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UvVOoD

Soucasna spolecnost, jakozto 1isvét organizaci, je plnd zmén
anovych pozadavki na jeji fungovani. Kazda organizace je nucena
koexistovat s ostatnimi organizacemi ve velmi proménlivém vnéjSim
prostredi, které vytvaii soustavny tlak na vnitini prostiedi dané
organizovanosti, v jehoz disledku se musi proméiovat tak, aby si udrzela
svou konkurenceschopnost a odolnost.

Pod vnéjSim tlakem si miizeme piedstavovat cokoli, ale zejména se
jednéd o Casté inovace na poli technologie, které ptedstavuji ,.know-how*
souCasnosti a zaklad pro budoucnost. Pravé v zavislosti na znalosti
a kompetenci (know-how) je soucasny management zaméfen na fizeni
lidskych zdrojii, jakozto na nositele a tviirce tohoto bohatstvi a potencidlu.
Samoziejmé, ze zde nehovoiim jen o Uzké skupince lidi, kteti vytvareji nové
poznani, technologie, ale ve smyslu toho, Ze vSichni pracovnici jsou nositeli
urcitych znalosti, dovednosti a schopnosti, které pokud vyuziji v souladu
s potfebami pracovniho mista a organizace, dochézi k zefektivnéni celkového
pracovniho vykonu, potazmo udrZzeni konkurenceschopnosti organizace.
V zavislosti na tom, musi kazda organizace investovat do svych pracovnikd,
aby byli kompetentni pti svém vykonu. Pojem , kompetentni® pouzivam ve
smyslu zptsobilého vykonu pracovnika, ktery zahrnuje jak jeho pracovni
opravnéni dané kvalifikaci, ale 1osobnostni potencidl formovany jeho
predchozi zkuSenosti, charakterem, postoji, které se projevuji v jeho
konkrétnim chovani. V souctu se jedna se o urcitou ptidanou hodnotu, ktera
odlisuje jednotlivé pracovniky na stejné pozici.

Pro svou diplomovou praci jsem si vybrala problematiku
kompetenci, kterou pokladam za velmi diilezity trend soucasného pfistupu
k napliiovani personalnich ¢innosti danym personalistou. Chtéla bych se ve
své praci zaméfit na oblast osobni asistence, kterou jiz nékolik let
vykondvam. Jedna se o socidlni sluzbu, kterd je podle mého nadzoru pomérné
novym typem sluzby. Zaroven je postupné stile vice definovana ze strany

legislativy, ale také je prostorem plnym diskusi ohledné forem, adekvatnich



standardii poskytovani sluzby, dale role apozadavki kladenych na
pracovnika osobni asistence.

Za léta, kdy osobni asistenci vykondvam, doslo k mnohym zménam.
V minulosti mohl tento typ sluzby vykonavat témét kdokoli bez ohledu na
ziskanou kvalifikaci. AvSak snovym Zikonem o socidlnich sluzbach
108/2006 doslo k vymezeni zdkladnich kvalifikacnich pozadavkl, kdy
minimalni Urovni je splnéni certifikacniho kurzu. Mné jako budouci
personalistce vSak vyznamné schdzi doposud nezpracovany kompetencni
model, ktery by piehledné stanovil potfebné kompetence pro tento druh
prace. Sama na sob& asvé ziskané praxi stidle vice sleduji vyznam
kompetenci, nikoliv ve smyslu kvalifikace, ale pfedev§im s pfihlédnutim na
potencial pracovnika v oblasti socidlni interakce a schopnosti ptizptisobovani
se a uceni se novym vécem.

Jde pfedevsim o to, Ze osobni asistent je v interakci s klientem, ktery
je uréitym zplsobem znevyhodnén, ve smyslu piekazek danych jeho
zdravotnim postizenim, kdy doposavad byl pasivnim piijemcem socidlnich
sluzeb. AvSak snovym pojimanim jeho role jako aktivniho piijemce
socialnich sluzeb doslo i k redefinici osobni asistence. Aktivnim pfijemcem
minim to, ze klient sdm stanovuje, které sluzby potiebuje vyuzivat, ale
pfedevs§im sam ovlivituje formu jejich poskytovani. V praxi to znamena, Ze
klient svému osobnimu asistentovi fikd, s ¢im potfebuje pomoci a hlavn¢ jak.

Cilem pfedkladané diplomové prace je vytvofit navrh
kompetencniho modelu pro osobniho asistenta v socialnich sluzbéach. Posléze
tento vytvofeny model aplikuji na persondlni Cinnosti, ze kterych jsem
vybrala dva zéastupce, ato vybér pracovnikll a problematiku vzdélavani
a rozvoje pracovnik.

Pro vytvofeni kompetenéniho modelu budu vyuZzivat teoretického
ukotveni z oblasti managementu, osobni asistence, Zakona o socidlnich
sluzbach 108/2006, kartotéky typovych pozic apod. Na zaklad¢ téchto
stézejnich zdrojii a dosavadni nabité praxe vytvorim popis a specifikaci
pracovniho mista osobniho asistenta, ktery by mél byt zikladem pro

vytvofeni kompetenéniho modelu osobniho asistenta. Piedkladany



kompetencni model neaspiruje na model aplikovany pro potieby konkrétni
organizace, ale mé¢l by byt zakladnim teoretickym vychodiskem, vyuzitelnym

pro jakoukoli organizaci poskytujici tuto sluzbu.



1 MANAGEMENT A RIiZENIi LIDSKYCH
ZDROJU

Cilem této kapitoly bude zékladni terminologické zakotveni pojmu
management ajeho sméfovani k oblasti fizeni lidskych zdroji. Pravé
problematika fizeni lidskych zdrojii je vztaznym ramcem pro tzv. fizeni podle
kompetenci, na jehoz zaklad¢ bude vytvofen kompetencni model osobniho
asistenta v socidlnich sluzbach. Tento teoreticky model bude poté aplikovan
na nékteré personalni Cinnosti s cilem ukdzat moznosti a vyhody aplikace

kompetencniho modelu v persondlni praxi.

1.1 MANAGEMENT

Na uvod kapitoly by bylo dobré zminit nékteré charakteristiky
vztahujici se k managementu. PfedevSim proto, Ze se jednd o vyznamnou
oblast teorie 1praxe, kterd se snazi optimalizovat fizeni vSech sloZek
organizace. Prof. Mikul4s Sedlak' v$ak rozliSuje tii dimenze pojeti vyznamu
managementu. Autor se domniv4, ze je nezbytné, aby byly dostatecné
rozliSeny abylo jim porozuméno. Paklize k tomu dojde, bude zaruceno
efektivni vyuziti a propojeni poznatkl, které se vazi k danym dimenzim.
Jedna se predevsim o tyto vyznamy:

* Management jako oblast praxe.
* Management jako oblast teorie a védni disciplina.
* Management v zastoupeni specifické skupiny lidi.

Pokud tedy rozliSime zminéné dimenze, dojdeme k tomu, ze muizeme
efektivnéji zaméfit své poznani na oblast praxe napf. na problematiku fizeni
lidskych zdroji. Ve druhé dimenzi jako védni discipliny pak mulZeme
poznatky vyuzit k obohaceni a redefinici uceleného systému poznani
managementu ave tfeti dimenzi se muzeme vice soustfedit na praci
kompetentnich manazert, tedy jak docilit toho, aby organizaci tidil schopny

manazer smérem k udrzeni konkurenceschopnosti organizace.

! Srov.: Sedlak, M.: ManaZment, Bratislava 1997, s. 5, 16.



Pokud se podivime na management jako na oblast teorie a védni

discipliny, miizeme v odborné literatuie sledovat vyvoj v pfistupech

napiiklad v oblasti ptistupu k pracovnikovi, ktery je ptehledné vypracovan

autory Cejthamrem a Dé&dinou’:

a)

b)

Klasicky model Fizeni. Tento tradi¢ni model vychazel z predpokladu,
ze lidé v praci spatfuji nutné zlo, jehoz prostiednictvim ziskaji
potiebné finan¢ni zdroje ajiné materidlni vyhody. Jednd se tedy
o dosti skepticky pohled na ¢lovéka a jeho schopnosti kvalitniho
vykonu. To se projevovalo v piistupu nadiizenych, kteti museli Casto
chodit akontrolovat praci podfizenych. V ramci motivace se
ptistupovalo k zaméstnancim ve stylu ,,cukru a bic¢e“. V pfipadé
dobfe odvedené prace byla pracovnikovi odevzddna jako motivace
mzda a v ptipad¢ Spatného vykonu byl pracovnik potrestan snizenim
¢1 odejmutim finan¢ni odmény. To znamend, ze veSkera motivace

byla postavena na hmotnych stimulech a na strachu z postihu.

Paternalisticky model Fizeni. Tento model je odvozen od klasického
modelu fizeni. Neosobnost atomizované povahy svéta prace byla
mirnéna charismatickou silou osobnosti manazera v Cele organizace.
Typickym predstavitelem muiZe byt osobnost a prace Tomase Bati.
Tento pfistup je zdarné aplikovatelny v zemich, pro které je typicka

spiSe kolektivisticka nezli individualisticka orientace.

Model lidskych zdroji. Vyvojem prumyslové revoluce doslo
k proméné nejen zplisobu vyroby, ale i k revoluci socidlnich vztaht
mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Hlavnim ptedstavitelem tohoto
pristupu je Elton Mayo, ktery zkoumal vliv pracovnich podminek na
vykonnost pracovnikli. Ve vSech jeho studiich se prokazaly lidské
vztahy na pracovisti jako nejsiln€j$i motivacni stimul. Kdyby doslo
k propojeni Maslowovy hierarchie potfeb, jednalo by se o naplnéni

potieby soundlezitosti a uznani.

2 Srov.:

CEJTHAMR, V; DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha

2010, s. 147.
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d) Humanisticky model Fizeni. V literatuie tento model Ccasto
nalezneme pod pojmem fizeni lidskych zdroji. Centrem tohoto
modelu je vyzdvihnuti nejvyssi potieby clovéka, kterou je potieba
seberealizace. Pokud je jedinec schopen vystoupit az na nejvyssi
stupinek hierarchie potieb, potom jsou u n¢j splnény podminky pro
nastartovani t€¢ nejefektivnéjsi sily, kterd pohani vnitini motor jedince

v jeho pracovnim usili.

