace je vypracovani kompetencniho modelu pro pracovniky
pfimé péce v organizaci Novoméstské socidlni sluzby, které poskytuji
terénni pecovatelskou sluzbu dle vySe uvedeného Zakona o socidlnich
sluzbach. Kompetenéni model ve firmé vytvaii jakysi ,,most™. Timto
mostem muzeme propojit popis prace s hodnotami a principy organizace.
Popis prace nam ftikd, co ma cloveék délat, zatimco hodnoty a principy
pfedstavuji vnitini voditka zejména pro situace nejistoty a fikaji nam, jak se
chovat v situacich, které nejsou zahrnuty v popisu pracovni &innosti.>
Kompeten¢ni model bude vytvofen pro pracovniky v pfimé péci. Na této
pozici pracuji jednak pracovnici v socidlnich sluzbach a také zdravotni
sestry v socidlnich sluzbach, celkem 21 osob. Tyto pracovni pozice byly
vybrany v souladu s organizac¢ni strukturou organizace Novomeéstské
socialni sluzby v Novém M¢sté na Moravé.

Organizacni struktura organizace — ptiloha bakalafské prace — ¢islo 1

! Zakon o socialnich sluzbach &. 108/2006 Sb.

’VODAK, J., KUCHARCIKOVA. A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.69. ISBN 978-80-247-1904-7.

3U¢it se praxi dostupné z www:http:// Ucit se praxi [online]. 2010 [cit. 2011-01-08].



2 Terminologie
V této Casti prace bych se rada zaméfila na nékteré odborné terminy, které

se dale v textu opakované¢ vyskytuji. V praxi se bézn¢ pouzivaji
v souvislosti s vykonem poskytované sluzby a nékteré pojmy se vztahuji ke
specifikaci a vymezeni osobnosti jedince. Cilem této bakalarské prace je
sestavit navrh kompeten¢niho modelu pro pracovniky v socialnich sluzbach.
Socialni sluzbu zajist'uje organizace, tzv. peskytovatel socidlnich sluZeb —
pro ucely této prace je poskytovatelem prispévkova organizace
Novomeéstské socialni sluzby (NSS), jejiz ztfizovatel je mésto Nové Meésto
na Moravé. Je to pravnickd osoba. NSS poskytuji terénni pecovatelskou
sluzbu - to je takova sluzba, ktera je poskytovana uzivatelim v jejich
prirozeném socidlnim prostfedi. Tato sluzba je poskytovand osobam, které
maji snizenou sobéstacnost z diivodu véku, chronického onemocnéni nebo
zdravotniho postizeni. Sluzba je poskytovdna ve vymezeném case
Vv prirozeném prostiedi (v domécnosti) osob. Pecovatelskou sluzbu poskytuji
pracovniCi V socidalnich sluZbdch. Pro Ucely této prace je pracovnik pifimé
péce zaméstnanec, ktery vykondva ptimou obsluznou péci v domacnostech
osoby. Vykonava veskeré prace spojené s piimym stykem s osobami
s fyzickymi a psychickymi obtiZemi. Tito pracovnici vykonavaji komplexni
pécCi o jejich domdacnost, poméhaji osobé pii zprostiedkovani kontaktu se
spolecenskym prostfedim. Poskytovatel socialnich sluZeb je povinen zarucit
urcitou Uroven kvality poskytované sluzby. Mimo jiné smérnice, které urcuji
chod organizace, maji NSS povinnost mit vypracované také Standardy
kvality socidlnich sluzeb. Standardy kvality socialnich sluzeb je také mozno
klasifikovat jako soubor kritérii, které mimo jiné definuji Groven kvality
poskytovani socidlnich sluZzeb v oblasti persondlniho zabezpeceni socidlnich
sluzeb. Je to soubor norem, ktery je v organizaci pouzivan a zaméstnanci

Jsou s nim seznameni a pracuji v souladu s témito standardy.



V souvislosti s analyzou vzdé€lavacich potfeb a také s tvorbou
kompeten¢niho modelu jsou pouzivany pojmy, které se vztahuji k vymezeni
osobnosti  jedince. Osobnosti je kazdy c¢lovék. Osobnost je
individualizovany systém (integrace) psychickych procesti, stavi a
vlastnosti, které jednak vznikaji socializaci (plsobenim vychovy a
prostiedi), jednak piretvafenim vrozenych vnitinich podminek organismu, a
determinuji a ¥idi pfedmétné Cinnosti jedince 1 jeho sociélni styky. Osobnost
je to, co zpusobuje, ze ¢lovek zaujima urCity sobé vlastni a jedinecny vztah
k jednotlivym oblastem a ukolim svého zivota a ze uréitym zpusobem fesi
naroky, které pted néj klade zivot. V osobnosti se spojuji vSechny vrozené a
ziskané dispozice a zplisoby poznavani a jednani ¢loveka, které determinuji
a reguluji jeho obraz svéta a programy &innosti.* Kompetenci pojimame
jako zpusobilost. Pfedstavuje tedy soubor urCitych predpokladt k urcité
innosti.” Kompetence jsou relativnd stabilni slozkou charakteristiky
osobnosti. Je-li znama troven rozvoje kompetenci, je mozné piedvidat
kvalitu chovani cClovéka v pomérné Sirokém rozsahu feSeni pracovnich
situaci. Kompetence hovoii o tom, jak asi se bude jeji nositel chovat,
premyslet a projevovat v ur€itych situacich. Do kompetenci vstupuji slozky
osobnosti, které mizeme rozdé&lit do t&chto kategorii:® Motivace je ochota
K uceni, ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti, tedy vse, CO
podnécuje ¢innost Eloveka uréitym smérem.” Dalsi slozkou jsou rysy, které
predstavuji charakteristiky osobnosti. Jde pfedevSim o temperament, ktery
urcuje, jak bude ¢lovék emocionalné reagovat na podnéty z okoli. Nesmim
opomenout ani Vmimdni sebe samého, které ma vliv na osobni
predsvédceni, zda €lovek dokaze dany kol zvladnout, také obsahuje viru ve

vlastni schopnosti. Clovék si buduje hodnoty a postoje k sobé samému a

* SMEKAL,V. Pozvini do psychologie osobnosti.2.vyd.Brno: Barrister a Principal, 2004,
s.41. ISBN 80-86598-65-9.

*HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s.29. ISBN 80-247-1458-
2,5.29

® VODAK, J., KUCHARCIKOVA. A. Efektivni vzdélavini zaméstancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.55. ISBN 978-80-247-1904-7.

"VODAK, J., KUCHARCIKOVA. A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, str.86. ISBN 978-80-247-1904-7.



k okoli, které jej obklopuje.® Dale ziskava védomosti. Tyto zahrnuji viechny
poznatky ziskané v urcité oblasti souvisejici s praci vykondvanou na dané
pracovni pozici.9 Jako posledni slozku osobnosti, ktera vstupuje do
kompetenci, jsou dovednosti, které piedstavuji zpusobilost a dispozice
zaméstnance konat uréité Ginnosti'®. Definovanim potiebnych kompetenci
pro vykon prace na urcité pracovni pozici a jejich usporddanim, sestavime
Kompetencni model M Kompetenéni model vypovida o pozadavcich a
o¢ekavanich vuci pracovnikovi. Ne vzdy bude osobnost pracovnika a jeho
chovdni na takové odborné tUrovni, jakou ocekavame pii definovani
pozadavkl — tedy pfi sestaveni kompetencniho modelu. Budeme tedy déle
zjistovat jeho znalosti. To jsou teoretické i praktické poznatky, které
Clovek ziska ufenim. Dale postoj zaméstnance. Postoj definujeme jako
sklon ustalenym zpiisobem reagovat na predméty, osoby, situace a na sebe
sama. Postoj je soucasti osobnosti, souvisi se sklony a zdjmy osobnosti,
pfedurCuje poznani, chépani, mysleni a citéni, védomosti, dovednosti.
Postoje se ziskdvaji v pribéhu zivota, predevSim vzdélavanim a SirSimi
socialnimi vlivy, jako je vefejné minéni, socialni kontakty.' Na zavér viech
osobnostnich predpokladii a ziskanych znalosti a dovednosti je na
pracovnikovi, jak naucené dovednosti a znalosti je schopen prostfednictvim
svého chovdni™ aplikovat v konkrétni pracovni situaci. Pokud dojde ke
zjisténi, naptiklad pti hodnoceni kvality vykonavané prace, Ze pozadavky na
pracovni znalosti a chovani pracovnika nejsou na dostatecné urovni, aby
pracovnik mohl svoji praci vykonavat kompetentné, je nutné vytvofit
zamé&stnanci podminky, aby mohl sviij vykon zlepSit. Nastroji tohoto

zlepSeni je vzdélavdani a uceni. Uceni je aktivni a tvofivy proces, ktery

®VODAK, J., KUCHARCIKOVA. A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 5.56. ISBN 978-80-247-1904-7

*VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, str.56. ISBN 978-80-247-1904-7.

YVODAK, J., KUCHARCIKOVA. A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 5.56. ISBN 978-80-247-1904-7.

YHRONIK, F.: Hodnocen? pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 30,31. ISBN 978-80-
247-1457-8.

2HARTL, P., HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha: Portal 2000, s.442.
ISBN 80-7178-303-X.

BBARTONKOVA H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 5.187. ISBN 978-
80-247-2914-5.



rozSifuje vrozeny geneticky program a rozSifuje moznosti jedince. Jeho
smyslem je pfizpisobovani se novym situacim. Uceni se uskuteciiuje nejen
formalni vyukou, ale zvlast¢ v dospélosti samostatnym ucenim, které muze
zahrnovat jednorazové prednasky i celé cykly. Uceni je ovliviiovano trovni
pozornosti, pamé&ti, motivaci, piipadné nacvikem.' Vzdéldvdni. Pomoci
vzdelavani by mél pracovnik v socidlnich sluzbach zvysit svoje znalosti.
Cilem vzdé€lavani je ovlivnit chovani a tim postupné zménit postoje

zamé&stnance. ™

YHARTL, P., HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha: Portal 2000, s.637.
ISBN 80-7178-303-X.

1> AMSTRONG, M. Persondini management.. 1. Vyd. Praha: Grada, 1999, s.322. ISBN 80-
7169-614-5.



3 Predmét prace

Predmétem této prace je analyza vzdélavacich potieb pracovniki
Vv Novomeéstskych socialnich sluzbach v Novém M¢st¢ na Morave, kteii
pracuji na pozici pracovnika pfimé péce. Pojmy, které uvadim v predchozi
kapitole v souvislosti s analyzou vzdélavacich potieb, jsou dulezité
z n¢kolika pohledd. Pokud vedeni organizace bude podporovat rozvoj a
osobni rast pracovnikl, pfispéje tak ke zkvalitnéni poskytované sluzby,
zefektivilovani internich procesii a rozvoji organizace jako celku.
K provedeni této analyzy je nutné znat soucasny stav v organizaci. K vyse
uvedenym vysvétlenym pojmim je nutné jest¢ specifikovat co je Analyza
potieb vzdélavani. Ta V podstaté spoCiva ve shromazd’ovani informaci o
soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikil, o vykonnosti
jednotlived, tymi a podniku, a v porovnavani zjisténych udaji
s pozadovanou tGrovni.'®Analyza vzd&lavacich potieb bude provedena

pomoci tvorby kompetencniho modelu.

*VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 5.69. ISBN 978-80-247-1904-7.



4 Metody zpracovani prace
Zakladni metody, které budou pouzity v této bakalaiské praci, jsou

deskripce, pozorovani, analyza, prace s odbornou literaturou. K této praci
bude vybrana literatura, kterd je zaméfena na firemni vzdé€lavani, fizeni
lidskych zdroja, péce o zaméstnance a odborny rozvoj pracovnikii. Nejprve
bude provedena deskripce stavajici situace v organizaci se zaméfenim na
vyuzivani soucasné platné pravni Gpravy, odborné literatury a vytvorenych
platnych internich smérnic a jinych dokumenti, které jsou zaméstnanci
povinni respektovat. Nasledn¢ bude vytvoren na zakladé analyzy novy

kompetencni model pro pracovni pozici pracovnika v socialnich sluzbach.
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5 Objekt prace

Meésto Nové Mésto na Morave zalozilo dle zdkona o obcich, v roce 1996
piispévkovou organizaci Novoméstské socialni sluzby.'” Tato organizace
sidli v Domé s pecovatelskou sluzbou (dale DPS). Byty v DPS jsou uréeny
pro osoby se snizenou sobéstacnosti, které se z divodu veku, chronického
onemocnéni nebo zdravotniho postizeni ocitli v nepfiznivé socidlni situaci a
vyzaduji pomoc jiné osoby a ktefi dosahli véku rozhodného pro ptiznani
starobniho ddchodu nebo jsou pozivateli invalidniho dachodu. Tyto
podminky jsou shodné s podminkami poskytovani pecCovatelské sluzby.
Novoméstské socidlni sluzby jsou registrovany na Kraji Vysocina jako
poskytovatel socidlnich sluzeb a soucasné¢ také jako nestatni zdravotnické
zafizeni. Pfedmétem jejich Cinnosti je poskytovani pecovatelské sluzby

v souladu s vyse citovanym zakonem™.

5.1 Poslani organizace
Cilem této préce je sestavit kompetencni model pro pracovniky pfimé péce

Vv socialnich sluzbach. Tito pracovnici by méli byt vybaveni urCitymi
vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, které
jim umozni vykonavat svoji praci na profesionalni urovni — s ohledem na
cilovou skupinu, které je socialni sluzba poskytovana a také s ohledem na
poslani organizace.

Cilova skupina této organizace jsou senioii a osoby se zdravotnim
postizenim. Pfevazujici je skupina seniort. Poslanim pecovatelské sluzby je
poskytovat pomoc osobam, které se zdivodu ve&ku, -chronického
onemocnéni nebo zdravotniho postizeni ocitli v nepfiznivé socidlni situaci a
vyzaduji pomoc jiné osoby. Sluzba je poskytovéana v jejich domacnosti a to
na zaklad¢ individudlnich potfeb. Jedna se o komplex sluzeb, které zahrnuji
napf. pomoc pii osobni hygiené, pomoc pfi zajisténi chodu doméacnosti,

dovoz obéda a jeho podani, nakupy, pochtiizky, doprovod k lékafi.

17 74kon o obcich &. 367/1996 § 36, odst.1 pism.d.
18 Zakon o socialnich sluzbach &. 108/2006 Sb.

11



Poskytovani pecovatelské sluzby v bytech uzivateli na izemi mésta Nového
Meésta na Moravé je zajisténo a tedy nabidnuto tak, aby tito mohli setrvat
maximalni dobu ve svém piirozeném prostiedi, s Gsilim o zachovani vlastni
sob&stacnosti. Sluzbu lze kombinovat spéc¢i rodiny nebo jiného

poskytovatele.™

5.2 Vize astrategie organizace
Cilem péce je takovy uzivatel, ktery tedy zastava ve svém domacim

prostiedi, ma moznost zachovavat v maximalni mozné mife svoje
schopnosti, dovednosti a zvyklosti. Udrzuje a uplatiuje socialni vztahy a
kontakty se spoleCenskym prosttedim a ma vytvoreny podminky pro
seberealizaci. S ohledem na sviij zdravotni stav a sobésta¢nost uplatiluje
vlastni vili. Vzhledem k demografickému vyvoji obyvatelstva se pocita se
zvySenim kapacity pecovatelské sluzby — zvySenim poctu zaméstnancd,
ktefi poskytuji pfimou péci. Vedeni organizace musi také reagovat na
strukturu uzivatelll a z4jemct o sluzbu. Jedna se o individualni pfistup k
uzivateli a to s ohledem na jeho socidlni podminky a jeho zdravotni stav —

fyzicky i duSevni.

Organizace neposkytuje sluzby osobam s akutnim infekénim onemocnénim,
osobam s dusevnim onemocnénim, jestlize toto onemocnéni muze
ohroZovat osobu samotnou ¢i zaméstnance nebo jestliZze by toto onemocnéni
neumoznovalo naplnit posldni pecovatelské sluzby. Jestlize z divodu
bezpecnosti uzivatele je tfeba vytvofit zvlastni podminky, které
poskytovatel nemlze zajistit. Zvlastnimi podminkami se v tomto piipadé
rozumi napf. potfeba omezeni uzivatele v jeho pohybu. Dale neposkytuje
sluzby osobam, které zdivodu nadmérného poZzivani alkoholu ¢i
navykovych latek maji nepfizpisobivé chovani, osobam, které nepfistoupi

na podminky smlouvy o poskytovani sluzeb, které NSS provozuji.20

!9 Interni material NSS: Standardy kvality ze dne 1.10.2010, standard &. 1
% Interni material NSS: Standardy kvality ze dne 1.10.2010, standard &. 1

12



6 Vzdélavani zaméstnancu

Cilem této bakalaiské prace je vypracovani kompetencniho modelu pro
pracovniky pifimé péce, ktefi pracuji v Novoméstskych sociadlnich sluzbach.
V této kapitole bude vysvétleno fizeni vykonnosti zaméstnanct. Dulezitost
fizeni vykonnosti v souvislosti se strategii rozvoje lidskych zdrojua, kultury
organizace a vzdelavani a rozvoje schopnosti zaméstnanct.