Pokud bychom se nadadle drzeli spojitosti tohoto posledniho
humanistického modelu tizeni a Maslowovy hierarchie potieb, potom rysem
seberealizovaného jedince je to, Ze jedinec uvoliiuje a vytvari prostor své
tvofivosti. Prave tvorivost je jednou ze stranek osobnosti, kterd vyznamné
ovliviiyje jedinciiv pracovni vykon. Jedna se tedy o to, Ze jedinec je schopen
vidét véci kolem sebe novym zplsobem, na zakladé ¢ehoz je schopen dojit
k novym zavérim skrze redefinici znamych informaci. Z hlediska motivace
se pak jedna o to, Ze prace ma pro ¢loveéka zdsadni vyznam. Z toho divodu
musi organizace, potazmo management dbat o to, aby zajiStoval dostate¢né
podminky pro nepfetrzity rozvoj seberealizace svych zaméstnanct. Pro praci
managementu, konkrétnéji pro persondlni itvar to znamena nové pozadavky,
k jejichz naplnéni musi dojit skrze praxi. Zde se tedy ukazuje silna
propojenost vSech tii dimenzi managementu.

Hlavnim vyznamem tohoto humanistického modelu k cili préace je ten, ze
vyznamné¢ stavi do Cela pracovnika jako jedince nadaného jistym potencialem
neboli jistou Urovni zkuSenosti, znalosti, schopnosti a dovednosti, které
ovliviiuji jeho pracovni vykon. Ale piedevsim jeho rozvijeni piedstavuje pro
mnohé z nich uspokojeni potieby seberealizace. Prave pojeti pracovnika jako
vyznamného lidského zdroje organizace je obsahem fizeni lidskych zdroja,
které bude nasledné pfiibliZzeno, a které vytvaii kontext pro fizeni podle
kompetenci. Dale zrovna kompetence maji blizko k pojmu potencial, ktery je

véazany pravé na lidsky zdroj, pracovnika.
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Pokud se podivdme na definici vztahujici se k praxi, kterou nabizi
Bélohlavek, zjistime, ze: ,, Management je proces, protoze jde o soustavu
naslednych aktivit a vikolii, které jsou vzdjemné provazané. >

Prave tento druh definice nejvice odpovida sméru této prace, kterd se jak
uz bylo fec¢eno, bude zaméfovat na oblast fizeni lidskych zdrojt. Jejich cilem
je minimaln¢ optimalizace pracovni sily jako cenného zdroje organizace
k udrzeni své konkurenceschopnosti. Pfedev§im proto, Ze z fizeni lidskych
zdroji vychazi tizeni podle kompetenci, v jehoz zajmu leZi pravé pracovnik
jako nositel urCitych kompetenci. Pravé stanoveni kompetenéniho modelu
osobniho asistenta v socidlnich sluzbach se bude vztahovat k uritym
persondlnim cinnostem, coz znamend, ze dochazi k propojovani aktivit
a ukoll persondlniho utvaru. Jinak feCeno, kdyZz bude stanoven dany
kompetencni model, dojde nasledné k redefinici vybéru, hodnoceni,
odménovani, vzdélavani pracovnika atd.

Jesté na zavér k managementu bych zminila nékteré mysSlenky Petera
Druckera, amerického teoretika a filosofa managementu, ktery je také
povazovan za zakladatele moderniho managementu.* Jeho myslenky sméfuji
hlavné k fizeni lidskych zdroji, ato proto, Ze naSe spoleCnost piesla
z kapitalistického k postkapitalistickému stadiu vyvoje. Pokud bychom se
podivali na postkapitalistickou spole¢nost o¢ima ekonomické terminologie,
zjistili bychom, Zze zdkladnim ekonomickym zdrojem, v tomto piipadée
,vyrobnim prostiedkem* a rozhodujicim ,,faktorem vyroby*, jiz neni kapital,
ani pfirodni zdroje, ani ,,prace®. Jsou a nadale jim budou znalosti, védomosti
a informace.’

Pravé autorovo zdiraznéni prohlubujiciho se nartistu vyznamu znalosti,
védomosti a informaci v postkapitalistické spolecnosti ma obrovsky vliv
a vyznam na management, potazmo na pozadavky kladené¢ na pracovnika

a pracovni pozici. Samoziejmé se nestalo, ze by kapitdl, pfirodni zdroje ¢i

3 Cit.: BELOHLAVEK, Fr; KOSTAN, P; SULER, O. Management. 1 Vyd. Olomouc 2001,
s. 24.

* Srov.: Peter Drucker. Dostupny z WWW http://cs.wikipedia.org/wiki/Peter Drucker [cit. 7.
12011].
5 Srov.: Drucker, P.: POST/kapitalistickai SPOLECNOST. 1 Vyd., Praha 1993, s. 13—14.
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prace upln¢ vymizely, ale pouze se staly druhofadymi. V praxi to jen
znamend, ze pokud ma jedinec dostatecné mnozstvi relevantnich znalosti,
snadno dosdhne kapitalu a ostatnich zminovanych zdroji. V situaci, kdy bude
mit jedinec velky kapitdl, ale nedostatecné znalosti, tézko ziska
z dlouhodobého hlediska udrzitelnou konkuren¢ni vyhodu na poli prace.
Pravé znalosti ¢i jinak feceno ,.know-how* jsou pojimény jako znalosti
prospésné, které jedinci ¢i organizaci piindseji socialni a ekonomické
vysledky. Znalosti jsou vlastné propojujici spojnici mezi pracovnikem
a organizaci, coz jsou nositelé uréitych znalosti. OvSem také si navzajem
znalosti poskytuji a od sebe navzdjem vyzaduji. To se naptiklad projevuje ve
struktufe pozic v organizaci.

Jesté nez pokroCime blize k oblasti fizeni lidskych zdrojl, je nezbytné
k pojeti zde uvedeného vyvoje managementu vztdhnout pfistup Petera
Druckera k definici cile managementu. Tento autor popisuje, Zze kdyz se
béhem druhé svétové valky a bezprostfedné po ni zacal zabyvat otazkou
managementu, byl manazer (jako specifickd skupina lidi) definovan jako
osoba, ktera je zodpovédnd za prdci svych podrizenych. Jinak feceno,
manazer byl ,,5¢f a management pak vyjadienim postaveni a moci. Poté
autor vidél posun v 50. letech, ktery manazera definoval jako osobu, kterd je
odpovédna za vykonnost lidi. Ovsem ani tato definice podle ného neodrazi
soucasny stav. Sdm roli manazera definuje jako osobu, kterd je odpovédna za
aplikaci a ti¢innost znalosti.®

Z toho vlastné vyplyva Druckerovo pojeti cile managementu. Ten ma
podle n¢j poskytovat znalosti o tom, jak mlze byt soucasného poznani
vyuzito tak, aby ptinaSelo vysledky. Tvrdi, Ze se dnes znalosti systematicky
a cilevédomé¢ vyuziva pfi vymezeni toho, jaké znalosti jsou potifebné, zda
maji praktické vyuziti a také co by mélo byt udélano pro to, aby bylo poznani
efektivni.’

To znamend, ze management jako systém aplikace poznani na poznani

ma urcit¢ pred sebou do budoucna mnoho vyzev a zmén. Na mnohé zmény

¢ Srov.: Drucker, P.: POST/kapitalisticka spolecnost. 1.Vyd. Praha 1993, s. 46.
7 Srov.: tamtéZ, s. 44.
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z celé $ife oblasti organizace je jiz nyni nucen flexibilné reagovat. Dalsi
zminované charakteristiky postkapitalistické organizace budou podstatné pro
management v tom smyslu, Ze jejich rozpoznani a optimalni zavedeni do

praxe jsou vyrazem kompetentniho fizeni (znalostniho fizeni).

1.2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Jak bylo v predchézejici subkapitole nastinéno, je fizeni lidskych zdroji
vyznamnym praktickym trendem soucasnosti. Podstatné na fizeni lidskych
zdrojii pro tuto teoretickou praci je to, ze se zaméfuje na fizeni lidi
lidskych zdrojii se Casto nahrazuje terminem personalni fizeni, v némz vice
zazniva diraz na proces fizeni lidi v organizaci.

Armstrong tika, Ze ,,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky
a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji
— lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné ptispivaji

k dosazeni cilii organizace.*®

1.2.1 CILE RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit soulad mezi lidskymi
zdroji a organizaci tak, aby prostiednictvim svych zaméstnancti dosahla
uspésného splnéni svych vytyéenych cili. Vyjadieno podle Ulricha a Lakea,
jednd se oto, ze “systémy fizeni lidskych zdroji mohou byt zdrojem
takovych schopnosti, které umozni organizacim ucit se rozpoznavat
a vyuzivat nové piilezitosti.”

Podle Armstronga' se fizeni lidskych zdroji tyka pInéni téchto hlavnich
aktivit, které jsou zabezpecovany personalnim oddélenim:

* Organizace:

- Podoba organizace.

8 Cit.: ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 10. Vyd. Praha 2007, s. 27.

? Cit.: ULRICH, D. — LAKE, D. Organizational Capability: Competing from the inside out.
Cit. dle: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.Vyd. Praha 2007, s. 31-32.

1 Srov.: ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 10. Vyd. Praha 2007, s. 31-32.
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- Vytvareni pracovnich ukolu, pracovnich mist a roli.
- Rozvoj organizace.
e Zaméstnanecké vztahy.
 Rizeni (management)znalosti.
e Zabezpecovani lidskych zdroju:
- Planovani lidskych zdrojii.
- Ziskavani a vyber.
* Rizeni pracovniho vykonu.
* Rozvoj lidskych zdrojii:
- Celoorganizacni a individualni vzdélavani.
- Rozvoj manazeri.
- Rizeni kariéry.
* Rizeni odmé&iovani:
- Systém odmeénovani.
- Zasluhové odmeny.
- Nepenezni odmeény.
* Pracovni vztahy:
- Kolektivni pracovni vztahy.
- Zapojovani a participace pracovnikii.
- Komunikace.

Pro naplnéni cile této mé prace jsou predevSim dilezité oblasti

zabezpecovani lidskych zdroji a rozvoj lidskych zdroji. Jinak fe¢eno - jsou
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vyznamné proto, Ze se Uzce zamétuji na pracovniky v oblasti vybéru
a rozvoje jejich lidskych zdroji. Domnivam se, ze zde se ukazuje nejvetsi
mira propojeni s vyznamem a vyuzitim kompetencniho modelu. V piipadé
osobniho asistenta chce persondlni oddéleni pro organizaci ziskat takového
pracovnika, ktery je schopen zvladnout pozadavky dané pracovni pozici.
Zaroven v pripad¢ identifikovani potieby zmény pozadavki na pozici
osobniho asistenta muze persondlni odd€leni navrhnout rozvoj lidského
potencidlu pracovnika tak, aby byly uspokojeny pozadavky pozice
i pracovnika.

Pravé ktémto dvou oblastem bych vztdhla problematiku

intelektualniho kapitélu, ktery se vaze k oblasti lidskych zdroji.

1.2.2 INTELEKTUALNI KAPITAL

Armstrong'' definuje intelektudlni kapital takto:

»Intelektudlni kapital je tvofen zasobami a toky znalosti, které jsou
organizaci k dispozici. Tyto znalosti je mozné povazovat za nehmotné zdroje,
které — spolecné s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jméni) — tvoii trzni
nebo celkovou hodnotu podniku.*

Samotny intelektualni kapital je tvofen tiemi slozkami'*:

- Lidsky kapital, ktery vsobé zahrnuje znalosti,
dovednosti a schopnosti pracovnikll organizace.

- Spolecensky kapital, ktery obsahuje zasoby a toky
znalosti, které vyplyvaji ze siti vztahli uvnitf i vné organizace.

- Organizacni kapital, ktery piedstavuje znalosti, které
organizace Vv soucasné dobé vlastni. Tyto znalosti jsou casto

ulozeny v databéazich, manudlech atd.

1.2.3 VYZNAM INTELEKTUALNIHO KAPITALU

Podle Armstronga tfislozkové pojeti intelektudlniho kapitalu

naznacuje, ze ackoliv jsou jednotlivci ti, kdo generuji, uchovavaji a uzivaji

' Cit.: ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha 2002. s. 71.

12 Srov.: tamtéz, s. 71.
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svych znalosti (lidsky kapital), tak vramci interakce s dalSimi
spolupracovniky tyto znalosti rozSifuji a obohacuji (socialni kapital) za
ucelem vytvareni institucionalizovanych znalosti organizace (organizacni
kapital) neboli organizaéniho know — how."” Ztoho vyplyva, Ze pro
organizaci je nezbytné, aby se zabyvala zaméstnanci, protoze jsou
vyznamnou hodnotou diky svym znalostem, schopnostem a dovednostem,
které umoziuji rozvoj organiza¢niho kapitdlu. To ze strany organizace
vyzaduje, aby nejen prildkala potfebné mnozstvi nositelli lidského kapitalu,
ale aby jejich potencial efektivné rozvijela a vyuzivala ve sméru udrzeni své
konkurenceschopnosti. Zde je opét spojitost soblasti fizeni podle
kompetenci, protoze sledované znalosti, schopnosti a dovednosti jsou
obsahem anatomie kompetence, coz se ukdze konkrétnéji v kapitole
zamétené na kompetence.

Nyni by bylo dobré¢ si vice ptiblizit jednotlivé slozky intelektualniho
kapitalu.

1.2.4 LIDSKY KAPITAL

Lidsky kapital byl definovan Bontisem a kol. takto:

,Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to
kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji
zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou
schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho Usili, coz — je-li fadné
motivovano - zabezpeduje dlouhodobé pieziti organizace.*"*

Podle Armstronga Ize predevSim lidsky kapitdl povazovat za
bohatstvi, které organizace vlastni. Toto bohatstvi pfedstavuje odpovéd’ na to,
zda je organizace nadale schopna udrZet krok s vnéjSim prostfedim, a pokud

chce organizace nadéle riist, musi nutné& do lidskych zdrojt investovat." Jinak

feCeno ma fizeni lidského kapitalu za cil ziskat a udrZet si kvalifikované

13 Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha 2002, s. 71.

' Cit.: BONTIS, N. et al.: The knowledge toolbox: review of the tools available to measure
and manage intangible resources. Cit. dle.. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.
Vyd. Praha 2007, s. 31.

'3 Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. Vyd. Praha 2007, s. 31.
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a loajalni pracovniky. Ze strany organizace je nutné s ohledem na tento
pozadavek zajistit dostateCnou predikci budoucich pracovnikl a jejimu
uspokojovani, dale musi sméfovat ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi
napiiklad tim, Ze budou pracovnikim nabizeny rozmanité Dpfilezitosti
k dal$imu studiu a soustavnému rozvoji.

Jest¢ bych rada klidskému kapitdlu wuvedla Davenportovu
poznamku, jez zni:

,»L1dé maji vrozené schopnosti, chovani a osobni energii a tyto
slozky vytvareji lidsky kapital, ktery vnaseji do své prace. A jsou to oni
a nikoliv jejich zaméstnavatelé, kdo vlastni tento kapital a rozhoduje kdy, jak
a kam jej budou vynakladat a jim pfispivat k dosazeni néjakého cile. Jinymi
slovy, mohou volit. Price je dvoustrannou vyménou hodnot a nikoliv
jednostrannym vyuZivanim né&jakého bohatstvi jeho vlastnikem.*'®

Definice velmi jasn¢ naznacuje autonomii pracovniki, kteti prinase;ji
organizaci svilj lidsky kapital v soucinnosti s organizaci se spolupodili na
plnéni spole¢nych organizacnich cild. Autonomie znamend, ze pracovnik
neni samoziejmosti pro organizaci, je néfim, ¢eho si musi organizace vazit

a efektivné rozvijet v souladu se spolecnymi cili.

1.2.5 SPOLECENSKY KAPITAL

Podle Putnama se pojem socidlni kapitdl d4 chépat jako ,rysy
spolecenského zivota — sit¢ vztahli, normy, ocekavani a zdvazky — které
umoznuji ucastnikim spolecné efektivnéji pracovat pii sledovani sdilenych
cila.«"”

Jak uz bylo pfi prvnim nastinéni uvedeno, jedna se o takovy kapital,
ktery vznikd interakci mezi pracovniky jako nositeli lidského kapitalu. Jinak
feCeno socidlni kapital predstavuje transformované individudlni znalosti do

SirStho systému poznani organizace. Samoziejm& zde byl zminén aspekt

vzajemné interakce mezi pracovniky, aje tedy potfebné, aby organizace

16 Cit.: DAVENPORT, T. O.: Human Capital. Cit. dle: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych
zdrojii. Praha 2002, s. 72.

7 Cit.: PUTMAN, R.: Who kiled civic America? Cit. dle: ARMSTRONG, M. Rizeni
lidskych zdrojii. Praha 2002, s. 77.
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zajistovala prihodné podminky k setkavani a spolupraci pracovnikti. Zde se
opét ukazuje spojitost s oblasti fizeni podle kompetenci. Osobni asistent jako
nositel lidského kapitalu ¢i kompetenci se v ramci organizace ¢i pii vykonu
své prace setkavd s dalSimi osobami, pii jejichz interakci dochazi
k propojovani a vzajemnému obohacovani znalosti, které mohou ¢asto pro
organizaci znamenat vyznamny impuls ke zméné. Za dal§im vstupujicim
aspektem pfii tvorbé spolecenského kapitdlu jsou socidlni kompetence, které
ovlivilyji pribé¢h a Groven interakce mezi pracovniky. V praxi to vypada tak,
ze mnohem uspésnéjsi pii prolinani znalosti budou ti pracovnici, kteti maji

schopnost spoluprace v tymu nez pracovni solitéfi.

1.2.6 ORGANIZACNI KAPITAL

Armstrong spatiuje v organizacnim kapitdlu spiSe ty znalosti
vlastnéné organizaci nez jednotlivymi pracovniky. Jedn4 se o takové znalosti,
které by bylo mozno charakterizovat jako zakofenéné ¢i institucionalizované,
které mohou byt uchovavany pomoci informacnich technologii ve snadno
pristupnych asnadno se rozSifujicich databazich. Znalosti pak mohou
nabyvat podoby explicitni a mlcenlivé. Explicitni znalosti jsou jasné
vymezeny v databazich nebo manudlech, naproti tomu mlcenlivé znalosti
jsou takové, které byly zachyceny, s nékym vyménény a pokud moZzZno
systematicky utiidény."®

Tato tieti oblast intelektudlniho kapitalu je vyznamna v tom smyslu,
ze dokonava cyklus navaznosti znalosti jedince — transformace znalosti mezi
jedinci — znalosti jako bohatstvi organizace. PfedevSim organizacni kapital
ukazuje vyznam fizeni lidského kapitalu jako zakladniho kamene, ktery
ovliviiuje Gspéch ziskanych a vlastnénych znalosti organizace.

Muzeme to aplikovat na cil prace neboli na kompetencni model
osobniho asistenta. Samoziejmé vime, Ze osobni asistent je nositelem
urcitého lidského kapitalu, v tomto pfipadé je vybaven znalostmi z praxe
osobni asistence. Tento pracovnik se kazdy den miiZze setkat s novymi

znalostmi ¢i problémy, které poté miize poskytnout svym nadfizenym nebo je

' Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha 2002, s. 77.
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s nimi fesit. V pribéhu tohoto procesu dochazi k formulaci novych znalosti

(socialniho kapitalu), které mohou byt pozd¢ji pfeneseny napt. v novy popis

pracovni Cinnosti. S touto zménou nasledné dochdzi k Gpravé znalosti

organizace o dané oblasti.

Na zavér této kapitoly bych v souladu s cilem prace jesté zminila

nekteré personalni Cinnosti, které se, jak bude podle oblasti z4jmu patrno,

shoduji s aktivitami fizeni lidskych zdroji. Zmifuji tyto persondlni ¢innosti

proto, Ze bych nékteré z nich rada rozpracovala v posledni kapitole s ohledem

na aplikaci vytvofeného kompetencniho modelu osobniho asistenta

v socialnich sluzbach. Koubek'® ve své knize uvadi mimo jiné tyto &innosti:

Vytvareni a analyza pracovnich mist, jednd se predevSim
o definovani pracovnich tUkoli asnimi spojenych pravomoci
a odpovédnosti a spojovani téchto ukoll, pravomoci a odpovédnosti
do pracovnich mist, ale také pofizovani popisu pracovnich mist,

specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto materiali.