Krozvoji potfebnych schopnosti zaméstnanct piispivaji vychova a
vzdélavani. Tyto dva procesy spolu Uizce souviseji a navzajem se vyznamné
ovlivituji. Fychova je zde chapéana jako proces vytvaieni osobnosti clovéka.
slova smyslu je tfeba ho chépat jako prvotni, rozsitujici, splitujici a inovacéni
vzdélani, jde o proces ziskavani a osvojovani védomosti z riznych oblasti
lidského poznani. Vychova a vzdé&lavani predstavuji vyznamnou sloZku
¢innosti personalisty v podniku. Je to prostfedek sladéni ménicich se
narokli na pracovni Cinnosti, kvalifikaci a chovani zaméstnanct s cilem
efektivné dosdhnout cili vytyCenych strategii podniku. Soucasné¢ jde o
prosttedek k dosazeni vysSiho stupné uspokojeni pracovnikl pii vykonu

... v , 21
jejich ¢innosti.

6.1 Strategie rozvoje lidskych zdroji
Vykonnost firmy je dana vykonnosti procest a vykonnosti lidi. Vykonnost

procestt a lidi jsou na sobé zavislé. Stézi si lze predstavit vykonné a
sofistikované procesy, které realizuji nevykonni lidé. Cim jsou procesy
respektive efektivnéjsich lidi, u nichz nar@ista mira sebefizeni a kompetenci.
Vysokd vykonnost firmy tedy neni moznd bez narGstu sebefizeni a

kompetenci. Vykonnost zaméstnancii fidime nejen pomoci hodnoceni a

2L VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavdni zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 5.60. ISBN 978-80-247-1904-7.
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odménovani, ale i jejich rozvojem. Rizeni vykonnosti pomoci rozvoje

vvvvv

6.2 Kultura — Strategie — Struktura

Ptredpokladem smysluplného rozvoje firmy, pée o zaméstnance a jejich
rozvoje, je kompatibilita v organizacni triadé (kultura-strategie-struktura).
To znamena, aby dobfe fungujici organizace méla v souladu organizacni
strukturu, svoji kulturu a personalni strategii. Personalni strategie musi byt v
souladu se svoji nadfazenou strategii a tou je business strategie. Obtizn¢
bychom sladili strategii expanze a nizkych nakladt s personalni strategii
zaméienou na uplatnéni bezbariérového pristupu ke vzdelavani. Vzdelavani

. v I3 , . ~__ 7 :r 23
arozvoj ve firm€ musi tedy byt v souladu s organizaéni triddou.

6.2.1 Kultura organizace
Definovani kompetencniho modelu mutze pfispét a byt také vhodnym

nastrojem pro moznou zménu firemni kultury a definovani cilii a poslani
organizace. Dle typu firemni kultury je mozné charakterizovat, 0 coO
Vv organizaci pfedevsim jde a co je pro ni prioritou. Problematika firemni
kultury by mohla pfedstavovat téma na samostatnou praci a mnohonasobné
by prevysila rozsah textu v této kapitole. Uvadim zde pouze zékladni rdmec
informaci o podnikové kultufe ve vztahu k tématu této bakalarské prace. Pro
organizaci je mimo jiné dulezité dosahnout souladu mezi hodnocenim,
odménovanim a rozvojem zameéstnanct. To zavisi na fadé podminek, které
jsou pro kazdou organizaci unikatni. Tuto unikétnost vytvaii pfedevs§im
kultura organizace, jeji strategie a organizacni struktura. Kulturu vétSinou
definujeme jako soubor sdilenych hodnot a ocekavani. Typologii
organizacnich kultur je velké mnozstvi. Typologie dle T. B. Deala a A. A.
Kennedyho je postavena na ptedpokladu, ze vngjsi vlivy ur€uji charakter
vnitiniho prostfedi. Jednim z vlivl je rychlost zpétné vazby trhu, ktery na

rozhodnuti miiZze reagovat velmi rychle nebo s pomérné velkym zpoZdénim.

HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, 5.13. ISBN 80-
247-1458-2.
2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 20086, s.13. ISBN 80-
247-1458-2.
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Druhy vliv je mira konkurence. Podle téchto vnéjSich determinant

definujeme kulturu:

Ostrych hochu. Vyznacujici se individualismem. Cenény je pfedevsim

Spickovy vykon. Kariéra muze mit charekter rychlého vztestupu, ale
také nenaddlého padu. Soukromé zélezitosti nejsou prendsSeny a neni zde
prostor pro sdileni emoci. Pfi rozvoji a vzdélavani zde bude vyrazné
uplatnovana strategie diferenciace s maximalni lat’kou.

Pratelskych experimentu. Cenény je predevsim napad. Hodné se mezi

sebou komunikuje, pracovnici drzi vice pospolu a jsou pfipraveni rychle
reagovat na potieby svych zakaznikd. V oblasti rozvoje a vzdélavani je
zde vyznamny podil organiza¢niho uceni a vyvazenosti diferenciacni

strategie a bezbariérovou strategii.

Kultura jizdy na jistotu. Duraz je kladen na : nedopustit se chyby. Pii
rozvoji a vzdélavani je obvykle uplatiovana rovnovdha mezi
organiza¢nim a individualnim rozvojem. Vse je diikladné naplanovano a
propracovano.

Kultura maslicek. Procesni kultura je typickd pro organizace, které

pusobi v malo konkurenénim prostfedni nebo v prostiedi, kde se klade
diraz na peclivost, pesnost a spravny postup. — napt. Statni organizace.
Pii rozvoji a vzdélavani je diraz kladen na certifikované programy,
které¢ absolvuji jedinci podle svého postaveni. Kariérni fad piesné
popisuje standardy, jichZ je tfeba dosahnout, a pfislusnd odpovidajici

Skoleni. %

Organizacni kultura a strategie potfebuji byt kompatibilni. Kultura ostrych

hochil je individualistickd a v jejim centru je ptedev§im vykonny jedinec.

Kultura pratelskych experimentti dava do poptedi spiSe skupinu, organizaci

a hlavni roli hraje organiza¢ni uceni. Kultura jizdy na jistotu vétSinou

predpokladd postup podle predem danych pravidel. V kvadrantu, kde je

spolecné s diferenciacni strategii, vytvari prostor pro uceni formou feSeni

*HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, 5.14,16. ISBN
80-247-1458-2.
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problému, zatimco ve spolecenstvi s nakladovou strategii je vSe presné
dano.”

Cilem této prace je sestaveni kompetencniho modelu pro pracovniky
Vv socialnich sluzbach. Typ organizacni kultury, ktery je v dané organizaci
uplatiiovan, ovliviiuje vykonnost zaméstnancu. Jejich vykon je tedy pfimo
ovlivilovan sdilenymi hodnotami a ocekavanimi. Typ organizacni kultury
ovlivituje rozvoj a vzdélavani zaméstnanci. Rozvoj a vzd€lavani
zamestnancl je v organizaci podiizeno organizacni kultufe a také obchodni
strategii. Z ¢ehoz vyplyva, ze tyto dvé strategie musi byt spolu v souladu.
Pro organizaci, pro kterou budu sestavovat kompetencni model, je typicka
tzv. kultura maslicek. To znamend, Ze v této organizaci je kladen diraz
pfedevs§im na poskytovani kvalitni sluzby, je jedina se svym zaméfenim na
daném uzemi, kde plsobi, jeji zaméstnanci musi dle zédkona absolvovat

akreditované vzdélavaci kurzy apod.

6.2.2 Rozvoj a vzdélani
Strategie rozvoje a vzdélavani je zavisla na poslani organizace a také na

persondlni strategii. Je nutné rozli$it, pro jaky druh organizace je rozvoj a
vzdélavani zaméstnanci uréen. Zda se jedna o organizaci, o které
predpokladame, Ze nebude mit zadny vyvoj (tzv. Organizace na jedno
pouziti) nebo pro organizaci, kterd musi mnohem rychleji reagovat na
vngjsi podminky (tzv. Revitalizujici organizace). V takovéto organizaci jsou
strategie rozvoje a vzdélavani propracovangjsi a struktura, kterd zabezpecuje

vvvvv r

realizaci této strategie, bude slozit¢j$i. Stfedni a vétSi firmy budou
zamgstnavat persondlni specialisty, v malé firmé tuto pozici zastiti stavajici
management.”®

Pro ucely této prace se zaméfim na pracovni pozice V organizaci, na které
jsou kladeny specidlni osobnostni a  kvalifikacni pozadavky. Jsou to
zamé&stnanci, ktefi jsou v pfimém kontaktu s uzivateli. Pro strategii rozvoje a

vzdélavani bychom si méli stanovit srozumitelnd voditka, podle kterych si

» HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s.17. ISBN
80-247-1458-2.
% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s.18. ISBN
80-247-1458-2.
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budeme moci stanovit koncepci rozvoje a vzdélavani ve firm¢. Strategie
rozvoje a vzdélavani u revitalizujicich organizaci — mezi které mizeme
zaradit 1 NSS, mizeme koncipovat podle tfi zdkladnich 0s:?’

- Osa strategie organizac¢niho rozvoje — Strategie rozvoje jednotlivci

- Osa strategie diferenciace — Strategie integrace

- Osa strategie velkého skoku — Strategie plynulého zlepSovani

Strategie rozvoje jednotlivcu
Rozvoj organizace a jejich lidi vede ke zvySeni vykonnosti celé firmy.

Nelze se zaméfit jen na jedno a druhému se nevénovat. Pro organizacni
rozvoj (strategie od organizace k jedinci) je charakteristické soustiedéni se
na zménu ve fungovani celé organizace a jejich ¢asti — tymu, oddé€leni. Pro
tento druh rozvoje je charakteristicka spole¢nd prace na konkrétnich
problémech za chodu organizace. Vzdélavaci aktivity maji podptrnou roli.
Pokud vSak vychdzime z ptedstavy, Ze organizace je na dobré Urovni,
jestlize ma odborné¢ a personalné pfipravené jedince (s vhodnym
kompeten¢nim profilem), hovofime o strategii rozvoje jednotlivcet (od
jedince k organizaci). V této strategii se uplatiiuje kompetenéni model, pii
jehoz koncipovani je uplatnéno socialn€ psychologické vychodisko, ve
kterém jsou tii velké skupiny kompetenci — kompetence feSeni problému,

. nr w2
interpersonalni kompetence a kompetence sebefizeni.?®

Strategie integrace
Efektivni fizeni vykonnosti je moZné jen na zdklad¢ diferenciace. Soucasné

vSak musime pfifadit bezbariérovy pfistup ke vzdélavani. Vztah mezi
diferencujicim a bezbariérovym ptistupem lze spojit analogicky jako princip
uspofadani fungujiciho socidlniho systému, ktery je charakterizovan vstupni
nerovnosti, rovnosti Sanci a ptileZitosti. Diferenciace podporuje dosahovani

vysoké vykonnosti, zatimco integrace se zaméfuje na vytvafeni prostoru

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s.19. ISBN
80-247-1458-2.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s.20. ISBN 80-
247-1458-2.
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spole¢ného sdileni, spoleéného budovani znalosti a dovednosti a zejména na
e 29
budovani pocitu zavazku.

Strategie plynulého zlepSovani
Cilem kazdého vzdélavani je zména. Zména k dokonalejsimu, zména ke

zlepSeni. Zmény mulzeme docilit velkym skokem nebo plynulym
zlepsovanim. Pokud potfebujeme zménu velmi rychle, v co nejkratsi dob¢,
uplatnime strategii velkého skoku. Strategie velkého skoku mé charakter v
rozvoji a vzdélavani v rizné mife propracované kampané s koncentraci na
jednoduse formulované priority, kompetence apod. Strategie plynulého
zlepsovani se naproti tomu déje zamérné€, nepretrzité a s velkou duslednosti.
V praxi se nejcasteji vyuziva kombinovana strategie, v niZ jiz nejsou zmeény
pouhou udélosti se zacatkem a koncem, ale neptetrzitym procesem, behem,
kterého probiha plynulé zlepSovani. Velky skok slouzi jako korigovani
vétSich odchylek.30

6.2.3 Organiza¢ni struktura
V malych organizacich zodpovid4 za rozvoj lidskych zdroji manazer. Ve

sttednich byva vytvofeno personalni odd€leni a celou personalistiku
zajistuje jeden Cloveék. Ve vétsich firmach ma své misto v organizaéni
struktute HR (human resources). Personalni divize se specializovanymi
Giseky. Rizeni lidskych zdroji tak miZe byt centralizované nebo
decentralizované. Oba pfistupy maji svoje klady 1 zépory. Centralizovany
pristup piinasi urcité odtrzeni od reality v jednotlivych zdvodech. Naproti
tomu decentralizované fizeni vychazi ze znalosti jednotlivych zavodd, ale je
Jako kompromis vznikd decentralizované fizeni s metodickym fizenim z
centra. V této varianté organizacniho uspotfadani je obvykle vzdélavani
realizovano z centra, protoZze je zde dublovani aktivit nejnékladnéjSi a

nejméné efektivni. Tento tradicni model spiSe akcentuje «produktove»

PHRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s.20. ISBN 80-
247-1458-2.
HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s.25. ISBN 80-
247-1458-2.
S'HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 20086, 5.26. ISBN 80-
247-1458-2.
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orientované odd¢leni fizeni lidskych zdroji. Vedle tradi¢niho modelu se
setkdvame s tzv. Partnerskym modelem, ktery je orientovan na zakaznika.
Zakaznickd orientace je smérovana na manazery. Partnersky model
piredevSim umozinuje tésnéjsi napojeni na vlastni predmét podnikani ptes
business partnery. Tito partnefi jsou v roli generalisti a jsou v tésném
kontaktu s manazery a jsou jejich poradci v oblasti fizeni lidskych zdrojti. V
oblasti rozvoje a vzd€lavani jsou tito poradci témi, ktefi jsou leadery v
identifikaci rozvojovych potieb, mezery a moznosti. Znaji velmi dobfie
obchodni cile dané jednotky a mohou velmi dobie vyhodnocovat efekt na
trovni dané jednotky.** NSS je z pohledu rozvoje lidskych zdroji malou
organizaci. Problematiku rozvoje lidskych zdrojl, analyzu jejich potieb

musi zvladnout ¢lovék na manazerské pozici.

6.3 Vzdélavani zaméstnancti primé péce

Propojeni vzdélavacich cilt s cili a poslanim organizace je dulezité k tomu,
aby organizace mohla svych cili dosdhnout. Organizace, ktera chce
poskytovat kvalitni sluzby, by méla vyvijet a neustale analyzovat systémy,
procesy, které jsou uréeny pro kontakt s uzivateli. To samé se tykd také
zaméstnancu. Jejich rozvoj je dilezity, aby se uméli zadaptovat na aktudlni
potfeby uzivatell. Proto, aby nestagnovali, museji se rovnéz ptizpuisobovat
ménicim se podminkdm. To znamend, Ze je potieba rozvijet jejich
schopnosti.*

Rozligujeme tii piistupy k realizaci vzd&lavani v organizaci:**

a) Musi se realizovat. Jde o zakladni pozadavky na vzdélavani.

V piipadé NSS se jedna o pozadavky, které musi byt v souladu se
Zakonem o socidlnich sluzbach, dale potfebnou dovednosti, bez
nichZ neni moZné, aby pracovnici vykonavali poZadované prace a

dosahovali pozadovanych cilt.

%2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, 5.27. ISBN
80-247-1458-2.

¥VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.63. ISBN 978-80-247-1904-7

¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavdni zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.63. ISBN 978-80-247-1904-7.