Personalni planovani, jde zejména o pldnovani potieby pracovniki
v organizaci ajejiho pokryti (pldnovani persondlnich cinnosti)

a planovani personalniho rozvoje pracovniku.

weer 4

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki, jednd se o pfipravu
a zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech, ptiprava
formulafi avolba dokumenti pozadovanych od uchazect
o zamé&stnani, zafazeni pfijatého pracovnika do persondlni evidence,
orientace nového pracovnika, jeho uvedeni na pracovist¢ a mnoho

dal$ich ¢innosti.

Hodnoceni pracovnikii, jednad se o pfipravu potiebnych formulaf,

casového planu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni atd.

Vzdélavani pracovnikii, zahrnuje nejen rozvojové aktivity, ale

i identifikaci potfeb vzdélavani, planovani, vzdélavani a hodnoceni

1 Srov.:

KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 20-21.
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vysledkl vzd€lavani a ucinnosti vzdélavacich programi, popiipadé

vlastni organizovani procesu vzdélavani.

V zévérecné kapitole by se jednalo pfedevSim o oblast ziskavani
a vybéru zameéstnanct, vzdélavani zaméstnancti a hodnoceni zaméstnanct.
Personalni ¢innost, vytvafeni a analyzy pracovnich mist bude zpracovéana pfi
plnéni cile diplomové prace, neboli pii vytvareni kompetencniho modelu

osobniho asistenta v socialnich sluzbach.
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2 OSOBNI ASISTENCE

Obsahem této kapitoly bude nastinéni a vymezeni problematiky
osobni asistence tak, aby doSlo vsouladu scilem k terminologickému
ukotveni osobni asistence a pfipravilo zékladnu pro vytvofeni popisu
a specifikaci pracovniho mista osobniho asistenta. Tento popis a specifikace
jsou nedilnym ptedpokladem pro vytvoreni kompetenéniho modelu dané
pozice.

Prvni oblasti této kapitoly bude pfiblizeni historie vyvoje mysleni,
které stalo Casové iterminologicky nejblize zrodu osobni asistence jak ve
svété, tak ina naSem Uzemi. Jedna se o ponckud rozsahlejsi ptiblizeni
historie, a to z toho diivodu, Ze se zde ukazuje vyznamny pokrok a redefinice
postaveni osob s télesnym postizenim. Jejichz zrovnopravnéné potieby
vyvolaly nové potieby ¢i formy k uspokojeni potieb. Jinak feceno - zménila
se pozice ,klientd* v tom smyslu, zZe sami aktivné urcuji co, jakym zpiisobem

a kdo jim pomtize uspokojit jejich lidské potieby.

2.1 HISTORIE OSOBNi ASISTENCE

Novosad ve svém diskursu o problematice osobni asistence spojuje
pocatky pojmu osobni asistence s hnutim INDEPENDENT LIVING (do
cestiny pielozeno jako ,,nezavisly Zivot®), které se zrodilo v USA v 60. letech
20. stoleti, pfesn¢ji na University of California, Berkeley. Toto hnuti se
béhem casu rozsitfilo nejen po celém tzemi USA, ale prakticky i do vSech
zépadoevropskych aseverskych zemi. Zakladajicim clenem hnuti byl
Ed Roberts ajeho pratelé, rovnéz studenti s télesnym postizenim. Tato
skupina je zndma pod recesistickym nazvem ROLLING QUADS, cesky
prelozeno jako ,,valici se kvadrousi“. VétSina z nich se potykala s diagnozou
kvadruplegie, neboli se zavaznym postizenim hybnosti dolnich i hornich
koncCetin, zplisobenym nejcastéji vrozenym ¢i traumatickym poskozenim

michy v oblasti kréni, poptipad¢ hrudni patefe. Cilem tohoto hnuti bylo
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dosazeni rovnopravnosti osob jak se zdravotnim postizenim, tak i téch, ktefi
se nepotykaji s postizenim.*

S témito daty se shoduje i pfibliZzeni historie Asociaci pro osobni
asistenci (APOA), ktera ho rozsifuje o dalsi informace. Vznik tohoto hnuti
vedl v roce 1969 k vytvotfeni programu pod nazvem ,,Strategie nezavislého
zivota“ a posléze pocatkem 70. let bylo uvedeno do provozu prvni Centrum
nezavislého Zzivota. Hlavnim pfinosem tohoto centra bylo odborné
a systematické poskytovani sluzeb lidem se zdravotnim postizenim. To
znamena, ze vSichni zajemci o sluzby tohoto centra mohli participovat na
vzajemném poradenstvi (peer counseling) lidi s télesnym postizenim, na
informa¢nim servisu a na zprostfedkovani osobni asistence.”

Jesté bych chtéla zminit formulaci ,,nezavislého zivota“, se kterou
prisel Steven E. Brown, jenz pracuje ve Svétovém institutu zdravotniho
postizeni (WID):

»Podstatou nezévislého Zivota je skutecnost, Ze ob¢an se zdravotnim
postizenim (klient) neni pasivnim piijemcem socidlni a zdravotni péce, ale je
rovnopravnym obcanem, jenz nejlépe zna své potieby a moznosti. Cilem je
maximalni zapojeni postizenych lidi do Zivota spoleCnosti, vcetné
adekvétniho zpristupnéni moZnosti emancipace i seberealizace vcetné
vzdélani a profesniho uplatnéni. Vysledkem je dosazeni relativné vysoké
miry praktické iekonomické nezdvislosti postizenych na tradicnich,
paternalisticky ladénych zpiisobech pomoci.

APOA také odkazuje na to, Ze ze strany ENIL byly pro hnuti

Independent Living vyty¢eny nasledujici hlavni zasady™:

2 Srov.: NOVOSAD, L. Wychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence v CR.

1 Vyd. Liberec 2006, s. 6.

2 Srov.: http://www.apoa.cz/index.php/o-osobni-asistenci/zakladni-

udaje/historie-osobni-asistence [cit. 9. 3. 2011].

2 Cit.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence v CR. 1 Vyd.

Liberec 2006, s. 6.

» Srov.: http://www.apoa.cz/index.php/o-osobni-asistenci/zakladni-

udaje/historie-osobni-asistence [cit. 9. 3. 2011].
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- Sebeurcujici zplisob zivota je proces védomého sebezdokonalovani,
zvySovani sebedivery a emancipace. Tento proces ma umoznit vSem
lidem s postizenim dosaZeni rovnocennych moznosti a plnohodnotné
ucasti ve vSech oblastech a aktivitadch zivota spole¢nosti.

- Dalsi zasadou je dosazeni takové situace, kdy lidé se zdravotnim
postizenim jsou schopni tento proces individudlné i kolektivné
kontrolovat s vyuzitim demokratickych principii a na zakladé
rovnopravnosti.

- Na zékladé¢ principu rovnosti v§ech obfand musi mit lidé s postizenim
zabezpeceny zakladni lidské potieby: stravu, hygienu, oSaceni,
bydleni, zdravotni péci, technické pomucky, socidlni sluzby, vzdélani,
pracovni uplatnéni, informace, komunikaci, dopravu a pfistup do
vetejnych i kulturnich zatizeni, pravo na sexualitu, pravo Zenit se
a mit déti.

- Hnuti mé za kol pokryvat potieby vSech lidi s postizenim, potieby
sméfujici k sebeurcujicimu Zivotu, ke kterému musi vést déti se
zdravotnim postizenim jiz od mladi jejich rodice.

- Vyznamnym projevem uznani principu rovnopravnosti je zajistit
lidem se zdravotnim postiZenim pftilezitost podilet se na stanoveni
vlastnich potieb, na volb¢ a rozsahu kontroly.

- Hnuti je proti systémtum, které podporuji zavislost na tistavnich
zafizenich.

- Podstatnou zasadou je také zarucit osobam se zdravotnim postizenim
pravo a imperativ k tomu, aby se sami podileli na vyzkumu, vyvoji,
planovani a rozhodovani o zalezitostech, které jsou spojeny s jejich

zivotem, a to na vSech urovnich.

Vyznamem téchto zdsad Hnuti Independent Living je vyplyvajici
upozornéni ¢i zdlGraznéni rovnopravného a autonomniho postaveni lidi
s télesnym postizenim. Pravé vymezenim postaveni téchto lidi a k této oblasti
pojicich se terminti vedlo k profesionalizaci pfistupu zpracovani této

problematiky do Sirokého systému socidlnich sluzeb, systému vzdélavani atd.
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Ackoliv to zde prvotné nezaznélo, myslenky tohoto hnuti piekonaly hranice
USA, to znamena, ze napiiklad v Evrop¢ existuje a provozuje svou ¢innost
Evropské hnuti sebeurcujiciho zivota (The European Network of Independent
Living).*!

APOA se také ve svém zpracovani historie osobni asistence
zaméfuje na situaci v CR, ktera méla ponékud pomalej§i vyvoj. Prvni
organizaci, kterd se piihlasila za cClena evropské vétve IL, byla Prazska
organizace vozickairt (POV), a to v roce 1991, kdy zacala poskytovat osobni
asistenci deseti klientim POV. Tato organizace je spojena piedevSim se
dvéma postavami, ato se Zdenkou Handkovou a Petrem Vojtikem, ktefi
modifikovali pravidla IL podle svych ptedstav, lokalnich podminek a potieb
klientli. Podobnost se zakladajicimi ¢leny IL v USA a unas je vtom, Ze
Zdenka Handkova méla od mladi velmi tézké zdravotni postizeni. Toto
postizeni si vyzadovalo vytrvalou péci jeji matky, jiz s pfibyvajicim vékem
ubyvaly sily. V disledku toho Zdenka Handkova sama poznavala, jak
naléhavé je potfeba postupné matcinu péci plnohodnotné nahradit. Tudiz
doslo zjeji strany k identifikaci potfeby osobni asistence, tj. zavedeni do
praxe takové sluzby, ktera by odpovidala nejen jejim potfebam, ale 1 ostatnim
osobam se zdravotnim postizenim.”

Dalsim vyznamnym a medialn¢ zndmym jménem spojenym s osobni
asistenci je Jana Hrda, ktera mtize byt povazovana za pravdépodobn¢ prvniho
loveka, ktery v Ceskoslovensku Zil s osobni asistenci. Nasledkem Gmrti jeji
matky v roce 1985, kterd se do té doby starala o ni a o jeji malé d¢ti, zapocala
ve své domacnosti organizovat pod zastitou Okresniho tstavu socidlnich
sluzeb placenou, ale idobrovolnou osobni asistenci. Zajimavosti je, ze

zésady, podle nichz osobni asistence u Jany Hrdé probihala, byly totozné

24 Srov.: http://www.apoa.cz/index.php/o-osobni-asistenci/zakladni-

udaje/historie-osobni-asistence [cit. 9. 3. 2011].

25

Srov.: http://www.apoa.cz/index.php/0-osobni-asistenci/zakladni-udaje/historie-osobni-
asistence [cit. 9. 3. 2011].
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stémi ve svété, ato ipresto, ze neméla ani tuSeni o existenci hnuti
Independent Living ani o tom, Ze se této sluzbé ¥ika osobni asistence.”

V priibéhu ¢asu doslo k setkani obou Zen. Zdenka Handkova nabidla
Jan¢ Hrdé nejprve sluzbu osobni asistence a pozdé&ji i spolupraci. Obé¢ strany
zkonstatovaly, ze také pravidla POV byla takika stejnd. To jen dokazovalo,
ze skutecné odpovidaji tomu, co lidé s postizenim u nds potiebuji. Tim tedy
zacala dlouhodobé spoluprace Jany Hrdé a POV, kdy se vSemi silami zacala
snazit jednak o rozsifeni osobni asistence do celé republiky, jednak také o jeji
uzédkonéni. Za diikaz lze povazovat nasledujici definici osobni asistence ve
znéni zakona o socidlnich sluzbach 108/2006 Sb. § 39, ale také v jedné
z dalsi subkapitol, a to OA ve vyhlaSce MPSV 505/2006 Sb. § 5.7

2.2 DEFINICE OSOBNI ASISTENCE

Jednu z mnoha definic osobni asistence poskytuje Libor Novosad:
,,Osobni asistence se poskytuje v pfirozeném socidlnim prostfedi osobam se
zdravotnim postizenim a seniorim, jejichZ situace vyZaduje pomoc jiné
osoby, a to v pfedem dohodnutém rozsahu a ¢ase. SluZba obsahuje pomoc pfi
zvladani béznych tkonli péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni hygiené,
pomoc pfi zajisténi chodu domdécnosti, zprostiedkovani kontaktu se
spolecenskym prostiedim a pomoc pifi prosazovani prav a z4jmui. Sluzba se
poskytuje za tplatu.“*

Definice ve znéni zakona o socialnich sluzbach 108/2006 sb. § 39
zni takto: ,,Osobni asistence je terénni sluzba poskytovand osobam, které
maji sniZenou sobéstacnost z diivodu veku, chronického onemocnéni nebo
zdravotniho postiZeni, jejichZ situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby.
Sluzba se poskytuje bez ¢asového omezeni, v piirozeném socidlnim prostredi

osob a pii ¢innostech, které osoba potiebuje.*”

26

Srov.: http://www.apoa.cz/index.php/o-osobni-asistenci/zakladni-udaje/historie-osobni-
asistence [cit. 9. 3. 2011].

27

Srov.: http://www.apoa.cz/index.php/0-osobni-asistenci/zakladni-udaje/historie-osobni-
asistence [cit. 9. 3. 2011].

8 Cit.: http://www.mpsv.cz/cs/9#sszp [cit. 9. 3. 2011].
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Pravé tato definice dana ze zdkona umistuje osobni asistenci do
systému socialnich sluzeb, kde jsou zahrnuty mimo jiné 1 nasledujici sluzby:
socialni poradenstvi, socidlni rehabilitace, pecovatelskd sluzba a mnohé

dalsi.”

2.3 OSOBNI ASISTENCE V SIRSIM KONTEXTU
SPOLECENSKYCH PROMEN

Novosad Libor ve své knizce vymezuje vyznam pozice osobniho
asistenta takto: ,,Pracovat v pozici osobniho asistenta nebo aktivné se zajimat
o realizaci sluzeb osobni asistence znamena rozumét dustojnosti a praviim
druhych auvédomovat si, ze cile v podpote lidi s postizenim jednoznacné
sméfuji ke zdlraznéni a respektovani jedinecnosti lidského byti a k cilené
podpoie toho, aby se kazdy ¢lovek, bez ohledu na sviij zdravotni stav, mohl
realizovat a rozvijet své schopnosti, nadani a védomosti, aby se mohl podilet
na Zivoté spole¢nosti, koexistovat s ostatnimi a rozhodovat o svém Zivotg.«*'

Na vyznam osobni asistence také upozornuje WHO, kdyz v roce
2001 Kklasifikovala zdravotné socialni sluzby do ¢ty zékladnich
subsystém:**

1) Podpora zdravi a sluZeb p¥i prevenci nemoci.

2) Primarni péce, akutni péce.

3) Rehabilitace (a habilitace).

4) Dlouhodobé sluzby a podpory. Pravé tato oblast je zamétena

na organizace a sluzby, které¢ smétuji k udrZzovani, podporovani
a zlepSovani fyzické, psychické a socidlni pohody clovéka
napt. v bytech, v zafizenich nezavislého Zivota, véetné osobnich

asistentu a sluzeb.

vyhlasky [cit. 9. 3. 2011].

30 Srov.: http://www.mpsv.cz/cs/9#sszp [cit. 9. 3. 2011].

31 Cit.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence v CR. 1 Vyd.
Liberec 2006, s. 5.

32 Srov.: tamtéZ, s. 6.
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Jinak feceno, mezi prosttedky podpory socialni integrace
a emancipace lidi s postizenim zcela urcité patii informacni kampang,
odstraniovani  architektonickych, socidlné-ekonomickych, legislativnich
i mezilidskych bariér. VSe je soucasti komplexu zakladnich priorit
podpirnych a nestigmatizujicich aktivit ve prospéch lidi s postizenim a jejich

nastrojem je i osobni asistence.™

2.4 POJETI OSOBNI ASISTENCE

Novosad pojimé osobni asistenci témito slovy: ,,Osobni asistence je
»de facto* kompenzacni pomickou, jejimZz poslanim je kompenzovat
problémy s mobilitou, komunikaci, sebeobsluhou, bezpecnosti apod., které
vyplyvaji zklientova zdravotniho postizeni. Prijemci sluZzeb osobni
asistence jsou osoby s télesnym, smyslovym a mentalnim postiZenim,
seniofi a také rodiny pecujici o dité nebo dospélého se zdravotnim
postiZenim. Sluzby osobniho asistenta fidi, profiluje a strukturuje sdm klient
(nebo jemu blizkd osoba), podle svych momentéalnich potieb, moznosti
a aktualniho stavu. Na sluzby osobni asistence pfispivaji klienti, stat
a ,,domovské* obce, ob&anské sdruzeni i uéelové nadace a fondy.“**

Osobni asistence jako sluzba vytvari odlisnost od dosavadnich forem
zdravotné-socialni péce. Pro né je charakteristicky vztahovy fetézec
spole¢nost — instituce — pfijemci sluzeb, pfedevS§im proto, Ze nastoluje
partnersky vztah mezi klientem a asistentem. Podle Novosada se k pojeti
osobni asistence vazi tyto charakteristiky:*

* Klient znd své moznosti a potfeby, neboli klient sam Cci
v zastoupeni osoby blizké v pfipadé mentdlniho postizeni
a psychiatrického onemocnéni formuluje rozsah a charakter

pozadované pomoci od asistenta.

3 Srov.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence v CR.
1 Vyd. Liberec 2006, s. 6.

3% Cit.: tamtéz, s. 6-7.

3 Srov.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence. 1 Vyd.
Liberec 2006, s. 7.
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* Osobni asistent kompenzuje ta funk¢ni poSkozeni, pfedevsim
pohybové ¢i  komunikacni problémy, které klientovi
znemoznuji uskuteénéni urcitych aktivit. Vztah klient
a asistent nema vytvafet zavislost, ale pouze zprostfedkovat
klientovi rovny pfistup k zivotnim Sancim, zlepSit kvalitu
jeho zivota a napomoci mu k redlné dosazitelné nezavislosti
pii sebeobsluze, ftizeni domacnosti, dopravé, vzdélavani
a pracovnim uplatnéni. Propojujicim cilem osobni asistence
je umoznit klientovi kontakt se spolecenskym prostiedim
takovym zptuisobem, aby klient mohl prosazovat a dosahovat
svych ptirozenych prav, zajmu a potieb.

Novosad jesté podotyka, Ze: ,,Osobni asistence je souborem sluZeb,
zfizovanych s cilem pomoci ¢lovéku se zdravotnim postizenim zvladnout
prostfednictvim osobniho asistenta ty ukony, které by dé¢lal sam, kdyby
nem¢l urcitd funkéni omezeni. Cilovou skupinou osobni asistence jsou lidé se
zdravotnim postizenim. Osobni asistence obsahuje zejména: pomoc pii
zajisSténi chodu domécnosti, pomoc pii sebeobsluze, stravovani, kontakt se
spoleCenskym prostfedim, pomoc pii prosazovani prav a zajmi. Sluzba se

<36

poskytuje podle osobnich potieb ¢lovéka.

2.5 FORMY OSOBNI ASISTENCE

Osobni asistence jako urcitd forma kompenzace umoziuje navzdory
rizné mife postizeni zit klientim tak, jako ti, ktefi postizeni nejsou, a dava
prednost terénnim sluzbam, tedy podpote klienta v jeho domacim prostredi,
ve Skole, vzaméstnani atd. Samoziejmé, Ze se ani neopomiji péce
v pobytovych zatfizenich, pokud je to pfani klienta. Rozsah poskytovanych
sluzeb je zejména zdvisly na stupni zdravotniho postizeni a skutecnych

potiebach postizeného. Novosad uvadi, Ze lze rozlisit tii okruhy potiebnosti:*’

3¢ Cit.: tamtéZ, s. 9.
37 Srov.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence. 1 Vyd.
Liberec 2006, s. 13.
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Narazova celodenni asistence: vikendy, doCasné zastoupeni
za pecujici osobu apod.