19



b) Mgélo by se realizovat. V tomto ptipad¢ jde o dovednosti pfinasejici

organizaci uzitek — naptiklad manazerské dovednosti.

c) Organizace je chce realizovat. Pfinosy nemusi byt okamzité

viditeln¢, ale jsou ziejmé v dlouhodobém horizontu, naptiklad
podpora vytvatreni pozadované firemni kultury.
Vzdélavani pracovnikid piimé péce muze mit nasledujici formu, kterd je
v souladu se Zakonem o socialnich sluzbach:*
e Specializacni vzdélavani zajiStované vysokymi Skolami a vysSimi
odbornymi Skolami navazujici na ziskanou odbornou zptsobilost
k vykonu povolani socialniho pracovnika.
e Ugast na akreditovanych kurzech.
e Odborné staze v zatizenich socialnich sluzeb.
o Utast na skolicich akcich, které nejsou akreditované.
Vzdélavani v organizaci mohou realizovat jednak interni odbornici nebo
externi vzdélavaci instituce.
NSS by mély svoji sluzby poskytovat uzivatelim se stile zvySujici se
kvalitou a na vysoké profesiondlni urovni. S ohledem na to, ze se
ptedpoklada rozvoj organizace, je ziejmé, ze vzdélavani pracovniki nebude
jenom kratkodobou zélezitosti. Na vzdélavani v této organizaci se bude
pohliZet jako na dlouhodoby proces, ktery bude tvofeny ¢tyfmi fazemi.®
1. identifikace potieb a definovani cili vzdélavani pracovnikt
piimé péce
2. planovani vzdélavani
3. realizace vzdélavaciho procesu

4. hodnoceni vysledkt vzdélavani

SSZékon’o socidlnich sluzbach €. 108/2006 Sb.
®VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.67. ISBN 978-80-247-1904-7.
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6.4 Deskripce stavajiciho stavu vzdélavani
V souladu s cilem této prace je nutné provést deskripci stavajiciho stavu

vzdélavani v organizaci. Vzdélavani a rozvoj vSech zaméstnancii NSS je
v souladu se zpracovanym planem vzdélavani pro jednotlivé profese a dale
s individualnimi vzdélavacimi plany pro jednotlivé pracovniky. Tyto plany
jsou vSak pouze orienta¢ni. Zaméstnanci jsou vysilani, nebo je jim
umoznéno vzdélavat se, s ohledem na vhodnost nabizenych Skolicich akei a
také v navaznosti na finan¢ni prostredky k zajisténi vzdélavani. Vzdélavaci
plan zaméstnancti vSak vzdy musi reagovat na potfeby zaméstnanct, ktefi
musi fesit aktualni problematiku potieb uzivateld. Podkladem pro tvorbu
vzdélavaciho planu jsou tyto dokumenty:37 zapisy z pracovnich porad,
individudlni plany uzivateld socidlnich sluzeb, naméty, podnéty, stiznosti ze
strany wuzivateld a zaméstnancl, piipadné rodinnych piislusnika ¢i
vefejnosti, existence novych metod v praci, pfijeti nové legislativy,
vyhlasek, ¢i vnitfnich smérnic. O Ucasti na vzdélavani rozhoduje feditelka
organizace po dohod¢ s pfimym nadfizenym zaméstnancem zameéstnanci,
ktery ma vzdélavaci akci (seminaf, konferenci atd.) absolvovat. O tcasti na
odbornych seminatich a konferencich dokladd zaméstnanec osvédceni nebo
potvrzeni. Reditelka rozhodne, zda a jakym zptisobem pieda zaméstnanec
ziskané informace ostatnim zaméstnanctim.

Za vzdélavani zaméstnanct je zodpovédna feditelka organizace. Realizace
vzdélavani je vSak také zavisla na financni situaci organizace (vySe
pfispévku na tuto ¢innost). V roce 2010 podala organizace do vyzvy €. 66 na
ESF projekt na dalsi vzdélavani zaméstnanci v socidlnich sluzbach.
V soucasné dobé je zaddost podana a ceka se na dotatni fizeni, které
prob&hne zacatkem roku 2011. Pokud bude organizace patfit mezi uspésné
zadatele o evropské financni prostiedky, bude moci tyto Cerpat nejdiive od
kvétna roku 2011.

Zakonik prélce38

uklada zaméstnavateli, aby dbal na odborny rozvoj
zam&stnancl. Do této péfe se zahrnuje zejména zaSkoleni a zauceni,

odbornad praxe absolventi Skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani

%" Interni material NSS 1.1. 2010
%8 Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb.
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kvalifikace. Zakon o socialnich sluzbach® uklada poskytovatellim socidlnich
sluzeb, aby zaméstnavali zaméstnance na pozici pracovnika v socidlnich
sluzbach, kteii splnuji kvalifikacni piedpoklady — jsou absolventi minimalné
kvalifika¢nich kurzti pro zaméstnance v socialnich sluzbach, které jsou
akreditovany MPSV. Ddle zakon ukladd poskytovateli, ze je povinen
zabezpec€it pracovnikovi v socidlnich sluzbach dalsi vzdélavani a to
v rozsahu nejméné¢ 24 hodin za kalendaini rok, kterym si obnovuje,
upeviiuje a doplituje kvalifikaci. Ugast na dal§im vzdélavani se povaZzuje za
prohlubovani kvalifikace podle Zakoniku prace. V organizaci dale pracuji
zdravotni sestry, které jsou zafazeny jako vSeobecné zdravotni sestry. Jejich

kvalifika¢ni predpoklady jsou dany zékonem®

, aby mohly vykonavat
¢innosti zdravotnickych pracovnikl dle Vyhlaiéky40. Tito zaméstnanci musi
spliiovat podminky zakona a soucasné¢ také musi vyhovét podminkam
zakona o socidlnich sluzbach. Jejich pracovni napli je postavena na ukony
pecovatelské sluzby a soucasné maji v popisu pracovni cinnosti také
zakotveno vykonavani jednoduchych oSetfovatelskych ukonii — napf.

aplikace inzulinu, pfevazy, polohovani, podani 1ékl, rehabilitacni chize

apod.

% 74kon o Zdravotnickych profesich & 96/2004 sb
0 yyhlaska &. 424/2004 Sb.
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7 Kompetence
Pojem competency se poprvé objevil u Boyatzise, jenz na zaklad¢ vyzkumu

zjistil, ze existuje fada faktorti odliSujicich uspésného manazera od méné
uspésného. Zaroven definoval competency jako schopnost ¢lovéka chovat se
takovym zpasobem, ktery odpovidd pozadavkim pracovniho mista
V parametrech danych prostiedim podniku, a tak pfinaSet pozadované
vysledky.*!

Kompetenci definujeme jako mnozinu chovéani pracovnika, které musi
vdané pozici pouzit, aby ukoly ztéto pozice kompetentné¢ zvladl.
RozliSujeme tak mezi tim, co méme délat (jaky vysledek ma nase Cinnost
prinést) a mezi tim jaké chovani potiebujeme, abychom ukol splnili
vynikajicim zpisobem. Pokud je pracovnik kompetentni, tedy plni svéteny
ukol dobfe nebo na vynikajici Grovni, znamend to, Ze jsou splnény tfi
pfedpoklady42:

1. Je wvnitin¢ vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi,
dovednostmi a zkuSenosti, které k takovému chovéani nezbytné
potiebuje.

2. Je motivovany takové chovani pouzit, tedy vidi v poZadovaném
chovani hodnotu a je ochoten timto smérem vynalozit potfebnou
energii.

3. Ma mozZnost v daném prostiedi takové chovani pouzit.

Pokud méa byt pracovnik kompetentni, musi spliiovat vSechny vySe uvedené
podminky soucasné. Chybi-li kterakoliv z podminek, nemtize byt pracovnik
kompetentni. Prvni z ptedpokladi se tyka jeho osobnosti, temperamentu,
jeho preferenci a také vnimani sama sebe. Tento pfedpoklad jiZ u
stavajictho zamé&stnance nemuizeme ovlivnit, ale miZeme si napiiklad
vhodné stanovit pozadavky na vybér zaméstnanci. Druhy ptfedpoklad je

také tézko ovlivnitelny, protoze patii ke stabilnim slozkdm osobnosti

“KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.26. ISBN 80-247-0698-9.

*2 BARTONKOVA H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 86,87. ISBN
978-80-247-2914-5.
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¢lovéka. Tato oblast se vSak da pomoci specifickych postupil pii vzdélavani
pracovnikl rozvijet. Patfi sem uroven inteligence pracovnika, jeho talent,
hodnoty, motivy, postoje. Tietim piedpokladem jsou dovednosti, védomosti,
zkusenosti, know-how. Tato oblast jiz souvisi s vnéjSimi podminkami,
nikoliv s osobnosti pracovnika. A tuto oblast mizeme vzdélavanim
pracovniki ziskat a také rozvijet. Je to nejcastéjsi cilova oblast ve firemnim
vzdélavani. Cely kompetencni model zastieSuje chovani. Je to konkrétni
projev kompetence za predpokladu, Ze jsou splnény vSechny tii vysSe

uvedené predpoklady.*

7.1 Kompetence v pracovnim kontextu
Jaké kompetence jsou tedy charakteristické pro pracovnika v socidlnich

sluzbach? Jaké by mél mit vlastnosti, schopnosti, védomosti dovednosti a
také zkuSenosti a jakou by mély mit roven? Lidé maji rizné predpoklady
vykonat n&jaky svéfeny kol kompetentné. Jinymi slovy: jsou v rlizné mire
pfipraveni pouzit chovani potiebné k efektivnimu zvladnuti tkolu. Je tomu
tak proto, nebot’ maji riznou miru pfipravenosti chovat se pozadovanym
zpusobem. Nékdy chybi dovednosti, jindy védomosti, nékdo ma mozna
nizkou sebedivéru, nékomu chybi emocni inteligence. Druzi nejsou
pozadované chovani schopni pouZzit, protoze nemaji motiv.*

V predchozich kapitolach byla zdiraznéna existence strategie organizace,
jeji poslani. Ukoly, které vyplyvaji z poslani organizace, vyzaduji od jejich
zaméstnancll urcitou mnozinu kompetenci. ProtoZe organizace existuje
Vv prostiedi, které se neustdle méni a klade také nové pozadavky na
organizaci, budou se ménit 1 naroky na kompetence zaméstnancti. Mam tim
na mysli ur€ity druh kompetenci a jejich Groven. Zaméstnanci jednotlivé
kompetence tak rozvijeji. Pokud se objevi novy druh kompetence, musi si je

zaméstnanci osvojit zcela od zékladu. Podle Kubese, Spillerové,

* BARTONKOVA H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 87. ISBN 978-
80-247-2914-5.

* KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.28. ISBN 80-247-0698-9.
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Kurnického®™ pozname turoven rozvoje kompetenci, umime se zna¢nou

jistotou pifedvidat kvalitu chovani ¢lovéka a Sirokém rozsahu feSeni situaci

nebo pracovnich tkoli. Kompetence nam napovida, jakym zplsobem se
bude jeji nositel chovat, myslet a projevovat v urCitém typu situaci.

Jednotlivé slozky osobnosti, které do kompetence vstupuji, rozdéluji do péti

kategorii: *°

1. Motivy, Mezi motivy patii vSe, co ¢lovéka podnécuje k Cinnosti
urcitym smérem. Pokud méme silnou motivaci k vlastnimu rozvoji,
vyhledavame situace, z nichz se mizeme poucit, stanovujeme si
cile, které pro nas predstavuji vyzvu.

2. Rysy jsou charakteristiky, umoziujici stabilni reakce na situace nebo
na formace pfichazejici =z prostiedi. Typickym rysem je
temperament, ktery ovliviiuje, jak bude clovék emociondlné
reagovat na podnéty z okoli.

3. Vnimani sebe samotného. Cela naSe osobnost se dotvaii na zakladé¢
osobnich zkuSenosti a prozivani reality. Budujeme si hodnoty a
postoje K okolnimu svétu i1 ksobé samému. Vnimani sebe
samotného ma vliv na osobni pfesvédceni, zda dokazi n&jaky ukol
vykonat. Je to vira ve vlastni schopnosti nebo jistota, ze ukol
zvladnu.

4. Védomosti. K nim patii vSechny poznatky, nahromadéné v urcité
oblasti — vtomto piipadé se jedna o takové védomosti, které
souvisi s vykonem prace na pozici pracovnika v socidlnich
sluzbach.

5. Dovednosti. Zajistuji, ze jsme schopni vykonat ¢innosti souvisici
s néjakym fyzickym nebo duSevnim ukolem. ZaleZi na sloZitosti

ukolu. Slozitost ukolu ovliviiuje jeho Uspésné zvladnuti.

®KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.30. ISBN 80-247-0698-9.
“® KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.30. ISBN 80-247-0698-9.
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7.2 Druhy kompetenci

Definice poyjmu kompetence se lisi v literatuie, kterd se zabyva touto
problematikou. Stejné tak se 1iSi i ¢lenéni kompetenci. Problematika
vymezovani druhu kompetenci a jejich identifikovani a ¢lenéni do urcitych
skupin, je dulezité a zasadni pro tvorbu kompetencniho modelu, jehoz
sestaventi je cilem této prace.

Praxe pfinesla poznatky o vynikajicich manazerech, ktefi neméli zadné
manazerské vzdélani, a presto byli na svych manazerskych pozicich velmi
uspésni. Soucasné v praxi existuji priklady neuspéSnych manazert, ktefi
jsou absolventi prestiznich manazerskych instituci. Tato skutecnost dala
podnét k tomu, aby odbornici zacali hledat ,,univerzalni“ kompetence, které
nejsou uréeny na dané pracovni misto nebo ukol, ale aby tyto kompetence
zaruCovaly jistotu v odliSeni dobrého vykonu v mnoha profesich,
Vv organizacich s riznym obchodnim zaméfenim a cilem a také aby tyto
kompetence umély rozliSit kvalitni a nadprimérmé pracovniky od
pramérnych. Kubes, Spillerovd, Kurnicky uvadi postup rozsahlého
vyzkumu, ktery probéhl v USA v sedmdesatych letech 20. stoleti. Cilem
bylo generovat seznam vSech nutnych kompetenci, které prokazaly vztah
k vysokému a efektivnimu vykonu manaZera bez ohledu na druh firmy a jeji
cile. Vyzkum provadéla americkd spolecnost McBer pod vedenim jejiho
prezidenta a vykonného feditele R.E. Boyatzise. Tak byly generovany tzv.
generické kompetence. OvSem tento postup a takto vzniklé kompetence,
maji také svoje odpirce.’

Hronik nesouhlasi s timto nazorem a argumentuje proti nému tim, Ze snaha
o vytvofeni vSeobecné¢ platného kompetencniho modelu opomiji
individualitu firmy. Generické kompetence maji byt platné napii¢ riznymi

firmami i kulturami.

“KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, s.44. ISBN 80-247-0698-9.
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Hronik vyslovuje nasledujici argumenty:
o ““Takto sestaveny kompetenéni model, ktery se pouzije
V minimalnich obménach pro softwarovou firmu a také ve firmé

S napoji, bude méné adresny.

e Takto sestaveny kompetencni model nemd propojeni na strategii

spolecnosti.

e Kompetencni model je uzivatelsky nesnadny.

Jiny pfistup v ¢lenéni kompetenci je zaméfen na uspéch organizace

vV dynamickém prostiedi.

V tomto piipadé se kompetence déli na:*

- Kilicové. Jsou charakteristické pro vSechny zaméstnance
- Tymové. Jsou spolecné pro vzijemné¢ zavislé a Casto projektove
orientované tymy zameéstnanci
- Funkéni. Napiiklad obchod, marketing, finance, logistika, sluzby
- Vidcovské a manaZerské. Tyto jsou potiecbné pro vedeni a fizeni
kolektiva lidi.
Ptistup ke vzdélavani zalozeny na kompetencich je velmi uzitecny. Dilezita
je jeho vysoka efektivita pfi analyzovani poZadavki a potfeb rozvoje

zamg&stnancl podniku.

Pfi tomto pfistupu je vhodné rozliSovat mezi prahovymi kompetencemi,
pii kterych se zamétfujeme jenom na minimalni pozadavky na schopnosti
zaméstnance, aby vilbec mohl vykondvat urcitou praci (vyplnéni formulait
apod.) Tyto kompetence nam vSak nerozli§i mezi zaméstnanci, ktefi jsou
vynikajici a primérni. Z tohoto diivodu je vytvotena dalsi kategorie, kterou
tvoti odliSujici kompetence, které umi rozliSit vynikajici vykony od

primérnych. Vytvaii jakousi nadstavbu nad prahové kompetence. Jako

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavini pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s.72. ISBN
80-247-1458-2.