Pravidelna asistence: doprovod apomoc pii vzdélavani,
pracovnich ¢innostech, osobni hygiené apod.

Nepretrzita celodenni asistence: poskytovani pomoci pii
vSech ¢innostech v dennich i1 v no¢nich hodinach. Takovymi
¢innostmi jsou napfiklad oblékani, hygiena, podéavani jidla,

procvicovani.

Osobni asistenci také mizeme délit podle zaméteni na sebeurcujici a rizenou

a dale podle urceni ¢i relevantnosti pak na vSeobecnou a specialni, jejichz

obsahem je:

1) Sebeurcujici osobni asistence® je uréena klientim, ktefi si

jsou schopni své asistenty Skolit sami, dale je prubézné
instruovat a organizovat jejich praci. Klient je tedy tou
osobou, kterd urcuje kdo, kde, kdy a jak se co bude d¢lat.
Osobni asistenti jsou ndpomocni pii uspokojovani zakladnich
potieb klienta, jako jsou hygiena, stravovani, ale i doprovod
do zaméstnani, Skoly, spoleCenské akce ¢i pii zajmové
¢innosti. Kli¢ovym kritériem kladenym na klienta je jeho
schopnost nalézt si pfimeéfené¢ schopného a psychicky
zpusobilého osobniho asistenta, poté si ho zaskolit a nadale
udrzovat partnersky vztah ve smyslu vzdjemného respektu
a bezproblémové komunikace. Jedna se také o Cinnost, ktera
nevyzaduje zadné odborné Skoleni asistentti. Pokud by tomu
bylo jinak, jiz se jedna o fizenou osobni asistenci.

Pti této formé asistence mohou vyvstat i urcita rizika.
Jednim z nich je, Ze osobni asistent mize byt prekvapen tim,
ze tato sluzba od n¢ho vyzaduje opravdu velké nasazeni, ze je
casto fyzicky namahava, nékdy az stereotypni, a ze si od n¢ho

zada nejen fyzickou kondici, ale i vli, empatii a vytrvalost.

3% Srov.: tamtéZ, s. 14.
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2)

Dalsim vyplyvajicim rizikem je to, ze si klient hleda
svého osobniho asistenta sdm, coz neni vzdy jednoduché.
Také je tou osobou, ktera organizuje a fidi préci asistenta.
Vytvafi to pro klienta pocit nejistoty, zda si vybral takového
asistenta, kterého potiebuje, a paklize dojde k néjakym
problémlim, musi si nadpravu zjednat klient sam. Klient tedy
bude muset byt schopen si asistenty shanét sdm, odhadovat
jejich  schopnosti a harmonizovat své potieby s jejich
moznostmi.

Ac¢ se zdaji byt rizika velka, predstavuje sebeurcujici
osobni asistence aktivni alternativu, kdy si klient samostatné
stanovuje zpiisob svého zivota, miize pfevzit zodpoveédnost
anavzdory svému postizeni bude moci zit ,,normalnim*
zivotem jako ostatni.

Vyznamnym kladem této formy asistence je, ze klienti
iasistenti mohou posunovat své hranice, uplatnit své
dovednosti a schopnosti, navzajem si rozsifovat obzory, naucit
se rozumet druhym a zlepsit tak spolupraci, organizovat si cas,
starat se o domdcnost, hospodafit s penézi a orientovat se
v soucasné spolecnosti atd.

Rizena osobni asistence® je uréena klientim, ktefi potiebuji
proskolené asistenty, jejichz prace je fizena Ci spolufizena
zvenc¢i. Osobni asistence je chapana jako dopomoc nebo také
jako podptirny dohled na uspokojovani zédkladnich zivotnich
potfeb. Tato sluzba je prevazné konzumovana klienty se
smyslovym, psychickym, mentalnim, dokonce kombinovanym
nebo vicecetnym postizenim.

Znamena to tedy, ze organizace ¢i jiny odborné zpiisobily
subjekt poskytujici osobni asistenci je povinen fadné proskolit

osobniho asistenta v takovych oblastech jako je bezpecnost

* Srov.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence v CR.
1 Vyd. Liberec 2006, s. 15.
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3)

4)

prace, zéasady ochrany zdravi pifi pohybu ¢i manipulaci
s imobilnimi a omezené sobéstacnymi osobami, v prvni
pomoci, komunikaci a praci s kompenza¢nimi pomickami.
Dale maji Skolici pracovnici poskytovat poradenstvi
asistentim v situacich, kdy si nevédi rady ¢i dokonce
predstavuji urCit¢é moralni dilema a supervizi. V prubéhu
vybéru  aproskolovani  proch4dzi  osobni  asistenti
psychologickymi pohovory atesty s cilem odhalit ptipadné
negativni Ci rizikové rysy jejich osobnosti, poté se pokusit, co
nejvice optimalizovat vyhledani dvojic klient a osobni
asistent. Optimalizace dvojic vychéazi z téchto charakteristik
vztahu: partnerstvi, spoluprace, podpora, spole¢né hledani
koexistence, uceni a rustu.
Vieobecna  osobni  asistence je chapana  jako
Sirokospektralni ¢innost, kterou nelze pfedem ptesné zacilit
jen na dopomoc ¢i podporu v ur€ité oblasti. PfedevSim proto,
ze v sob¢ zahrnuje skalu klientovych potieb, které se tykaji
bézného denniho rytmu a obvyklych aktivit, ale také potieb
z aktudlné nastalé situace, neboli pozadavky piedem
neocekavané.
Specialni osobni asistence* je charakteristicka svou typickou
ucelovosti, zacilenou na urcitou cinnost, vniz ma klient
néjakou funkéni poruchu ¢&i problém, nésledkem toho
potiebuje pomoci. Pfikladem mohou byt:

* Pedagogicka (vzdélavaci) asistence.

* Pracovni asistence.

*  Asistence pro chranéné bydleni.

*  Asistence pecujicim.

e Prosocialni asistence.

40 Srov.: tamtéz, s. 15.

4 Srov.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence v CR.
1 Vyd. Liberec 2006, s. 15-16.
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Zde predlozeny nastin déleni a pojimani osobni asistence ma za cil
co nejSifeji pojmout obsah a vyznam prace osobniho asistenta. Pro dalsi
sméfovani prace bude nadéle pracovano s osobni asistenci jako se sluzbou
vSeobecnou a fizenou. Pfedev§im proto, ze cilem prace je stanovit
kompetencni model osobniho asistenta, ktery pracuje pro urcitou organizaci
a pro klienty s Sirokou Skélou potieb. Osobni asistent ¢asto pracuje pro vice
nez jednoho klienta avradmci svych sluzeb kombinuje rizné varianty
specidlni osobni asistence. OvSem nelze ani nezohlednit aspekt sebeurcujici
osobni asistence vtom smyslu, ze sami klienti aktivné¢ urcuji zptsob
uspokojeni svych potieb skrze spolupraci s osobnim asistentem, ktery je
zprostfedkovan urcitou specializovanou organizaci. Jednd se tedy o to, Ze
organizace zajisti pracovnika, ktery nemusi byt vzdy tplné kvalifikovan®, ale
musi mit schopnost se pfipadné doucit nové zplsoby prace s klientem
a kompenzacnimi pomitickami. A pfedevSim jde oto, ze osobni asistent
nevstupuje do interakce s klientem ve smyslu odbornika, jehoz praci musi

klient trpné pfijimat, ale oba jsou rovnocennymi partnery.

2.6 OSOBNI ASISTENCE VE ZNENI ZAKONA 108/2006
Sb. § 39, VYHLASKY MPSV 505/2006 Sb. § 5

Zakladni cinnosti pii poskytovani osobni asistence klientim se

uskuteéiiuji v rozsahu téchto tkond:*
a) Pomoc pri zvladani béznych vkonu péce o vlastni osobu:
- pomoc a podpora pii podavani jidla a piti;

- pomoc pii oblékani a svlékdni, vcetné specidlnich

pomucek;

42 Ze zakona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. § 116 je pracovnik v socidlnich sluzbach
(tedy i osobni asistent) povinen ziskat certifikadt do 18 mésicti od néstupu k zaméstnavateli,
ktery ho opraviiuje poskytovat avykondvat sluzby osobni asistence. Srov.:

http://www.mpsv.cz/files/clanky/7372/108_2006_Sb.pdf [cit. 4. 2. 2011].

4 Srov.: http://www.apoa.cz/index.php/o-osobni-asistenci/zakladni-udaje/ve-zneni-zakona-a-

vyhlasky [cit. 9. 3. 2011].
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- pomoc pii prostorové orientaci, samostatném pohybu ve

vnitinim 1 vnéjSim prostoru;
- pomoc pii piesunu na lizko ¢i vozik.
b) Pomoc pri osobni hygiené:
- pomoc pii tkonech osobni hygieny;
- pomoc pii pouziti WC.
¢) Pomoc pri zajisteni stravy:
- pomoc pii pfiprave jidla a piti.
d) Pomoc pri zajisténi chodu domacnosti:
- pomoc s tklidem a udrzbou domécnosti a osobnich véci;
- nakupy a bézné pochtzky.
e) Vychovné, vzdeélavaci a aktivizacni ¢innosti:
- pomoc a podpora rodin€ v péci o dité;

- pomoc pii obnoveni nebo upevnéni kontaktu s rodinou
a pomoc a podpora pii dal§ich aktivitich podporujicich

socialni zaClenovani osob;

- pomoc snacvikem aupevilovinim  motorickych,

psychickych a socialnich schopnosti a dovednosti.
f) Zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostredim:

- doprovod do skoly, Skolského zafizeni, zaméstnani,
k 1ékafi, na zajmové a volnoCasové aktivity, na urady

a instituce a zp¢t.
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g) Pomoc pri uplatnovani prav, opravnénych zajmu a pri

obstaravani osobnich zaleZitosti:

- pomoc pii komunikaci vedouci k uplatiovani prav

a opravnénych zajmu;
- pomoc pii vyfizovani béznych zalezitosti.

Dtivod, pro€ je zde zminéna definice z hlediska vyhlasky MPSV, je
ten, Ze velmi piehledné a jasné vymezuje popis pracovni ¢innosti osobniho
asistenta. Prav¢é znalost popisu pracovniho mista je zakladnim kamenem
k vytvofeni kompetencniho modelu dané pracovni pozice. Je jasné, Ze
samotny vykon osobni asistence se v zavislosti na konkrétni situaci
a interakci aktéri bude proménovat a mize byt i obsdhlejSim. Avsak tyto
zakonem zminéné aktivity by mél byt schopen zajistit kazdy osobni asistent,

alesponl na nejzakladnéjsi urovni.

2.7 VLASTNOSTI OSOBNIHO ASISTENTA

Novosad formuluje pozadavky kladené na osobnost osobniho
asistenta, ktery pracuje s klienty s mentalnim postizenim. Témito poZadavky
jsou:*

- Odborn¢ vzdélany apouceny o formach a zvlastnostech
mentalniho postiZeni i o situacich, které mohou v redlném Zivoté
nastat.

- Citlivy a vnimavy, aby dokéazal rozpoznat i nevyslovena piani
a potfeby svého klienta.

- Laskavy amravny, aby umél objektivné rozhodovat v zajmu
klienta i tehdy, kdyZ je to pro ného obtizné piijatelné.

- DuSevné vyrovnany a se svoji praci srozumény, aby ji vykonaval
se zaujetim a neptfenasel na klienta své osobni starosti apod.

Samoziejme si vSak uvédomuji své zaméieni na klienty osobni

asistence, ktefi nemaji primarn¢ mentalni postizeni. Musime vSak zohlednit

# Cit.: NOVOSAD, L. Vychodiska a principy realizace sluzeb osobni asistence v CR. 1 Vyd.
Liberec 2006, s. 18.
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ito, ze ncktefi klienti ipfes svou mentalni kondici mohou mit problémy
s vyjadiovanim svych potieb (poruchy fteci). Pozadavek na odbornost
a pouCenost miizeme vztdhnoutjh nikoliv k mentdlnimu postiZzeni, ale
napiiklad jen na znalost fyzickych obtizi klienta, neboli zda ma pfedepsané
né¢jaké Iéky, které musi brat pravideln¢, mél by s pomoci asistenta prodélavat
urcitou rehabilitaci atd. VSechny ostatni pozadavky jsou rozhodné nepsanym

pozadavkem pro kazdého pracovnika v socidlnich sluzbéch.
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3 KOMPETENCE

Cilem nyni nasledujici kapitoly bude pftiblizit problematiku fizeni
podle kompetenci. V prvni kapitole bylo ve vyvoji zmén v oblasti
managementu a jeho smétfovani k oblasti fizeni lidskych zdroji naznaceno
néco malo o problematice fizeni podle kompetenci nebo spiSe o vztazném
ramci, ktery vytvaii teoreticky zéklad pro fizeni podle kompetenci. Tato
nasledujici kapitola bude naopak vice rozpracovavat a blize specifikovat
terminologické zakotveni problematiky kompetenci, neboli vymezeni toho,
co jsou kompetence, jejich charakteristiky, hlavni ptistupy ke kompetencim.
Poté¢ budou kompetence umistény do kontextu s kompetencnim modelem,
ktery bude teoreticky vymezen v dal$i kapitole tak, aby doslo v souladu
s cilem k vytvofeni kompetenéniho modelu pro pracovni pozici osobniho
asistenta v socidlnich sluzbéch.

Na zacatek kapitoly o kompetencich uvedu zakladni ptibliZzeni toho,
co jsou kompetence, které poskytuje ve svych odbornych textech Hronik:
,Kompetenci pojimdme jako zpusobilost. Je trsem znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a vlastnosti, tedy urcitych predpokladi Kk urcité c¢innosti,
ktery podporuje dosaZeni cile. Proto mé blize k ¢innosti samotné nez
k vlastnosti ¢i rysu a pozorujeme ji ve vzorku chovani. Naptiklad v rznych
kompeten¢nich modelech nachazime kompetenci Orientace na zakaznika. Uz
z nazvu je patrné, ze je vytvoiena na zaklad¢ toho, co pracovnik d¢€la, nikoli
na zéklad¢ toho, jaké ma vlastnosti. V kazdém vzorku chovani mizeme
identifikovat vicero kompetenci. Kompetence tedy nejsou pouhymi
dovednostmi. Jsou to pozorovatelné zptsoby, pomoci kterych dosahujeme
efektivniho vykonu.“*

Jednim z moznych pohledii na kompetence je zaméteni se na ,,CO*

a ,, JAK a CIM«:

% Cit.: HRONIK, F. et al. Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno 2008, s. 23.
% Srov.: HRONIK, F. et al. Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno. 2008, s. 24.

37



Obrazek ¢. 1: Vztah zptsobi prace a vykonu

méfitelny vykon zplisob prdce

" _ JAKa i

kompetence (zplsobilosti), kterymi

"cisla” vysledky dosahuji "¢isla"

Kompetence jsou to, co nam fiké ,jak a ¢im“ dosahne pracovnik
vysledkt, tedy &isel (viz obrazek vyse). Casto se stava, e jsou manaZefi
hodné€ orientovani na vykon, aniZz by sledovali cesty, jejichz pomoci je
vykonu dosazeno. TakZe zaméstnanec ziskavd hodnoceni pouze na zakladé
toho, zda vysledky mé nebo nema. Tento pfistup manaZera by nebyl Spatny
do t¢ doby, nez pracovnik nebude dostatecné plnit ukoly. Problém vSak je
v tom, Ze manazer neni schopen v pfipad¢ Spatnych vysledkii poskytnout
validni radu ,jak*. Pokud by védél ,jak*, mohl by v pribéhu nastalych
komplikaci s dosahovanim vysledki vytvaret protiopatieni.

Jinymi slovy, pokud by doslo k aplikaci téchto vytek na oblast
osobni asistence, muze to vypadat nasledovné. Manazer, potazmo
personalista sleduje vysledky, které jsou osobnimi asistenty napliiovéany,
avSak nastane situace, kdy néjaky klient bude nespokojen s vykonem svého
osobniho asistenta. Nebude-li personalista v dostatecné mife srozumeén
s obsahem a naroky kladenymi na pracovnika, nebude schopen poskytnout
radu k napravé ¢i zméné u osobniho asistenta napiiklad v situaci, kdyz
nedojde k postojové shodé mezi klientem a asistentem, protoze si klient zada
uspokojit potiebu, se kterou asistent postojoveé nesouhlasi, a tudiz ji odmitne
uspokojit. Ke sporné situace dojde napf. tehdy, kdyz klient pozaduje
zakoupeni a pomoc pii stravé sladkého, které, jak asistent vi, nema klient od
I¢kate povolen jako silny diabetik. Takto mlize dochazet ke sporim, které
narusi cely pribéh a vykon osobni asistence. V této situaci ma personalista ¢i
pfimy nadfizeny fungovat jako komunikacni katalyzator a feSitel problému,

tudiz poskytnout radu ,,jak a ¢im* dosdhnout spravného vykonu.
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3.1 ANATOMIE KOMPETENCE

Je mnoho autord, kteti se v minulosti snazili ve svych pracich popsat
kompetence a sestavit jejich seznam. AvSak stale chybi jednozna¢na dohoda
o tom, co kompetenci tvoti. Pravé k pochopeni pojmu kompetence a k jejimu
praktickému vyuziti pomohl Boyatzis tim, Ze od zacatku zdiraznil rozdil
mezi ukolem, ktery je potfeba splnit, a schopnostmi, které musi pracovnik
mit, aby jej splnil na pozadované urovni. Jinak feCeno se jedna o rozliSeni
toho, co mame délat ajaké chovani potiebujeme, abychom ukol splnili
vynikajicim zptisobem.”’

Kubes se Spillerovou ve své knize uvadéji pojeti kompetenci podle
Woodruffova, ktery je pojima jako sérii chovani, které vede k ocekdvanému
vysledku. Paklize je pracovnik kompetentni, jinak feceno plni pfidéleny ukol
dobfe nebo na vynikajici urovni, znamend to, ze dosSlo ke splnéni #+7
prredpokladi’™:

e Pracovnik je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi,
védomostmi, dovednostmi a zkuSenosti, které k takovému
chovani nutné potiebuje.

* Pracovnik je motivovany takové chovéni pouzit, ponévadz
vidi v poZadovaném chovéani hodnotu aje ochoten timto
smérem vynaloZit potfebnou energii.

* Pracovnik ma moznost v daném prostiedi chovani pouzit.

Zde uvedeny prvni predpoklad, jenz se tykd dovednosti a védomosti,
lze pomérn¢ snadno rozvijet, naproti tomu druhy je naprosto odliSného
hodnoty, pfesvédceni, zivotni filozofii. Takto pojimanad oblast nalezi ke
stabilnim slozkdm osobnosti ¢lovéka. Tieti predpoklad se muize na prvni

pohled zdéat nesouvisejici, ale ackoli se jednd o vnéj§i podminky ane

47 Srov.: BOYATZIS, R. E. The competent manager. Cit. dle: KUBES, M.; SPILLEROVA,
D.: KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd. Praha 2004. s. 26.

* Srov.: KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004 s. 27.
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o vnitini stranku osobnosti pracovnika, vyznamnym zptisobem ovliviiuje oba
piedchozi.*”

Pro organizaci i pracovnika je podstatné, aby byly splnény vSechny
tii predpoklady soucasné. Pokud by néktery z nich nebyl splnén, nelze mluvit
o kompetentnim vykonu. V prvnim ptfipadé to znamend, ze pokud nema
pracovnik osvojeny potiebné dovednosti, neni schopen naplnit pracovni
pozadavky i pfesto, ze je dostatecné motivovany a pracovnim prostiedim
podporovany. V situaci, kdy pracovnik nebude motivovany k potiebnému
chovani, nezacne se tak chovat ¢i budou zfejmé vyznamné odchylky od
optimélniho chovani. Za tieti, pokud budou naplnény prvni dva piedpoklady,
ale vngjsi prostiedi pracovnikovi neumozni kompetenci aplikovat, nepomiize
mu ani to, Ze je schopny a ochotny.