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélivdni zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.56. ISBN 978-80-247-1904-7.
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piiklad uvadim kompetence dosahovani cili.>

Kompetence se projevi pouze V interakci ¢loveéka s konkrétnim ukolem.
Organizace od svého zaméstnance ocekava splnéni urcitych ukolt. Podle
toho jakého vysledku zaméstnanec dosdhne — zda je vysledek vynikajici
nebo pouze primérny nebo snad jeSté slabsi, lze odhadovat uroven
kompetenci daného zaméstnance. Pokud je tedy troven vysledku vysoka,
lze ftici, Ze =zaméstnanec je nositelem vyzadovanych kompetenci.
Vyzadované kompetence se odvijeji predevsim od ocekavaného vysledku a
strategie firmy a jsou na konkrétnim pracovniku nezavislé.>! Cilem této
prace je tvorba kompetenéniho modelu, v kterém se budou objevovat
pozadavky na pracovniky v socidlnich sluzbach. V tomto kompetenénim
modelu budou definovany podminky, které musi pracovnik v socidlnich
sluzbach splnovat, aby byl kompetentni k vykonu své prace. Jak je jiz vyse
uvedeno, jedna se o vlastnosti, schopnosti, védomosti, dovednosti a
zkuSenosti, které ke svému chovani nezbytné€ potiebuje, ale také o motivaci
takové chovani pouzit. Pro definovani kompetenci pro pracovniky
v socialnich sluzbach, je mozné wvyuzit, dle KubeSe, Spilllerové a
Kurnického, ( Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004) pohledu Tyrona. Jeho
pohled na ¢lenéni kompetenci je ovlivnén typem vykondvané prace a s ni
souvisejicich potiebnych dovednosti. Vysledny profil pozice tedy vznikne
jako kombinace dovednosti z kategorii interpersonalnich kompetenci a
technickych kompetenci.*?

Interpersonalni kompetence. Tyto kompetence jsou nezbytné pro efektivni
komunikaci a budovani pozitivnich vztahl s ostatnimi. Jsou dilezité v kazdé
pracovni pozici, kde pracovnik v socidlnich sluzbach pfichazi do kontaktu
S jinymi lidmi. Zajist'uji dosaZeni synergického efektu pti dosahovani cilt

celé skupiny pracovniki v socialnich sluzbach.”®

YK UBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY ,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.32. ISBN 80-247-0698-9.
* KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, s.34. ISBN 80-247-0698-9.
2 KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, s.34. ISBN 80-247-0698-9.
¥ KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, s.34. ISBN 80-247-0698-9.
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Stale vice organizaci si vytvari svllj systém kompetenci.

Pro definovani odbornych kompetenci jsou zatazeny nésledujici zakladni

kompetence organizace>*:

Technické kompetence. Spocivaji ve vyvoji a zavadeéni inovaci do
vyroby. Toto pojmenovani mulzeme aplikovat u poskytovatele
socialnich sluzeb jako kompetence, které¢ umoznuji zvladnuti tkold
pracovnika v socialnich sluzbach v souvislosti s pouzivanim novych
technickych prostiedki — mycka na nadobi, provoz profesionalnich
pracek a susicek, zehlicich zatizeni, kompenzacnich pomucek.
Technologické kompetence. Jedna se 0 zavadéni novych technologii
vyrobki a sluzeb — nové pracovni postupy v péci o uzivatele —
ptistupy, zvladnuti napt. reminiscencnich technik.

Marketinkové kompetence. Jsou to znalosti trhu — v tom piipadé
cilové skupiny a znalosti izemi, na kterém se dana sluzba poskytuje.
Socialni kompetence. Spocivaji ve spolehlivosti organizace,
socialnich jistotach pro pracovniky a uménim komunikovat s okolim.
Pro ucely této prace nejdiive identifikuji pro pracovniky klicové
kompetence a nasledné vyuziji pro sestaveni kompetencniho modelu
technické kompetence, technologické, marketinkové a socidlni

kompetence.

Identifikace kompetenci vyusti do vytvofeni kompeten¢niho modelu

pracovnika v socialnich sluzbach.

*VETESKA,J., TURECKIOVA,M. A. Kompetence ve vzdéldvdni. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.121. ISBN 978-80-247-1770-8.
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8 Kompetencni model
Cilem této prace je vytvofeni kompetencniho modelu pro pracovniky

V socidlnich sluzbach, kteti zajistuji ptimou péci o uzivatele. Kompetencni
model ve firmé vytvari jakysi ,,most“. A to nejen mezi popisem prace a
hodnotami a principy firmy, ale také mezi business strategii a personalni
strategii, kterd musi vzdy vychazet z business strategie. Personalni strategie
nam fika, jaké lidi chceme mit. Kompetenéni model ndm napovida, jakym
chovanim nejspise dosahneme cilii, které vyplyvaji z obchodni strategie. Pro
persondlni strategii pak kompetencni model znamend voditka pro vybeér,
hodnoceni, rozvoj nebo odménovani. Dalsi vyhodou kompeten¢niho modelu
pro organizaci je to, Ze prostupuje organizaci celou jeji Sitkou 1 vySkou a tim
poskytuje jednotnou terminologii pro pracovniky s rdznym odbornym a
vzdélanostnim zdzemim. Sjednocuje tak tfeba ,jazyk* vedoucich

pracovnikél a vedeni organizace.”

Kompetence se déli podle riznych
ptistupli. Nejjednodussi je déleni na koncepéni, socidlni a technické nebo
kognitivni. Jiny pohled hovoii o téchto skupindch kompetenci. Jednd se o
manazerské kompetence, interpersonalni kompetence a technické
kompetence. Interpersonalni kompetence jsou potiebné k efektivni
komunikaci a budovani pottebnych pozitivnich vztahii se spolupracovniky a
zakazniky. Jejich ukolem je zajistit navozeni synergickych efektl pfi
dosahovani tymovych cild. Jde napiiklad o aktivni naslouchani, empatii,

prezentacni zpisobilosti, budovani vztahi, spolupraci a vyjednavani. %

8.1 Pristup a postup pri tvorbé kompetenéniho modelu
Existuje né€kolik ptistupt k tvorbé kompetencniho modelu a organizace by

si méla ujasnit, ktery z nich pouZije. Vybér zavisi pfedev§im na poslani
organizace. Vyuzit mize jeden z nasledujicich ptistupt k jeho tvorbg.>’
- Preskriptivni pfistup. Organizace se rozhodne nevytvaret nové

kompetencni modely, které by ji byly Sity na miru a odrézely by

>http://www.ucitsepraxi.cz/kompmodel_02.htm

*®VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.56. ISBN 978-80-247-1904-7.

*KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, s.63. ISBN 80-247-0698-9.
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tak jeji strategii, struktury, kulturu a trzni podminky, ale
,Vypij¢i“ si hotovy model

-  Kombinovany pristup. Zde se piizpisobuje uz vytvoreny
model specifiklim organizace, ve které bude pouzit.

- Pristup Sity na miru. Tento pfistup nepracuje s predem
znamymi a definovanymi kompetencemi, ale znovu mapuje
organizaCni terén. Tento pfistup vyzaduje dikladnou znalost
pracovni pozice. Jako jediny vytvaii spolehlivy zaklad pro
vSechna persondlni rozhodnuti, kterd jsou spojena napiiklad
s restrukturalizaci ¢i  jinymi  postupy, zaméfenymi na
zefektivnéni fungovani organizace.

S ohledem na skute¢nost, ze pracuji v organizaci, pro kterou
budu vytvaret kompetencni model, jsou pro mé dostupné interni
smérnice a ostatni materidly, zndm pracovni pozici pracovnikl
V socidlnich sluzbach a mam urcité pracovni zkuSenosti v této
organizaci — znam vnéjsi prostiedi, ve kterém organizace pusobi,
zvolim pro tvorbu kompetenc¢niho modelu — ,,pfistup Sity na
miru®. Tento pfistup se jevi jako jediny spolehlivy. O¢ekdvam od
n¢j, ze by mohl pfinést co nejpiesnéjsi sestaveni kompetencniho
modelu. V navaznosti na takto sestaveny kompetencni model
bude mozné¢ v budoucnosti reagovat urcitymi rozhodnutimi
k zefektivnéni pracovnich procest v organizaci. Zakladem pro
sestaveni pouzitelného a smysluplného kompeten¢niho modelu,
je stanoveni si cile mnebo cili, které sledujeme tvorbou
kompetenéniho modelu.

potieby celé skupiny zaméstnanct v organizaci. Tato aktivita by méla byt

prvnim krokem v postupu tvorby kompeten¢niho modelu. Kubes, Spilerova,

Kurnicky doporucuji, aby byly nésledné vyuzity pro tvorbu kompetenéniho

modelu dal3i dillezité aktivity: >

¥ KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.67. ISBN 80-247-0698-9.
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pfistoupim k definovani rozsahu projektu a cilové skupiny — mam tedy
stanovy cil, ktery kompeten¢ni model v organizaci sleduje. Poté si stanovim,
kterych zaméstnancti se bude model tykat. Dobry kompeten¢ni model dle
Kubese, Spilerové, Kurnického obsahuje konkrétni projevy chovani,
ilustrujici dobrou troven kazdé kompetence.

Po vybéru cilové skupiny zaméstnanct, piistoupim k vybéru pristupu
tvorby kompetenéniho modelu. - Nejjednodussi je pouzit jiz hotovy
model, naro¢néjs$i bude vytvofit si sviij vlastni model na danou pracovni
pozici. Jak jsem jiz vySe uvedla, vyuziji v této bakalafské praci pftistup
tvorby kompetenéniho modelu tzv. ,8ity na miru“. Bude to podstatné
Dalsim krokem je sestaveni projektového tymu. Tvorba kompetenéniho
modelu je casové velmi naro¢na. Kvalitu kompetencniho modelu ovlivni
také slozeni projektového tymu. V tymu by méli byt lidé jednak zodpovédni
za implementaci a pouzivani modelu a jednak vedouci pracovnici, kterych
se pouzivani modelu dotkne. Kompetencni model pro ucely této bakalaiské
prace budu sestavovat sama, ale svoje myslenky a navrhy a definice, budu
konzultovat s vedoucimi zaméstnanci v organizaci, ktefi by jinak byli ¢leny
projektového tymu.

Kompetenéni model by mél byt smysluplny a pouzitelny v praxi. Pro
naplnéni tohoto kritéria, je nutné, aby dalsi aktivitou bylo identifikovani
kritérii efektivniho vykonu v dané pozici. Kompeten¢ni model pouZivany
v praxi, vypovida piedev§im o tom, jakou praci konkrétné vykonavaji
pracovnici v socialnich sluzbach. Kromé této informace, vypovida také o
profesni Urovni a predpoklddaném chovani zamé&stnance. Proto je dulezité
definovat si stupnici, podle které mize vedouci pracovnik posoudit uroven
vykonu prace daného pracovnika. Posledni aktivitou dle KubesSe, Spillerové
a Kurnického je samotnd tvorba kompeten¢niho modelu. Tu pfedstavuje

sbér dat a jejich analyza.
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Po ukonceni samotné tvorby kompetencniho modelu by méla pfijit faze jeho
validace. Tato faze znamena praktické ovéteni, zda se na model opravdu
muzeme spolehnout, kdyz ho pouzijeme pfi vyberu, hodnoceni, identifikaci
potieb. Validace kompeten¢niho modelu neni predmétem mé bakalaiské
prace. Zminuji se zde o této fazi, nebot’ je dilezitd pro smysluplné sestaveni

kompeten¢niho modelu a jeho vyuziti v praxi.

8.2 Priprava tvorby kompetenéniho modelu
Cilem této pfipravné faze je:

- Stanovit si pracovni pozici, pro kterou bude kompetenéni model
vypracovan.

- Definovat cile, poslani organizace.

- Vybér pfistupu tvorby kompeten¢niho modelu.
V souladu scilem této prace je vybrana pracovni pozice pracovnika
Vv socialnich sluzbach, ktery vykonava piimou pééi u uzivatele. Pozice
pracovnika v socidlnich sluzbéch je pfesné popsana ve Standardech kvality,
které jsou vypracovany a pouzivany Vv organizaci. Kompetenéni model bude
sestaven sohledem na vykon prace na této pozici. Pro tvorbu
kompeten¢niho modelu pouziji ,,pfistup §ity na miru“. Kompetencni model
bude sestaven s ohledem na strategii organizace, jeji kulturu a strukturu.
Jedin¢ tak bude v organizaci mostem mezi popisy prace, hodnotami a cili
organizace. Bude pfijatelny jak pro vybrané pracovniky samotné, tak také
pro vedouci pracovniky organizace. Déle bude slouzit jako zékladni nastroj
pro analyzu vzdé¢lavacich potieb v organizaci a nasledné pro sestavovani

individualnich vzdé€lavacich plana pro pracovniky v socialnich sluzbach.

8.3 Sbér dat

V této fazi tvorby kompetenéniho modelu se zaméfim na ziskadvani
informaci, které maji vypovidaci schopnost o pracovnim misté pracovnika
Vv socidlnich sluzbach. Pro Gcely této prace je nutné ziskat takova data, ktera

umozni provést analyzu tohoto pracovniho mista a na zakladé této analyzy
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rozpoznat potiebné kompetence pracovnika Z nich nasledné¢ bude mozné
sestavit kompetenéni model.  Vysledkem této analyzy bude, kromé
definovani potfebnych kompetenci, také, zda soucasny nebo potencialni
zaméstnanec pracujici na pozici pracovnika v socialnich sluzbach potiebuje
né¢jaké dalsi vzdeélani. Jako zdroj vstupnich dat vyuziji pro tGcely této prace
nasledujici vnitini normy:

- soucasny popis pracovni ¢innosti ( viz pfiloha ¢. 1)

- organizacni fad organizace (viz pfiloha €. 3)

- standardy kvality (viz piiloha €. 2)

- odborna literatura

Jednd se o stanovené vnitfni normy, které jsou pro mé z casovych

moznosti nejpfijatelnéjéi.SQZaméstnanci ptimé péce — zdravotni sestry

v socidlnich sluzbach — 7 zaméstnancu, ktefi pracuji na stfedisku

zvySen¢ho rozsahu pecovatelské sluzby v DPS a souCasné na cast

uvazku vykondvaji také praci pracovnika v socialnich sluZzbach

(pecovatelka) a 17 zaméstnancud, ktefi pracuji na pozici pracovnika

V socialnich sluzbach.

% Interni material NSS. 1.1.2010
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8.4 Analyza dat

Cilem této prace je vypracovani kompetencniho modelu pro pracovniky
piimé péce. Vysledkem analyzy zjisténych dat bude identifikovani
dalezitych kompetenci pro pracovnika v socialnich sluzbach. Tyto
kompetence budou nasledné sestaveny do podoby kompetencniho modelu
pro danou pracovni pozici. Analyza potfeb vzdélavani spociva ve
shromazd’ovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a
dovednosti pracovnikd, o vykonnosti jednotlived, tymi a podniku, a
V porovnavani zjisténych udajii s pozadovanou urovni. Vysledkem analyzy
je zjisténi urc¢itého nedostatku. Po zjisténi konkrétnich nedostatkti, je nutné
zjistit, zda jsou tyto nedostatky rozhodujici pro efektivitu celé organizace.
Po tomto vyhodnoceni se zaméfit na ty nedostatky, které je tteba eliminovat,
se zaméfenim na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim.
Vzdélavanim lze odstranit napft. nedostatky v komunikaénich dovednostech
suzivateli, kteti vyZzaduji specielni pfistup — napf. uzivatel S demenci,
problémovy uzivatel, nedostatky ve znalosti legislativy apod. Casto neni
mozné zvysit vykonnost podniku pouze za pomoci vzdélavani, existuji i
problémy, které¢ vzdélavanim feSit nelze. Timto mam na mysli napf.
zodpoveédnost, citlivost, schopnost spolupracovat s kolegy apod. Analyza
vzdélavacich potfeb se musi také zabyvat problémy organizacni ¢i procesni
povahy, které nejsou vzdélavanim feSitelné. Méla by na né poukdazat. 60
Stimto krokem souvisi skutenost, Ze pii zpracovani analyzy potieb
vzdélavani by méli byt v tomto procesu zapojeni vedouci pracovnici, kteti
maji na celém procesu a na jeho vysledcich zajem. 'V pfipade
Novomeéstskych socidlnich sluzeb ma zajem na zpracovani kompetencniho
modelu pro pracovniky v socialnich sluzbach vedeni organizace. Jak jsem
jiz uvedla v ptedchozich kapitolach, je nutné brat v uvahu pfi analyze
organizace jeji strategii, organizacni strukturu, organiza¢ni kulturu. Z kazdé
této slozky miZzeme ziskat informace, které miizeme vyuZit pti identifikaci

vzdélavacich potieb, ale také pro vyhodnoceni pravdépodobnosti dosazeni

%VVODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavdni zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.70. ISBN 978-80-247-1904-7.
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uspéchu, kdyz se ziskané dovednosti promitnou prave v praxi. Vzdélavani a
rozvoj ve firm¢ musi byt v souladu s organizacni triadou. (kultura, strategie,
struktura). Musi byt vsouladu scili organizace. V organizaci pracuji
zamestnanci, ktefi maji svoje city, postoje a sdileji spole¢né urcité hodnoty a
cile. Dodrzuji vnitini ptedpisy, respektuji své nadiizené, dodrzuji pracovni
postupy. Postoj zaméstnance k firemni kultufe je ovliviiovan zkusSenostmi,
které zaméstnanec ziskal v organizaci.

Cilem této bakalaiské prace je sestaveni kompetencniho modelu. Je to jeden
ze zpusobii analyzy a identifikace vzd&lavacich potieb.®t Identifikaci
kompetenci rozdélim na identifikaci klicovych kompetenci a na identifikaci
kompetenci specifickych pro pracovni pozici pracovnika v socidlnich
sluzbach. Klicové kompetence slouzi k popisu projevli chovani, které jsou
pro viechny zamé&stnance dilezité.? Pro pracovnika v socialnich sluZbach
budu definovat odborné kompetence, které patii do skupiny zékladnich
kompetenci organizace, to znamena skupinu technickych, technologickych,

marketinkovych a socialnich kompetenci.

% BARTONKOVA H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 5.132. ISBN 978-
80-247-2914-5.

%2 KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY ,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.35. ISBN 80-247-0698-9.
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8.5 Kli¢ové kompetence pracovnika v socialnich sluzbach
Analyza klicovych kompetenci pracovnikli v socidlnich sluzbach

Chovani
zamestnance

v souladu

S poslanim a cili

Kompetenc¢ni kotvy

Popis kompetence

Nézev kompetence

Zaméstnanci
respektuji poslani a
cile organizace

Zaméstnanci
respektuji uzivatele
a podporuji jeho
sobéstacnost

Ponese odpovédnost
za svoje rozhodnuti
—umi se
rozhodnout, ud€la

v dané situaci to, co
je tieba

Tvofivost, umi
odolavat
psychickému
zatizeni

Prezentacni
dovednosti

Rozhodnost

Byt pfipraven
prevzit odpovédnost
a bez prodleni
pfijimat potiebna
rozhodnuti
Zaméstnanci znaji

potieby uZivatell
sluzby

Zodpovédnost®™

Myslet ptedvidave a
prihlizet

k disledkiim
vlastniho jednani na
jina pole ¢innosti,
myslet v kontextu
firmy a spolecnosti.

Myslet v
souvislostech®

Jedna s kolegy
¢estné, ohleduplné,
stavi se oteviené

k osobnimu i
pracovnimu dialogu

Chape rozdily mezi
lidmi a vazi si jich

Projevuje zajem o
pocity a starosti
druhych

Tymova prace

Prostiednictvim
ochoty ke
spolupraci,
schopnosti zdravé a
efektivné
komunikovat,
ochoty ke
spolecenské dohodé
uspesné
spolupracovat s
ostatnimi®

Socialni
prizpiisobivost®’

S3VETESKA,J., TURECKIOVA,M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.121. ISBN 978-80-247-1770-8.
% VETESKA,J., TURECKIOVA M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.120. ISBN 978-80-247-1770-8.
% VETESKA,J., TURECKIOVA M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.120. ISBN 978-80-247-1770-8.
" VETESKA,J., TURECKIOVA M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.120. ISBN 978-80-247-1770-8.
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Je si védom
vlastnich pfednosti a
nedostatkli a umi je
formulovat

Bere v tivahu nazory
a stanoviska

Clovék by mél mit
svoji praci rad, mél
by sijivazita

druhych e respektovat, ke
Organizacni , . .68
3 o schopnosti svym Radost z prace
Sdili s ostatnimi spolupracovnikim
znalosti, informace by mél mit
a proces uceni profesionalni vztah,
stejné jako k lidem,
Schopnost se kterymi se
vyjednavat, Vv ramci plnéni
planovat svych tkolu setka.
Podporuje
spolupraci *
PIn¢ uznava Dbat na dodrzovani | Jednd v souladu se | Integrita™

smérnice a pravidla
chovani pfijata
firmou®

platnych norem,
termind, kvality,
umét reagovat na
ptipadné zmény

smérnicemi a
pravidly chovani
prijatymi firmou

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s.35. ISBN

80-247-1458-2.

% VETESKA,J., TURECKIOVA M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.120. ISBN 978-80-247-1770-8.

% Interni material. Popis pracovni ¢innosti
" VETESKA,J., TURECKIOVA M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.120. ISBN 978-80-247-1770-8.
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Tab. &.1 Zdroj Frantisek Hronik™

Bodova Priblizna charakteristika
hodnota
0 Nedostatecna, ,,ohrozujici” troven. Lze konstatovat zdsadni rozpory se vSemi

body z pozorovatelného chovani, které jsou uvedeny u piislusné kompetence
v Kompetencnim modelu, pfipadn¢ absence dané kompetence, i kdyz byla

prilezitost ji projevit. Lze formulovat rozvoj od zakladu a ihned.

1 Podprimérnd, limitujici uroven. Lze konstatovat zasadni rozpor s nékterym
z bodd pozorovatelného chovani, které jsou uvedeny u pfislusné kompetence
v Kompetenénim modelu. V dané kompetenci lze formulovat systematicky

rozvoj, jehoz cilem je potlaceni slabych stranek.

2 Postacujici minimalni uroven. S diléimi vyhradami odpovidd Kompetenénimu
modelu, respektive popisu projevu kompetenci na urovni pozorovatelné¢ho
chovani. Lze formulovat klicové oblasti ke zlepSeni. Rozvoj se zamétuje na

posilenti silnych a potlaceni slabych stranek.

3 Optimalni uroven. Presné¢ odpovida Kompetencnimu modelu. V dané
kompetenci lze formulovat dil¢i oblasti ke zlepSeni. Jiz nelze formulovat
,kvalitativni skok“. V dané kompetenci nelze formulovat zadnou vyhradu.

Rozvoj se zaméruji na posilovani silnych stranek.

4 Excelentni uroven, idealni stav. Projev kompetence je na vzorové urovni, pii niz

nelze formulovat zadnou diléi oblast ke zlepSeni.

Pouzivani této stupnice by méli zvladnout i1 zaméstnanci, kteti mohou mit
nékdy mensi zkuSenosti s hodnocenim. Jak jsem jiZ uvedla v pfedchozi
kapitole, tato stupnice srozumitelné¢ uvadi jednotlivé wrovné rozvoje
kompetenci a nabizi dostatecny prostor pro rozliSeni téchto Grovni. Jsem
presvédcena, Ze v praxi budou schopni pouZit toto hodnoceni lidé s riznymi
zkuSenostmi. Hodnoceni zaCind na stupni nula, které popisuje jasné
nedostate¢ny vykon a postupuje pifes hodné slaby vykon pracovnika na
urCité pracovni pozici az k excelentni urovni a idedlnimu stavu. Ze

stupnice naptiklad jasn€é vyplyva, Ze stupeil tfi je minimalné pfijatelny pro

" HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s.43. ISBN 80-247-
1458-2.

39




standardni vykon prace, nebot kompetence nejsou v zdsadnim rozporu

s kompetencnim modelem.

Klicové kompetence jsou dulezité pro vSechny zameéstnance. Pfispivaji
k firemnim hodnotam, k potfebné firemni kultufe a k ocekavanému vykonu.
Predstavuji zédklad pro stanoveni kritérii, potfebnych pti vyberu pracovnik,
navic mohou pomoci pii definovani rozvojovych priorit pro Sirsi okruh

zamé&stnancii.’?

V souvislosti s definovanim  kli¢ovych  kompetenci,
povazuji za nutné piipomenout cile a poslani organizace

, , . 73
Cile a poslani organizace :

Poslanim pecovatelské sluzby je poskytovat pomoc osobam, které se
z davodu veéku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni ocitly
V nepfiznivé socialni situaci a vyzaduji pomoc jiné osoby. Sluzba je
poskytovana v jejich domécnosti a to na zéklad¢ individudlnich potieb.
Jedna se o komplex sluzeb, které zahrnuji napt. pomoc pii osobni hygiené,
pomoc pii zajisténi chodu v domécnosti, dovoz obéda a jeho podani,
nakupy, pochtizky, doprovod k I¢kafi.

Poskytovani pecovatelské sluzby v bytech uzivateli na uzemi mésta Nové
Mésto na Moravé je zajisténo a tedy nabidnuto tak, aby tito lidé mohli
setrvat maximalni dobu ve svém pfirozeném prostiedi, s Usilim o zachovani
vlastni sobéstacnosti. SluZzbu lze kombinovat s péci rodiny nebo jiného
poskytovatele. Cilem pecovatelské sluzby je uZivatel, ktery zlistava ve svém
doméacim prostfedi, md moznost zachovavat v maximalni mozné mife svoje
schopnosti, dovednosti, zvyklosti. UdrZzuje a uplatiuje socidlni vztahy a
kontakty se spoleCenskym prosttedim a mé vytvofeny podminky pro
seberealizaci. S ohledem na sviij zdravotni stav a sobé&stacnost uplatiiuje
vlastni vuli (rozhodovani, aktivni spolutcast pii pfijimani jednotlivych
ukonli pecovatelské sluzby, vyuzivd svych zachovanych télesnych a
duSevnich schopnosti.

Na zaklad¢ analyzy Standardu kvality ¢. 1 identifikuji jednani, které

2 KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.35. ISBN 80-247-0698-.
" Interni material NSS 1.1. 2010 Standardy kvality
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organizace pozaduje po vSech svych zaméstnancich za uc¢elem dosazeni cile
organizace. Pozadavky na chovani zaméstnancli na pozici pracovnika
V socidlnich sluzbach budou zakladem pro identifikaci jejich klicovych
kompetenci.

Patii sem umét dobfe komunikovat, samostatné myslet, jednat formou
organizovani, schopnost planovat, schopnost vyjednavéani, prezentacni
dovednosti, umét spolupracovat s ostatnimi — kolegové, rodinni piislusnici,
vyjit vstfic ostatnim. Pracovnik v socidlnich sluzbach by mél byt ochoten
také ucit se novému, aby byl schopen zvladnout takové pracovni tkoly, se
kterymi nemé¢l v minulosti zddné zkuSenosti. Neméla by mu chybét
tvofivost, schopnost snaSet a odolavat také psychickému zatiZeni, které
muze podstupovat u nekterych uzivatelii. Pracovnik v socidlnich sluzbach
by mél byt schopen umét si obhdjit svoji prace, odprezentovat a obhajit ji
napiiklad u rodinnych piislusnikt uzivatele nebo u potencidlnich zajemct o
sluzbu.

Zaméstnavatel mlze mit troSku jinou pfedstavu o vyzadovanych
kompetencich. Ve své praxi se nékdy setkavam s postojem zaméstnancli —
co neni v popisu pracovni ¢innosti — jako by neexistovalo. Cilem je, aby
pracovnik v socidlnich sluzbach podal co nejlepsi vykon, tzn., aby svoji
préci vykonaval zodpovédné, profesionalné a kvalitné.

Po podrobném zanalyzovani cili a poslani organizace provedu analyzu
klicovych kompetenci pracovnikl v socialnich sluzbach. Tato analyza se
bude sestavat z n€kolika na sebe navazujicich ¢asti:

Ze vsech ziskanych informaci identifikovat ty, které ptimo popisuji aktivity
pfispivajici k uspéSnym vykontim. Vysledkem tohoto kroku je, ze do dalsi
faze analyzy se dostanou pouze ty informace (z ptredchozi faze), které
mohou byt zdrojem pro tvorbu a popis kompetenci.

V dalsim kroku se jednotlivé vyroky zatrazuji do skupin nazyvanych
kompeten¢ni témata, neboli kompetencni kotvy. Cilem tohoto kroku je
vytvofit homogenni celky, které tvoii zédklad kompetence a jejich projevi.
V tomto okamziku by bylo vhodné =ziskané projevy, zafazené do

kompetenci, ovéfit na Sir§im vzorku respondentti. Jednotlivé vyroky, které
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jsme zatadili do kompetencnich témat, budou piehodnoceny dotaznikovou
formou — nejcastéji na stupnici vyznamnosti — ziskame tim informace o
potiebnosti jednotlivych projevii, pfipadné celych kompetenci v dané pozici.
Tato informace bude dilezita pro konetné rozhodnuti o zafazeni
kompetence do kompetenéniho modelu.”

Vyse uvedenym postupem ziskdm pouze nacrt kompetence. Nasleduje faze,
kdy kompetenci definitivné pojmenuji. Nazev by mél byt natolik vystizny,
aby jasn¢ a srozumiteln¢ vyjadiil chovani, které tvoii jadro kompetence.75
Dale vytvofim stupnici — pouziji pro ucely této prace pouziji pétidilnou
stupnici ze stfedovou hodnotou a je univerzalné¢ pouzitelnd. Pétidilna
stupnice nabizi dostatecny prostor pro diferenciaci.’

Takto vytvotfend stupnice popisuje rizné projevy kompetence podle urovné
jejiho rozvoje. Zacina negativnim vymezenim urovné, pokracuje pies
podpriimémé hodnoceni az k excelentni urovni. Stupnice bude slouzit
k tomu, aby bylo mozné posoudit uroven rozvoje kompetenci jednotlivych
pracovnikli.  Stejné jako pro pojmenovani kompetenci, tak také pro
definovéni a tvorbu stupnic musi platit nasledujici principy:’’

- Pouzivat jednoduchy, srozumitelny jazyk, ve kterém je nutné se
vyvarovat jakychkoliv dvojznacnosti.

- Najit pfiméfeny kompromis mezi Grovni vS§eobecnosti a konkrétnosti
popisu. Prili§ vSeobecné, stejné jako pftili§ specifické a podrobné
popisy ztézuji praci hodnotitelli a snizuji miru spolehlivosti
vysledkd.

- Kompetence by se neméla vysvétlovat a popisovat v kruhu. To
znamena, ze v definici nebo v popisu by se nemél objevit nazev

kompetence.

"“KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY ,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, 5.56. ISBN 80-247-0698-9.

KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, s.56. ISBN 80-247-0698-9.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, str.43. ISBN
80-247-1458-2.

" KUBES, M., SPILLEROVA,D., KURNICKY ,R. Manazerské kompetence.1. vyd. Praha:
Grada 2004, s.57. ISBN 80-247-0698-9.
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8.6 Odborné kompetence pracovnika v socialnich sluzbach
Cilem prace je vytvoreni kompetencniho modelu pro pracovniky

Vv socialnich sluzbach. Stranou nesmi zustat proto ani definovani odbornych

kompetenci. Mezi priority tzv. zakladnich kompetenci firmy jsou fazeny:’®

Technické kompetence.
Technologické kompetence .
Marketinkové kompetence.

Socialni kompetence.

Identifikace kompetenci vyusti do vytvofeni kompetencéniho modelu

pracovnika v socialnich sluzbach.

Po prostudovani internich dokumentd, které¢ jsem méla k dispozici a
jejich nasledné analyze, provedu identifikaci odbornych kompetenci.
Postup bude stejny jako u klicovych kompetenci. Nejdiive sefadim
pozadované chovani a jednani do skupin a knim vytvofim
kompetencni kotvy neboli kompetenéni témata. V dalSim kroku,
ktery bude bezprosttedn¢ navazovat, vypracuji charakteristiku
chovani, které ji charakterizuje. Stejné jako u klicovych kompetenci,
pouziji tabulkové Clenéni, které¢ je pro tento UcCel podstatné

piehledngsi.

Pracovnici v socialnich sluZbach — pecovatel (-ka) — 17 zaméstnancu.

Tito zaméstnanci zajist'uji pfimou péci o osoby bydlici pfevdzné mimo

Duim s pecovatelskou sluzbou a to v domacnostech uzivatelli na uzemi

Nového Mésta na Moravé a jeho mistnich ¢asti. V soucasné dobé jsou

jejich kompetence definovany takto’®

schopnost rozvijet u¢innou komunikaci s uZivateli

"® VETESKA,J., TURECKIOVA M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, s.120. ISBN 978-80-247-1770-8.
" Interni material NSS 1.1.2010. Standardy kvality
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schopnost identifikovat podstatné podnéty, navrhy nebo doporucenti,
pracovat s nimi tak, aby byly vyuzity ke zvySovéni kvality prace
motivovat uzivatele k sob&stacnosti

poskytovat uzivatelim adekvatni podporu

chranit zajmy uzivateld a respektovat jejich individudlni potieby
schopnost rozhodovat v daném okamziku o prioritach.

schopnost samostatn¢ organizovat jednotlivé ukony pracovniho dne,
zhodnotit situaci a stanovit priority

rozvijet t€¢innou komunikaci s uzivateli, navazat kontakt, ptizptisobit
komunikaci individualité uzivatele, umét naslouchat

motivovat uzivatele k pfekonani vlastnich piekdzek a dokézat jim
adekvatni podporu

orientovat se v potebach uzivatele a ponechat mu dostate¢ny prostor
K vlastni autonomii

snazit se zaregistrovat zmény (ve zdravotnim stavu a chovani), o
kterych uZzivatel nehovofi, ale které na ného mohou negativné ptsobit

chranit zajmy uzivateld sluzby respektovat jejich individudlni potieby

V popisu pracovni ¢innosti jsou uvedeny tyto vykony prace:

Klient

dle potfeby doprovazi klienta do zdravotnického zatizeni
vypracovava a s vedouci pfimé péce konzultuje individudlni plan
uzivatele a z pozice klicového pracovnika spolupracuje s uzivateli
sluzby pii projednavani a napliiovani jejich individualniho planu
poskytované sluzby

identifikuje zdkladni potieby klienta a aktivizuje ho ve snaze o
vlastni podil sobéstacnosti v ramci vSedniho dne, rozviji snim
ucinnou  komunikaci  (navazovani  kontakt, pfizpisobeni
komunikace jeho individualité, uméni naslouchat), chrani jeho z4jmy
a respektuje jej jako svébytnou osobnost

vytvaii podminky, aby si uzivatel¢ zachovali maximalné svoji

autenti¢nost
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Spolupracovnici

Vv pribehu pracovni doby predava informace ostatnim pracovnikiim
spolupracuje s vedouci piimé péce, vedouci stfediska SZRPS, se
socialni pracovnici, peCovatelkami, rodinnymi piislusniky uzivateli
sluzeb a ostatnimi zaméstnanci DPS

vykonava pracovni ¢innost dle pokynti nadfizeného pracovnika
souvisejici s vykonem piimé péce u uzivateli sluzeb, dba o svoji
odbornou a profesni zdatnost, zucastiuje se Skoleni

dle potieb organizace zastupuje zaméstnance na pracovnich pozicich
v souladu se svymi kvalifikatnimi piedpoklady a dovednostmi
v bytech uzivateli dle Rozsahu a harmonogramu poskytované

sluzby uzivatele

Technické véci

vede potiebnou dokumentaci a piehled o vykonech pecovatelské
sluzby, dba na spravnou interpretaci a zhodnoceni situace

idi motorové vozidlo dle pravidel silnicniho provozu, vede evidenci
— knihu jizd, kontroluje a dopliiuje autolékarnicku a ostatni povinné
vybaveni vozidla

dba o poradek a uprava pracovniho a zivotniho prostiedi v objektu
DPS

u terénnich wuzivateli zajiStuje dle rozpisu piedani gratulaci
K zivotnim jubileim

podava podnéty ke zméné standardi, ptipadné spolupracuje pii

aktualizaci vnitroorganizacnich predpisti s vedenim organizace

Piedpisy

pracuje v souladu splatnym Organizacnim a pracovnim fadem
Novomeéstskych socialnich sluzeb

Vykonava ukony pecovatelské sluzby v souladu se zdkonem .
108/2006 Sb., o socialnich sluzbach a vyhlaskou MPSV CR &.
505/2006 Sh., vplatném znéni a pfijatymi standardy kvality
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poskytovani  pecovatelské

sluzby vsouladu s navazujicimi

vnitroorganiza¢nimi pfedpisy a ¢innosti klicového pracovnika.

Tab.¢.3 Kvalifikaéni pozadavky na pracovni pozici pracovnik v socidlnich sluzbach —

pecovatelka®

Dosazené vzdélani

Minimalné zakladni,

Odborné vzdélavani

kvalifikaéni kurz v rozsahu 200 hodin pro
pracovniky v socialnich sluzbach

Vyzadované znalosti pro vykon prace

Znalosti v oblasti komunikace, schopnost
vykonavat prace v domacnosti

Zakonné pozadavky pro uzavieni pracovni
smlouvy

Predlozeni  vypisu zrejstitku  trestu,
zdravotni prukaz, vstupni prohlidka u
zavodniho lékare

Vyzadovana praxe

Praxe u jiného poskytovatele sluzeb neni
vyzadovana, piihlizi se 1 k osobnim
zkuSenostem v péci o rodinné ptislusniky

Odborné znalosti

Je vitana znalost prace na PC

Specielni dovednosti pro danou profesi

Komunikativnost, fidi¢sky prukaz sk. B,
ochota se dale vzd¢lavat, fyzicka zdatnost

Tab. &. 4 Kvalifikaéni pozadavky pro pracovnika v socialnich sluzbach — zdravotni sestra®.

Dosazené vzdélani

Stfedni Skola s maturitou

Odborné vzdélani

Zdravotni, ziskani akreditace v dalSim
profesnim vzdelavani zdravotnich sester

Vyzadované znalosti pfi vykonu prace

Znalosti v oblasti komunikace, schopnost
vykonavat prace v domacnosti, schopnost
vykonavat jednoduché oSetfovatelské a jiné
zdravotnické ukony

Zakonné pozadavky pro uzavieni smlouvy

Predlozeni  vypisu
zdravotni prukaz,
zavodniho 1ékare

z rejstiiku  trestd,
vstupni prohlidka u

Vyzadovana praxe

Je vyzadovana praxe v souladu se zakonem
o zdravotnickych nelékatrskych profesich
vsouvislosti s udélenim akreditace —
schopnost vykonavat praci zdravotni sestry
bez odborného dohledu. Je vitand praxe u
dlouhodobé nemocnych pacientti, na LDN,
Domovech pro seniory, internich oddéleni
nemocnic apod. Neni vSak podminkou.

Odborné znalosti

Znalost prace na PC

Specielni dovednosti pro danou profesi

Zodpovédnost, peclivost, komunikativnost,
fidi¢sky prukaz sk. B. ochota se vzdélavat

Dle popisu pracovni ¢innosti a dle organizacniho a pracovniho tadu, jsou

kladeny na zdravotni sestru, ktera vykonava také praci na pozici pracovnika

Vv socidlnich sluzbach odlisné kvalifikac¢ni poZzadavky nez na pecovatelku.

Zdravotni sestra vykonava préci na pozici zdravotni sestry na tivazek 0,2 a

uvazek pecovatelky na 0,8. S ohledem na skutecnost, Ze zaméstnavatel musi

zatradit zamé&stnance do platové tfidy podle druhu prace, ktery zaméstnanec

8 Interni material NSS 1.1. 2010. Standardy kvality.
8 Interni material NSS 1.1. 2010. Standardy kvality.
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vykonéava, byt’ jenom zlomkem tvazku, jsou tyto zdravotni sestry zafazeny
v platové tfidé 10 jako vSeobecna zdravotni sestra. Katalog praci nezna
pracovni zatrazeni zdravotni sestry v socialnich sluzbach. Zdravotni sestra
pracuje na Stfedisku s rozsifenou péc¢i a nepfetrzitym provozem. Zdravotni
sestra vykonavd mimo ukony pecovatelské sluzby také zakladni
osetfovatelské ukony. Musi umét vyhodnotit zdravotni stav uzivatele a
Vv ptipad¢ potieby volat pomoc I€kare, popsat zdravotni stav uZzivatele.
Vétsina obyvatel Domu s pecovatelskou sluzbou ve svych bytech doziva a
umird ve svém prostiedi. Také v téchto ndrocnych situacich o uzivatele
pecuje zdravotni sestra, pfipadné je pfitomen i1 nckdo zrodinnych

prislusnikt.
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Identifikace kompetenci na pracovni pozici pracovnik v socidlnich sluzbach. Technické kompetence

Popis pracovniho tkolu

Kompetenéni témata (kompetencni kotvy)

Definovani kompetence

Zaméstnanec je schopen sam zvladnout obsluhu
primyslové mycky nadobi

Zaméstnanec je schopen zvladnout obsluhu pracek,
susicek pradla, zehliciho zafizeni

Zaméstnanec je schopen pomoci uzivateli s jeho
kompenza¢nimi pomtickami — obsluha elektrického
voziku, polohovaci postel apod.

Zaméstnanec je schopen prace s domacimi spotiebici
— pouzivani elektrickych spotiebict k bézné ¢innosti
v domacnosti

Zaméstnanec zvlada obsluhu jednoduchych stroji
vV domécnosti

Samostatné zvladani obsluhy stavajicich a novych
technickych zarizeni

Zaméstnanec je zpusobily k fizeni osobniho vozidla

Zdravotni pracovnik umi pouzivat
glukometr , glykemicka pera apod.

tonometr,

Zaméstnanec dodrzuje a respektuje BOZP

Zaméstnanec je schopen zvladnout praci na PC a je
schopny vést povinnou dokumentaci ke své praci

Zaméstnanec je schopen zvladnout praci se cteCkami
a jinym zafizenim, které slouzi k evidenci pracovnich
vykont béhem dne.

Zaméstnanec je schopen pouzivat technicka zatizeni,
které slouzi k zajisténi jeho kazdodenniho vykonu
prace a rozumi pravidlim, které musi dodrzovat

Technicka zdatnost
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Identifikace kompetenci na pracovni pozici pracovnik v socidlnich sluzbach — technologické kompetence

Popis pracovniho tkolu

Kompetenéni téma (Kompetenéni kotvy)

Identifikace kompetence

Zaméstnanec se aktivné spolupodili na vypracovani
metodiky jednotlivych tkond pecovatelské sluzby.
Jeho nézory, chovani je vsouladu se schvalenou
metodikou pracovni ¢innosti

Zaméstnanec znd problematiku  individudlniho
planovani, rizikovych plani u uzivatelti

Zaméstnanec je schopen reagovat na nové metodické
postupy a aplikovat je v praxi

Zaméstnanec je schopen reagovat a davat iniciativné
podnéty na zménu, doplnéni apod. pracovnich
postupti.

Zaméstnanec reaguje na nov¢ zafazené druhy
poskytovanych tikond, umi s nimi seznamit uzivatele

Zaméstnanec je ochoten se vzdélavat, aby porozumél
novym postuptim v praxi®

Zaméstnanec rozumi pracovnim postuptim a
metodikam zakladnich a fakultativnich ukonti
pecovatelské sluzby, pracuje v souladu s metodikami
a vnitinimi predpisy. Zaméstnanec uznava tyto
predpisy

Zaméstnanec je iniciativni, stanovuje si pfimétené
cile, uvédomuje si souvislosti s cili poskytované
sluzby. Umi pfedvidat mozné problémy a je schopen
navrhnout jiné feSeni nebo upozornit na mozné
potiZe.

Schopnost piijmout nové znalosti a umét je pouzivat
Vv praxi, umét vyhodnotit jejich smysluplnost

znalost pracovnich postupi a znalost legislativy

Zaméstnanec je otevieny zméné

Ochota se vzdélavat

8 Interni material NSS 1.1.2010 . Standardy kvality
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Identifikace kompetenci na pracovni pozici pracovnik v socidlnich sluzbach — marketinkové kompetence

Popis pracovniho tkolu

Kompetené¢ni témata (Kompetenéni kotvy)

Identifikace kompetence

Zaméstnanec zna cilovou skupinu, které se poskytuje
pecovatelska sluzba

Eviduje veskeré potifebné informace o uzivateli, které
jsou nutné pro kvalitné poskytovanou sluzbu.

Zaméstnanec poskytuje kvalitni sluzbu. Iniciativné se
snazi svoji praci piizpusobit pozadavkim uZivatele,
respektuje jeho svobodnou vili.

Pomuze uzivateli radou.

Pfi feSeni problému uzivatele se snazi vcitit do jeho
: p o oy 83
situace a divat se na problém oc¢ima uzivatele

Schopnost rozhodovat v daném okamziku o
prioritach. Zaméstnanec chrani zajmy uzivatele,
vystupuje jako jeho partner

Orientace na uzivatele

8 Interni material NSS 1.1.2010. Standardy kvality.
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Zaméstnanec zna dobfe uzemi, na kterém pracuje,
nebot se vyzaduje jeho dobra orientace na daném
uzemi

(ndkupni centra, jidelny, pradelny, optika, 1ékarny,
lékari, méstsky ufad a ostatni instituce na daném
uzemi, Sbor dobrovolnych hasicli, méstska policie

apod.)

Schopnost identifikovat podstatné podnéty, navrhy
nebo doporuceni a umét vyhodnotit jejich dilezitost
pro uzivatele a pro kvalitu poskytované sluzby,
oddgélit podstatné informace od nepodstatnych pro
uzivatele

Orientace na kvalitu poskytovanych sluZeb a jeji
efektivnost

Zaméstnanec znd svoje povinnosti pfi komunikaci
s uzivateli

Zaméstnanec zna pravidla chovani vici uzivateliim,

potencidlnim  uzivatelim a jejich rodinnym
piislugnikam.®
Zaméstnanec zna podminky pro poskytovani

pecovatelské sluzby a jeji cile a v pripadé jejich
poruseni vi jak s uzivatelem komunikovat a upozornit
jej na toto poruseni

Zaméstnanec zna slozitost vztahti vici uzivatelim,
respektuje jejich lidskou diistojnost, jejich lidskou
svobodu, respektuje jejich nazory a piesvédéeni®

Zaméstnanec dodrzuje eticky kodex pracovnika
Vv socialnich sluzbach

Profesionalita

8 Interni material NSS 1.1.2010. Eticky kodex

% Interni material NSS 1.1.2010. Popis pracovni ¢innosti.
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Identifikace kompetenci na pracovni pozici pracovnik v socidlnich sluzbach — socidlni kompetence

Popis pracovniho tkolu

Kompetenéni témata (kompetencni kotvy)

Identifikace kompetenci

Zamé&stnanec komunikuje se svymi kolegy, predava
jim potfebné informace

zakladni
ptipadnym

Zamé&stnanec je schopen poskytnout
informace o poskytované sluzbé
zajemcum o tuto sluzbu

Zaméstnanec je schopen komunikovat s uzivateli,
ktefi maji sniZenou sobé&stacnost, maji urcité
zdravotni (fyzické i psg/chické) problémy — snizena
schopnost komunikace®

Zaméstnanec aktivné pouziva ziskané odborné

znalosti v oblasti  komunikace (komunikace se
seniory, suzivatelem sdemenci, s problémovym
uZzivatelem

Komunikativnost

Zamé&stnanec je schopen vyhodnotit potieby
uzivateld, dohodnout se s uzivatelem, co je pro néj
priorita, vede uzivatele k sobéstacnosti

Zaméstnanec umi vyhodnotit vét$i a mensi dilezitost
nékterych informaci®

Zaméstnanec je schopen spravné  vyhodnotit
informace, které mu uzivatel poskytuje a predavat je
dle potiteby  vedoucim pracovnikiim, Iékaitum,
rodinnym pfislu$§nikim apod. dle potieb a prani
uzivatele

AKtivni prace s informacemi

% Interni material NSS 1.1.2010. Popis pracovni ¢innosti
¥ Interni material NSS 1.1.2010. Popis pracovni ¢innosti
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Zaméstnanec je schopen poskytnout uzivateli
adekvatni podporu

Zaméstnanec je empaticky

Zaméstnanec umi aktivné naslouchat

Zaméstnanec je dle potieby v kontaktu s rodinnymi
ptislusniky wuzivatelt, dle potieby je snimi
v kontaktu a spolupracuje s nimi®®

Zaméstnanec je schopny spolupracovat i s ostatnimi

Spoluprace

8 Interni material NSS 1.1.2010. Standardy kvality
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8.7 Kompetencni model

KOMPETENCNI MODEL PRACOVNIKA V SOCIALNICH
SLUZBACH

klicové kompetence

ZODPOVEDNOST, MYSLENI V SOUVISLOSTECH, SOCIALNI
PRIZPUSOBIVOST, INTERPERSONALNI CITLIVOST, RADOST
Z PRACE, INTEGRITA

odborné kompetence

technicke

SAMOSTATNE ZVLADANI OBSLUHY STAVAJICICH A NOVYCH
TECHNICKYCH ZARIZEN{, TECHNICKA ZDATNOST

technologické
ZNALOST PRACOVNICH POSTUPU
ZNALOST LEGISLATIVY
ZAMESTNANEC JE OTEVRENY ZMENE
ZAMESTNANEC JE OCHOTEN SE VZDELAVAT

marketingové
ORIENTACE NA UZIVATELE, KOMUNIKATIVNOST
ORIENTACE NA KVALITU POSKYTOVANE SLUZBY A JEJi
EFEKTIVITU

Socialni
KOMUNIKACE, AKTIVNI PRACE S INFORMACEMI,
SPOLUPRACE

Cilem této prace je sestaveni kompetenéniho modelu pro pracovnika
Vv socialnich sluzbach. VySe uvedeny model je navrh, ktery se bude muset

ovefit Vv praxi. Tato c¢innost uz neni piredmétem této prace. Ovéieni

54




navrzené¢ho kompetenéniho modelu v praxi je dulezitym krokem, aby
kompetencni model vystihl, popsal a identifikoval takové chovani
pracovnika v socialnich sluzbach, které by bylo jednak v souladu s cili
organizace, jednak, aby jeho prace byla vykonavéana profesionaln¢,
efektivné, s ohledem na skutecné potieby uzivatele. Kompetenéni model
jsem  sestavila na  zaklad¢ prostudovani internich  materialt
(vnitroorganizacni fady, metodiky, smérnice a popisy pracovnich ¢innosti),
které ma organizace vypracované v navaznosti na platnou legislativu. Pfi
definovani jednotlivych kompetenci a sestaveni kompetenéniho modelu
jsem vyuzila také svoje znalosti prostiedi organizace. Na zaklad¢ analyzy
jednotlivych dokumentd jsem identifikovala nejdiive klicové kompetence,
které by mély byt zavazné pro vSechny pracovniky organizace. Z popisu
pracovni ¢innosti pracovnikll v socidlnich sluzbach — pecovatelek a
vSeobecnych zdravotnich sester — bez vedoucich pozic, studia etického
kodexu pracovnika v socidlnich sluzbach, jsem identifikovala odborné
kompetence téchto pracovnikd.

Cilem této bakalafské prace bylo sestaveni kompetenéniho modelu pro
pracovniky v socialnich sluzbach, pomoci kterého se nasledné provede
analyza a identifikace vzdélavacich potieb pracovnikii.

Po sestaveni kompeten¢niho modelu — identifikovani jejich kompetenci, je
mozné definovat pracovni oblasti pracovnikll v socialnich sluzbéch, uréovat
jejich profesni zdatnost a témata jednotlivych potfebnych vzdélavacich
programll. Kompetenéni model definuje nejdiive klicové kompetence a
poté odborné kompetence. Pro pracovniky v socialnich sluzbach budou
dulezité vzdélavaci programy v oblasti komunikace s uzivateli, legislativy.
Kompeten¢ni model nadefinuje kompetence a dals$i postup bude takovy, Ze
zodpovédny pracovnik (nebo skupina pracovnikil) v organizaci bude mit za
ukol definovat uroven jednotlivych kompetenci u jednotlivych pracovnikd.
Pro stanoveni urovné jednotlivych kompetenci se pouzije stupnice uvedena

v tabulce ¢. 1, v kapitole 8.5.

55



9 Zavér

Cilem této diplomové prace je vypracovani kompeten¢niho modelu pro
pracovniky v socialnich sluzbach, v organizaci Novoméstské socidlni
sluzby. V této praci jsem pouzila jako zdroj jednak odbornou literaturu,
webové stranky a interni materialy organizace- vnitini fady, smérnice a
popisy pracovni cCinnosti. Vyuzila jsem také svoje znalosti vnitfniho
prostiedi organizace. Zékladem kompetenéniho modelu jsou klicové
kompetence a odborné kompetence. Tyto kompetence jsou definovany tak,
aby vykon prace pracovnika v socialnich sluzbach a jeho chovani byl
v souladu s poslani organizace. Kompeten¢ni model pro cilovou skupinu
pracovnikil je sestaven tak, aby respektoval cile a poslani organizace — jeji
strategii, kulturu a organiza¢ni strukturu. Véfim tomu, ze takto sestaveny
kompetencni model bude pouzitelny, srozumitelny a snadno aplikovatelny
v praxi. Validace kompetenéniho modelu neni pfedmétem této prace a bude
se kni muset pfistoupit v praxi. Validace modelu s sebou mize piinést
urCité Gpravy a naméty na jeho zménu. Tento proces validace bude tento
model uzite¢ny a ucini z n¢j ,,zivy dokument®, se kterym se bude dale
pracovat a ktery bude slouzZit v praxi pro zlepSeni kvality poskytované

sluzby a naplnéni cilti a poslani organizace.
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Anotace
Cilem této prace je vypracovani kompetencniho modelu pro pracovniky

pfimé péce v organizaci Novoméstské socialni sluzby. Tato organizace je
registrovany  poskytovatel socidlnich sluzeb a zajiStuje terénni
pecovatelskou sluzbu dle Zakona 108/2006Sb O socialnich sluzbach.
Tvorba kompetenéniho modelu vychazi zpopisu stavajiciho stavu a
nasledné analyzy pracovniho mista. Tato analyza vychazi z vnitinich
dokumentii — popis pracovni Cinnosti, organizacni struktura, organizacni
fad. Poté budou definovany jednotlivé kompetence pracovnika v socidlnich
sluzbach. Kompetence budou definovany v navaznosti na organizacni
triadu — strategii, kulturu a strukturu organizace a v souladu s pozadavky na

dané pracovni misto.

The aim of this study is to create a model of a competent direct care worker
in Novomestske socialni sluzby organisation. It is a registered provider of
social services, which ensure off-road care services in accordance with law
108/2006Sh About social services. The creation of that model is based on an
up-to-date description of a work place analysis below. This analysis is based
on inner documents — description of work activities, organisational structure
and organizational regulations. Then definitions of actual competencies of a
worker in social services follow. The competencies will follow this three
organisational parts — the strategy, culture and structure of the organisation
and in accordance with the requirements for the actual work place.

57



Seznam pouzité literatury

AMSTRONG,M. Persondlni management.. 1. VVyd. Praha: Grada, 1999.
ISBN 80-7169-614-5.

BARTONKOVA H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. ISBN
978-80-247-2914-5.

HARTL, P., HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha: Portéal
2000, ISBN 80-7178-303-X.

HRONIK, F. Hodnoceni pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, ISBN 80-
247-1458-2.

KUBES, M., SPILLEROVA D., KURNICKY,R. Manazerské
kompetence.l. vyd. Praha: Grada 2004. ISBN 80-247-0698-9.

SMEKAL,V. Pozvdni do psychologie osobnosti.2.vyd.Brno: Barrister a
Principal, 2004. ISBN 80-86598-65-9.

TURECKIOVA,M. Rizeni a rozvoj lidi ved firmdch. Praha: Grada, 2004, 1.
vyd. ISBN 80-247-0405-6.

VETESKA,J., TURECKIOVA M. A. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-1770-8.

VODAK, J., KUCHARCIKOVA. A. Efektivni vzdeélavani zaméstnancui. 1.
vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1904-7.

WAGNEROVA 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti zaméstnancii. Praha 1.
vyd. Grada 2004. ISBN 978-80-247-2361-7.

WALKER,J.Alfred a a kolektiv. Moderni persondlni management. 1. vyd.
Praha: Grada 2003. ISBN 80-247-0449-8.

Zakon o Zdravotnickych profesich ¢. 96/2004 sb
Vyhlaska ¢. 424/2004 Sb.

Zakon o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb.
Zakon o obcich €. 367/1996.

Zakonik prace 262/2006 Sb.

www:http:// Ucit se praxi [online]. 2010 [cit. 2011-01-08].
<www.uciftsepraxi.cz>.ISSN neuvedeno

Interni material. Popis pracovni ¢innosti Priloha ¢. 1

58



Interni material. Standardy kvality Priloha ¢. 2
Interni material. Organizacni rad Priloha ¢. 3

Interni material. Organizacni struktura Priloha ¢. 4

59



Ptiloha €. 1 Popis pracovni ¢innosti

Jméno zaméstnance:

Osobni ¢islo:

Nazev povolani — funkce — ¢innosti:

Pracovnik v socidlnich sluzbach - pecovatelka

Plat. tiida:
5

Stredisko: Nadrizenost: Podfizenost:
TEREN Vedouci pecovatelek -
terén

Pracovni ¢innost:
Zameéstnanec vykondva svoji praci vsouladu s timto popisem
pracovni ¢innosti a predpisy:
- vykonéva tkony terénni pecovatelské sluzby Vv souladu se zdkonem
&. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach a vyhlaskou MPSV CR ¢&.
505/2006 Sb., vplatném znéni a pfijatymi standardy kvality
pecovatelské sluzby a navazujicimi vnitroorganiza¢nimi predpisy,
- plni povinnosti zaméstnance vyplyvajici ze Zakona ¢.262/2006,
zakonik prace v platném znéni

Dle platného katalogu praci vykonava tyto cinnosti:

- Provadéni pecovatelskych praci spojenych s piimym
stykem s Kklienty s fyzickymi a psychickymi obtizemi. Pomoc pfi
zajisténi chodu domécnosti, ndkupy, péce o pradlo, donasky paliva a
provadéni  pohybové  aktivizace klientit. Vedeni klienta
k samostatnosti, nacvik dovednosti, rozvijeni jeho vlastnich
schopnosti pfi sebeobsluze a pomoc pii napliiovani jeho osobnich
cilt.

- podili se s koordindtorem pecovatelské sluzby na
vypracovani individualniho pldnu poskytované péce o klienta a
z pozice kli¢ového pracovnika spolupracuje s uzivateli sluzby pfii
projednavani a napliiovani jejich individualniho planu poskytované
sluzby,

- sledovani potieb klienta a vedeni individudlnich plant o prib&hu
socialni sluzby (tzv. kli¢ovy pracovnik v socialnich sluzbach),

- feSeni zalezitosti spojenych s poskytovanou sluzbou, ptipadné
zprosttedkovani kontaktu klienta s kompetentnim pracovnikem,

- dle potifeby vede potiebnou dokumentaci a ptrehled o vykonech
pecovatelské sluzby,

- dle potieby doprovazi klienta do zdravotnického zatizeni,

Dalsi povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru a to zejména:
- Vv pribéhu pracovni doby piedavd informace tykajici se provozu
ostatnim pracovnikim,
- spolupracuje se v§emi zaméstnanci (povinnosti a prava zaméstnance
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z vyse uvedenych predpisit)

- dle potieb organizace zastupuje zaméstnance na pracovnich pozicich
— pracovnik v socialnich sluzbach — pecovatelka

- vykonava pracovni Cinnost dle pokynl nadfizeného pracovnika
souvisejici s vykonem pecovatelské sluzby u uzivatelt sluzeb, dba o
svoji odbornou a profesni zdatnost, zucastiiuje se planovaného
vzdélavani.

- dba o potadek a upravu pracovniho a zivotniho prostiedi v objektu
DPS a jeho okoli,

- pracuje vsouladu s platnym Organizatnim a pracovnim fadem
Novoméstskych socidlnich sluzeb.

Potvrzuji, ze jsem se seznamila s pracovnim, organizacnim a provoznim fadem,
standardy kvality pecovatelské sluzby a k nim ndalezejicim vnitroorganizaénim
pfedpisim a byla jsem proskolena o bezpecnosti prace a pozarni ochrané v platném
znéni.

Prohlasuji, ze zachovdm mlcenlivost o klientech a budu dodrzovat smérnici
Ochrana osobnich a
citlivych udajt - v souladu s vnitinim pfedpisem organizace.

Zpracoval: Schvalil: Pievzal:

Datum:

Datum: Datum:
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Priloha ¢. 2. Standard kvality ¢. 9 — Personalni standard
Zpracoval: Marie Scheibova, Darina Chroustova Dis., Marcela Krupicova,
Ing. Hana Jand, Alena Dvotéakova

Schvalil: Marie Scheibova Platnost
od: 1.1.2010
Dodatky ke standardu ¢. 9
Cislo « s -
dodatku Zména Ucinnost Schvalil
29. dubna 2009 Janiu, Scheibova
Prilohy standardu ¢. 9
Nazev prilohy zména Utinnost Schvalil

Organizac¢ni struktura
Eticky kodex

Zaznam o zacviku nového
zameéstnance
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Organizacni struktura

Vyse pracovnich ivazki je limitovana rozhodnutim zfizovatele a stanovena
v zavaznych ukazatelich na kazdy kalendaini rok. Pocet pracovnich tvazkt
je schvalovan zfizovatelem. Zastupitelnost, nadfizenost a podiizenost
jednotlivych pracovnich mist je feSena v Organiza¢nim a pracovnim fadu
organizace (viz. Smérnice NSS).

Pracovni tym — charakteristika profesnich roli - kompetence

Zameéstnanci jsou povinni pii vykonu své prace dodrzovat vSechna
ustanoveni Etického kodexu (Smérnice NSS) zaméstnancii Novomeéstskych
socialnich sluzeb.

Profesni profile - kompetence zaméstnancii na v§ech pracovnich

pozicich organizace

- rozumi organizacni struktuie organizace a respektuji ji

- orientuji se ve vSech dokumentech tykajicich se ¢innosti organizace

- ztotoznuji se s poslanim organizace, a proto veskerou ¢innost vykonava
s védomim, Ze je uzivatel svébytna osobnost

- chapou a respektuji kulturu organizace

- jsou schopni tymové prace

- uci se novym dovednostem a sebevzdélavaji se

- dbaji na svoji duSevni hygienu

Zdravotni sestry — stiedisko zvySeného rozsahu pecovatelské sluzby v
DPS

Minimalni poZzadované vzdélani:
Stfedni zdravotnické Skola

Kli¢ové odborné ¢innosti:

- zpozice klicCového pracovnika vypracovava individualni planu
socialnich sluzeb uzivatele,

- vykondva tkony pecovatelské sluzby v souladu s vnitroorganizacnim
predpisem Seznam ukonit pecovatelské sluzby a jejich uhrada a
dokumentem Metodika vikonii pecovatelské sluzby,
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pozoruje zmény ve zdravotnim stavu uzivatele a dale s nimi pracuje,
identifikuje potfeby uzivatele a aktivizuje ho ve snaze o vlastni podil
sobéstacnosti v ramci vSedniho dne,

spolupracuje s rodinnymi piislusniky uzivatele,

vede potiebnou dokumentaci tykajici se poskytovani pecCovatelské
sluzby,

v neodkladnych ptipadech poskytne odbornou zdravotnickou pomoc
v souladu s kvalifikaci diplomované zdravotni sestry.

Profesni profil — kompetence:

schopnost samostatn¢ organizovat jednotlivé ukony pracovniho dne,
zhodnotit situaci a stanovit priority,

schopnost identifikovat podstatné podnét, navrhy nebo doporuceni,
pracovat s nimi tak, aby byly vyuzity ke zvySovani kvality prace,
rozvijet u¢innou komunikaci S uzivateli, navazat kontakt, pfizplsobit
komunikaci individualité uzivatele, umét naslouchat,

motivovat uZivatele k sobésta¢nosti a vzajemné komunikaci,

motivovat uzivatele k pifekonani vlastnich ptekazek a dokdzat jim
adekvatni podporu,

orientovat se Vv potfebach uzivatele a ponechat mu dostatecny prostor
k vlastni autonomii,

snazit se zaregistrovat zmény (ve zdravotnim stavu a chovani), o kterych
uzivatel nehovofi, ale které na ného mohou negativné plisobit,

chranit zajmy uzivateld sluzby respektovat jejich individuélni potieby.

Vedouci pracovniki v socialnich sluzbach - terén

Vzdélani: 5
Neni specifikovano (SOU). Vzdélani v souladu s vyhlaskou MPSV CR ¢.
505/2006 Sb. (akreditovany kurz pro pracovniky v pifimé péci).

Kli¢ové odborné ¢innosti:

koordinuje, fidi a kontroluje ¢innost pracovnikil pfimé péce v terénu,
vykonava ukony pecovatelské sluzby v souladu s vnitroorganizacnim
pfedpisem Seznam ukonu pecovatelské sluzby a jejich uhrada a
dokumentem Metodika vikonii pecovatelské sluzby,

vytvaii podminky k tomu, aby si uZzivatelé maximalné¢ zachovali svoji
autenti¢nost,

vede evidenci o ukonech peCovatelské sluzby,

orientace ve smérnicich souvisejicich s poskytovanim pecovatelské
sluzby,

z pozice kli¢ového pracovnika vypracovavaji individuélni plan.

Profesni profil a kompetence:

orientovat se v kompetencich ostatnich pracovnikd tymu,
schopnost prezentovat své pracoviste,
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- schopnost kladn€ ovlivnit komunikaci mezi podfizenymi zaméstnanci a
uzivateli navzdjem a motivovat je pro pirekonani prekazek v dosahovani
vlastnich hodnot,

- organizovat a koordinovat praci svych podfizenych, piebirat
zodpovédnost a poskytovat jim zpétnou vazbu,

- ucit se novym dovednostem,

- schopnost vyhodnotit priority v pracovnim procesu,

- schopnost identifikovat podstatné podnét, navrhy nebo doporuceni,
pracovat s nimi tak, aby byly vyuzity ke zvySovani kvality prace,

- schopnost hodnotit praci svych podiizenych a spravné vymezit pozitiva
a negativa,

- mit pfirozenou autoritu,

- vsouladu sPracovnim a organiza¢nim fadem a Etickym kodexem
pracovniki NSS hajit z4jmy svych podfizenych zaméstnancu.

Pracovnici v socialnich sluzbach

Vzdélani: 5
Neni specifikovano (SOU). Vzdélani v souladu s vyhlaskou MPSV CR ¢.
505/2006 Sb. (akreditovany kurz pro pracovniky v ptimé péci).

Kli¢ové odborné ¢innosti:

- vykonava ukony pecovatelské sluzby v souladu s vnitroorganizacnim
predpisem Seznam ukonii pecovatelské sluzby a jejich uhrada a
dokumentem Metodika vikonit pecovatelské sluzby,

- vytvaii podminky k tomu, aby si uzivatelé maximalné¢ zachovali svoji
autenti¢nost,

- vedou evidenci o ukonech pecovatelské sluzby,

- Z pozice kli¢ového pracovnika vypracovavaji individudlni plan.

Profesni profil - kompetence:

- schopnost rozvijet u¢innou komunikaci s uZivateli,

- schopnost identifikovat podstatné podnét, navrhy nebo doporuceni,
pracovat s nimi tak, aby byly vyuzity ke zvySovani kvality prace,

- motivovat uzivatele k sobéstacnosti,

- poskytovat uzivateliim adekvatni podporu,

- chrénit zdymy uzivatell a respektovat jejich individuélni potieby,

- schopnost rozhodovat v daném okamziku o prioritach.
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Priloha €. 3 Organizaéni a pracovni rad
Novoméstské socialni sluzby
Zd’arska 68, Nové Mésto na Moravé

Organizacni a pracovni rad

1. cast
Zakladni struktura organizace

Novoméstské socidlni sluZby, (dale jen NSS) jsou prispévkovou organizaci
zfizenou méstem Novym Méstem Na Moravé. Jeji prava a povinnosti jsou
vymezena ziizovaci listinou.

1.2

Organizace je rozdélena na tato stiediska:

Ptima péce (pecovatelska sluzba) — vedouci stiediska je vedouci piimé péce
Ekonomické — vedouci stfediska je ekonom

Technické — vedouci stfediska je technik

Socialni — vedouci stfediska je vedouci socialni pracovnik

1.3

Za provoz NSS zodpovida Feditelka, ktera je statutarnim zastupcem
organizace.

1.4

Reditelce jsou piimo podiizeni:

vedouci primé péce. zodpovida za provoz peCovatelské sluzby v terénu a
vV domé s pecovatelskou sluzbou

ekonomka: zodpovida za isek ekonomiky, ucetnictvi a personalistiky
Technik — zodpovida za provozné technicky tisek

Socidlni - zodpovida vedouci socidlni pracovnik

1.5

Oficidalnim zdstupcem vné organizace je v dobé nepritomnosti ieditelky
socidalni pracovnik.. Zélezitosti tykajici se poskytovani sluzeb, provoznich
nebo ekonomickych zélezitosti vSak vzdy nejdiive konzultuje s pfislusnymi
zodpovédnymi vedoucimi pracovniky. Vedouci piimé péce zastupuje
socialni pracovnice. V dob¢ nepiitomnosti feditelky i vedouciho socidlniho
pracovnika, zastupuje organizaci vedouci piimé péce.
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1.6

Vedouci piimé péce zodpovida za usek pecovatelské sluiby. Jsou ji
podiizeni: vedouci useku terénnich pracovniki piimé péfe a vedouci
stiediska zvySeného rozsahu pecovatelské sluzby. Vedouci tseku terénnich
pecovatelek jsou podfizeni pracovnici pifimé péce, ktefi zajistuji
pecovatelskou sluzbu v terénu (viz organizacni struktura). Vedouci stiediska
zvyseného rozsahu pecovatelské sluzby v DPS jsou podfizeny zdravotni
sestry a peCovatelé-sanitari.

1.7

Socialni pracovnice zodpovida za sociadlni oblast a je pfimo podiizena
feditelce organizace. VSechny zalezitosti tykajici se zdravotniho stavu
uzivatelii je povinna konzultovat s vedouci stfediska zvySeného rozsahu
pecovatelské sluzby, jejiz rozhodovaci pravo je v souladu s pozici zdravotni
sestry. Zalezitosti tykajici se zdravotniho stavu klientl v terénu, ma socialni
pracovnik povinnost konzultovat s vedouci pfimé péce. Socidlni pracovnice
dale zodpovida za vytvaieni kulturnich a spole¢enskych podminek obyvatel.
Jsou ji podfizeni zamé&stnanci na useku aktiviza¢nich programi.

Ekonomka je zodpovédna za usek ekonomicky.

Je ji pfimo podiizena cetni.

Technik je zodpovédny za usek technicky a provozni. Provoznimu
technikovi jsou podfizeni pomocni pracovnici.

Socidlni pracovnice: zodpovida za vytvareni kulturnich a spole¢enskych
podminek obyvatel. Jsou ji podiizeni zaméstnanci na useku aktivizacnich
programul.

Do spisi klientit a dokumentace pecovatelské sluzby mohou nahliZet
zaméstnanci v souladu se Standardy kvality socidlnich sluZeb NSS.

2. Cast
Zakladni povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru

Zaméstnavatel je povinen:

- ptidélovat zamé&stnanci praci podle pracovni smlouvy, platit mu za
vykonanou praci plat a vytvaret podminky pro Gspésné plnéni jeho
pracovnich ukoll, véetné podminek pro bezpecnou a zdravi neohrozujici
praci

- zajistit zaméstnanci ochranné pracovni prostiedky v souladu se

smérnici organizace o poskytovani osobnich ochrannych prostredkt
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pii nastupu do prace musi byt zaméstnanec fadné€ seznamen

s naplni prace, kterou obdrzi pisemné¢ a kterou podepise, dale pak se
zasadami dodrzovani bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci,
zfizovaci listinou organizace , Standardy kvality NSS a dalSimi
vnitroorganizanimi predpisy, které urc¢i feditelka organizace.
zamgstnavatel je povinen 1 x ro¢n¢ zajistit pracovnikovi Skoleni
BOZP a proskoleni fidict, ktefi pouzivaji pti vykonu prace sluzebni
vozidlo

zaméstnavatel zabezpecuje zavodni stravovani pro své zaméstnance
(obédy ze skolni jidelny, ve zdivodnéném piipadé mé pracovnik
narok na stravenky SYAS) za kazdou odpracovanou sménu.
Ptispévek na stravovani je upraven smérnici pro pouziti FKSP

Zaméstnanec je povinen:

Podle pokynli zaméstnavatele konat praci osobné dle pracovni smlouvy a
to ve stanovené pracovni dob¢. Dodrzovat pracovni kazen, prestavku na
praci ve stanovenou dobu, dbat na bezpecnost svou i jinych fyzickych osob,
kterych se bezprostfedné jeho vykon prace tyka.

splnit kazdy pracovni ukol ulozeny nadfizenym, neni.li v rozporu
sobecné¢ platnymi piedpisy, zejména s predpisy k zajisténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a protipozarni piepisy
ptedkladat vzdy prubézné veskeré podklady tykajici se mzdovych
narokt (napf. potvrzeni o pocatku a ukonceni prac. neschopnosti,
oSetfovani Clena rodiny, zménu zdravotni pojiStovny, ¢i zménu
udajti souvisejicich s vyplatou mzdy.

dbat fadn€¢ o svéfeny majetek do uZivani, chranit ho pted
poskozenim, ztratou nebo zneuzitim

Vv piipadé, Ze zaméstnavateli hrozi $koda, je zamé&stnanec povinen
upozornit na tuto okolnost pfislusného nadtizeného pracovnika nebo
jeho zastupce, nesnese-.1 véc odkladu zakrocit proti hrozici Skodé¢
s vyjimkou pfipadli, kdy mu v tom brani dilezité okolnosti nebo by
takovym zakrokem vystavil vaZznému nebezpeci sebe nebo ostatni
zaméstnance, popt. dalsi pfitomné osoby

podrobit se Iékaiskému vySetfeni s souladu se smlouvou a o
preventivnich zdravotnich prohlidkach, nebo vyzaduje-li to charakter
prace. Dale jsou povinni dodrzovat ustanoveni § 46 odst.1 zdk.ona
¢. 258/2000 Sb., o ochrané zdravi ve znéni pozdéjSich piedpist vyhl.
¢. 30/2004.

na vetejnosti trvale hajit zajmy organizace a zdrZet se jednéni, které
by mohlo vyvolat Skodu na strané¢ zaméstnavatele nebo jinak
poskodit jeho zajmy

68



uceln¢ spolupracovat ve prospéch organizace, chovat se vzdy
zdvotile a ohleduplné na pracovisti
mezi klienty zachovavat mlcenlivost o vztazich na pracovisti, o
soukromi svych spolupracovniki a Grovni jejich vykonané prace
zachovavat mlcCenlivost o  klientech, podepsané prohlaseni o
mlcenlivosti je obsazeno v popisu pracovni ¢innosti

na piipadné nesrovnalosti na pracovisti upozornit piislusného

nadfizeného pracovnika.

nahlasit pfisluSnému nadfizenému pracovnikovi nebo jeho zastupci
poranéni nebo uraz, ke kterému dojde na pracovisti a to tak, ze jej
vyzvete, aby byl tento pracovni uraz zapsan jako pracovni uraz do
pfislusné knihy o evidenci pracovnich urazi.

Poranéni nebo Uraz je tieba zapsat co nejdiive a to s uvedenim
svédkd. O ftrazu, ktery si vyzadd oSetfeni Iékafem nebo
hospitalizaci, musi byt pracovnikem samotnym nebo jeho
nadfizenym, ktery uraz sepsal, bezprostfedné informovan feditel
organizace.

Zasady jednani zaméstnanci s klienty
zaméstnanec je povinen jednat sklienty a jejich rodinnymi
ptislusniky s maximalni zdvotilosti a snahou vyjit jim v jejich
pracovnich pranich vstiic
Vv ptipadé, Ze klient projevi zéjem o sluzbu, o niz se 0 domnivam ze
je nad ramec jeho pracovnich povinnosti, vykona ji, jestlize to
nemiiZze ohrozit jeho zdravi, neohrozi jeho lidskou dlstojnost a Cest
nebo mu to néjakym jinym zplisobem nezplisobi zdvaznou Gjmu na
jeho osob¢ nebo majetku
o takové situaci pak co nejdiive informuje pfislusného nadtizeného
pracovnika nebo jeho zastupce
jestlize dojde mezi zaméstnancem a jeho klientem nebo rodinnym
ptislusnikem klienta Kk nesouladu nebo né&jakym neptiznivym
okolnostem pii vykonu sluzby, je nutno o tom co nejdiive
informovat pfislusného nadfizené pracovnika nebo feditele
zaméstnanec je povinen jednat s klientem pozorné a vSimat si
pfipadné¢ zmén v jeho chovani nebo jinych okolnosti, které by
nasvédcovaly tomu, Ze se zhorSil jeho zdravotni stav. V takovém
pfipad¢ dle uvaZeni piivola ihned lékafe a informuje klientova
rodinného pfislusnika a bezprostiedné nadiizené¢ho pracovnika
zaméstnanec vzdy ihned wupozorni pfislusSného vedouciho
pracovnika na vSechny okolnosti tykajici se klienta , které se mu
mohou jevit jako neobvyklé. V ptipad¢ podezieni, ze se stala v byté
klientovi néjakd nehoda a nebylo by mozné mu pomoci, protoze je
V byté uzavien, uvédomi o této situaci Méstskou polici nebo Policii
CR a oznami tuto skutetnost co nejdiive feditelce nebo jejimu
zastupci
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3. cast
StiZnosti a jejich vyFizovani
Stiznosti jsou vyrizovany v souladu se Standardy kvality socidlnich sluZeb
é3a’.

4. cast
Sankce za neplnéni pracovnich povinnosti

Sankce za neplnéni pracovnich povinnosti se realizuji po piedchozim
projedndni udalosti mezi pfislusSnym zaméstnancem, jeho nadifizenym a
feditelem NSS.
Sankce:

a) snizeni nebo odebrani osobniho piiplatku

b) postup ve smyslu ustanoveni Zakoniku prace

S. cast
Pracovni doba, jeji rozvrzeni a prace prescas

Denni pracovni sména za¢ina nejdiive v 6.00 hod. Prace v noci 22.00
hod.— 6.00 hod.

Pracovisté zvySeného rozsahu pecovatelské sluzby se tidi rozpisem
smen.

Ve smyslu pravnich ptedpist se jedna o praci prescas, kterou lze
honorovat nebo za ni poskytnout ndhradni volno v piipadé, jestlize ji:
- nafidi zaméstnavatel
- je pfedem nadfizenym pracovnikem schvélena
- nadfizeny pracovnik ji schvali nasledné po té, co zjisti, Ze byla
prokazatelné vykonana
a to nad ramec pracovni doby
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Zameéstnanci jsou povinni co nejdiive (nejpozdéji do konce pracovni
doby) oznamit svému piimému nadiizenému nebo jeho zéstupci divod
své nepfitomnosti na pracovisti.

Zamgéstnanci jsou povinni vycerpat dovolenou za bézny rok do konce
bfezna nasledujiciho roku. V odiivodnénych ptipadech ji mohou cerpat
se souhlasem nadfizeného pracovnika nejpozdéji do konce roku
nasledujicitho. Vyjimky v plnéni tohoto ustanoveni mize poskytnout
pouze feditelka organizace.

6.¢ast
Obecna ustanoveni

Zameéstnavatel 1 zaméstnanci jsou povinni dodrzovat ustanoveni Zakoniku
prace a souvisejicich piedpisii. Déle jsou povinni dodrzovat tento
Organizacni a pracovni fad a Provozni fad, Standardy kvality socidlnich
sluzeb NSS a vSechny pfijaté dalsi vnitroorganiza¢ni smérnice a s platnymi
dokumenty vydanymi statutarnim zastupcem organizace. S t€émito
dokumenty se seznamuji nadtizeni pracovnici nové zaméstnance v prubchu
jednoho mésice po uzavieni pracovni smlouvy s tim, ze do prvniho dne
nasledujiciho mésice musi byt sezndmeni novym zaméstnancem stvrzeno
jeho podpisem.

Vnitroorganizac¢ni smérnice organizace jsou ulozeny dle svého ur€eni : u
ekonomky, na tseku ekonomickém, u vedouci pecovatelské sluzby na tiseku
pecCovatelské sluzby a u ved. technika na useku provozné technickém

V Novém Mést€ na Morave 1.1.2010
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Priloha ¢. 4

Organizacni struktura organizace

platna od 1.1.2010

REDITELKA

1,00 twazek

EKONOMKA

1,0 iwazek

Uéeini

1,0 twazek

TECHNIK

1,0 twazek

Pomocni
pracovnici

1,1 twazek

SOCIALNI
PRACOVNICE

1,0 twazek

Programovéa
kulturné
vychovmé
pracovnice

1.75 twazek

KOORDINATOR _
POSKYTOVANE SLUZBY

1,0 twazek

VEDOUCI
PECOVATELEK -
TEREN

VEDOUCISZRPS

1,00 twazek
1,0 twazek

Pracovniciv
socialnich
sluzbach - ’

pecovatelky 5,25 tvazku

5,15 twazku

Pracovniciv socidlnich
sluzbach - peéovatelky/
pecovatelé

6,75 twazku

Zdravolnisesty
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