Z ptistupu  Woodrufova vyplyvd, ze ma smysl hovorit
o kompetencich pouze ve vztahu ke konkrétnimu ukolu, pozici ¢i funkci.
Paklize zname naroky, které na pracovnika klade nebo bude klast konkrétni
pozice, jsme schopni vyzadované kompetence identifikovat. Uroveii
sledovanych kompetenci potom mtizeme u pracovnikd nebo potencionalnich
kandidatfi na tuto pozici méfit.”

Nyni bude ptedlozen velmi piehledny hierarchicky model struktury
kompetence’, ktery poukazuje na to, Ze kompetence neni pouze redukce na
pozorované chovani, ale je to smés mnoha slozek, které¢ dohromady vytvareji

kompetenci.

¥ Srov.: KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 27.
0 Srov.: tamtéz, s. 27.

3! Srov.: tamtéZ, s. 28.
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Obrazek ¢. 2: Hierarchicky model struktury kompetence

chovani
vedomost
zkufenost
dovednost } e
inteligence hﬂd—"ﬂfh’
talent postoje
schopnost motvy

Oba pristupy, tedy od Boyatzise a Woodrufova, se shoduji v tom, ze
jako kritérium pro identifikaci kompetenci pouzivaji vykon v konkrétni
pracovni situaci, nebot’ lidé se 1isi ve svych pfedpokladech vykonat né&jaky
ukol kompetentné. To znamena, Ze jsou v rizné mife pfipraveni pouZzit
chovani potfebné k efektivnimu zvladnuti ukolu. Kdybychom napiiklad vzali
kompetenci komunikace, jeji projevy a pozadavky na jeji Giroven, bude urcité
v praxi odli$nd u pracovni pozice osobniho asistenta a délnika ve strojirenské

vyrobg.

3.1.1 ZAKLADNI SLOZKY KOMPETENCE

Ty jsou zde zminovany z divodu, ze kompetence je pomérné
stabilni charakteristika osobnosti. Pro personalistu to znamena, ze pokud
pozna uroven rozvoje kompetenci pracovnika, miize se znacnou jistotou
predikovat jeho kvalitu chovéani v Sirokém rozsahu feSeni situaci nebo
pracovnich tkoll. Paklize je konkrétni kompetence u pracovnika zastoupena,
umi ji projevit v jakékoli firm¢ ana jakékoli urovni fizeni. Jak uz bylo
n¢kolikrate feCeno, kompetence nam poukazuje na to, jakym zplsobem se

bude jeji nositel chovat, myslet a projevovat v uritém typu situace. Mizeme
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podle Kubese, Spillerové rozliSovat téchto pét zakladnich slozek™ osobnosti,

které do kompetence vstupuji:

Motivy, mezi které patii vSe, co aktivuje jedince k Cinnosti
ur¢itym smérem. Jedna se o vnitini pohnutky, které vzbuzuji
a udrzuji aktivitu.

Rysy jako charakteristiky, které umoziuji stabilni reakce na
situace ¢i na informace pfichazejici z vnéjsiho prostredi.
Rysy vsobé zahrnuji hluboké a vrozené charakteristiky
osobnosti. Typickym rysem je temperament, ktery nam ftika,
jak bude jedinec emocionalné reagovat na impulsy z vnéj$iho
prostiedi.

Vnimani sebe samotného ma vliv na osobni piesvédceni,
zda je jedinec schopen vykonat vymezeny ukol. Jedna se
o vyjadfeni viry ve vlastni schopnosti. Je to ddno na zakladé
toho, ze celd naSe osobnost se formuje na zaklad¢ osobnich
zkuSenosti a prozivani reality. Tvofime si hodnoty a postoje
k okolnimu svétu 1 k sobé samému.

Védomosti, ale i v§echny poznatky, ziskané v urcité oblasti,
které jsou vazany k vykonu prace na dané pozici.
Dovednosti déavaji jistotu, Ze jsme schopni vykonat ¢innost
souvisejici s néjakym fyzickym nebo dusevnim ukolem.
RozliSujeme také rtizné mnozstvi potfebnych dovednosti,

a to v zavislosti na slozitosti ukolu.

Identifikace téchto slozek osobnosti velmi vyznamné dopoméha

personalistovi sledovat a ovliviiovat vykon daného pracovnika. Pro osobni

asistenci to miize znamenat, ze personalista si je védom toho, ze je naptiklad

osobni asistent novackem v oboru, a tudiz se tieba jest¢ nesetkal se vSemi

druhy kompenzacnich pomticek. Proto personalista navrhne zptsob doplnéni

védomosti a dovednosti, které se k této oblasti vazou, a nebude asistenta

52 Srov.: KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 30-31.
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posilat ke klientovi, ktery vyzaduje automatickou znalost dané¢ kompenzacni

pomiicky ¢i neni schopen asistentovi vysvétlit postup.

3.2 CHARAKTERISTICKE ZNAKY KOMPETENCE

Podle Tremblaye a kol. mezi charakteristické znaky kompetence™

patii:

Dale

Kontextualizovana - znamend, ze je vzdy zasazena do
ur¢itého prostfedi nebo situace. Ty jsou vyhodnocovéany
a spoluvytvareny také na zakladé¢ predchozich znalosti,
zkuSenosti, zajmil a potieb ostatnich zucastnénych.
Multidimenzionalni - znamena, ze je kompetence slozena
z riiznych zdroja, naptiklad z informaci, znalosti, dovednosti
pfedstav, postojii, jinych dil¢ich kompetenci a mnoha
dalsich. Tato charakteristika ptfedpoklada efektivni vyuzivani
téchto zdroji, které jsou propojeny se zakladnimi dimenzemi
lidského chovani. Jednd se oto, Ze kompetence soucasné
obsahuje chovani a v chovani se projevuje.

Potencionalita pro akci arozvoj - to znamend, Ze
kompetence je ziskdvana a rozvijena v procesech vzdélavani
auceni. Tyto procesy jsou povazovany za navazujici
a celozivotni a principidlné jsou odvozeny z konstruktu
zdrojovych faktori a zhlediska ziskdvani a rozvijeni
kompetenci.

Tremblaye akol. definuje pojem kompetentnost jako

standardem definovanou predikovanou uroven zvladnuti situace. TudiZz musi

byt kompetentnost piredem stanovena a zdroven definovdn soubor

vykonovych kritérii. Jasné vymezeni se stava voditkem pro pracovnika, aby

mohl svou kompetentnost demonstrovat a zaroven aby byl schopen sviij

vykon zméfit a vyhodnotit.>

3 Srov.. TREMBLEY, D. et al.: Learning throughout Life. Cit. dle: VETESKA, I.,
TURECKIOVA, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1 Vyd. Praha 2008, s. 15-16.
% Srov.. TREMBLEY, D. et al.: Learning throughout Life. Cit. dle: VETESKA, J.

Kompetence ve vzdelavani dospélych. 1 Vyd. Praha 2010, s. 89.
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3.3 PRISTUPY

3.3.1 PRISTUP,,COMPETENCE*

Jedna se o pojem, ktery ma v centru svého z4ymu formulaci prace
ajejich standardi. V téchto standardech jsou stanoveny kvalifikacni
pfedpoklady, bez jejichz naplnéni by byl vykon prace v dané funkci
nestandardni. Tyto standardy se povétSinou pohybuji na Skale minimalni —
optimalni, kde je piedev§im kladen dliraz na vymezeni jasné¢ definice
minimalni urovné. Lze onich také hovofit vterminu minimdlnich
kvalifika¢nich pozadavki. Pravé jejich pfesna formulace mize byt nosnym
zékladem pro koncipovéni nasledného odborného rozvoje a vzdélavani.”

Kwvalifikace je bezprostfedné spojena s odbornou profesni ptipravou
atvofi jedincem ziskanou soustavu schopnosti, védomosti, dovednosti,
navyka atd., ktera je nezbytna pro ziskani oficidlni zpisobilosti k vykonu
urcité ¢innosti neboli povolani. Na kvalifikaci mizeme nahlizet z hlediska
dvou dimenzi, a to jako na formdlni, v podobé¢ odborného vzdélani a profesni
piipravy, a na neformdini, tedy jako na zkuSenosti ziskané praxi.”

Odborna kvalifikace je povaZzovéana za potvrzeni zpiisobilosti, jez se
vztahuje k praci. Méla by pracovnikovi usnadnovat vstup do zaméstnani
a dalsi rozvoj v prubéhu zaméstnani, dalsiho vzdélavani a odborné ptipravy.
Jednad se nejcastéji o potvrzeni v podobé diplomi, certifikati, osvédceni,
které jsou vydavany jedinci ktomu opravnénymi organy naptiklad
ministerstvo, Skola, vzdélavaci agentury atd. Tato vydévand potvrzeni by
méla obsahovat nasledujici naleZitosti:*’

* Dovednosti, které jedinec v ramci svého studia ziskal a které
odpovidaji ur€itym platnym standardim.

e Relevantni védomosti, znalosti a rozhled.

* Schopnost uzivat dovednosti, aplikovat naucené znalosti

a ziskany rozhled pfi feSeni pracovnich tkolt.

55 Srov.: HRONIK, F. et al.: Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno 2008, s. 26.
56 Srov.: VETESKA, J. Kompetence ve vzdélavani dospélych. 1 Vyd. Praha 2010, s. 35.

7 Srov.: tamtéZ, s. 76.
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3.3.2 PRISTUP,,COMPETENCY*

Tento pojem je chapan jako zpusobilosti, neboli zplisoby, kterymi
pracovnici dosahuji vykonu. Jednd se o zplisoby, které jsou pozorovatelné.
Pojem ,,competency* na rozdil od pojmu ,,competence* v sobé zahrnuje vice
spravnych odpovédi, vice moZnosti, jak je mozné danou kompetenci vyjadiit.
Tatdz pozorovand kompetence se miize vyznacovat SirSi Skalou. Proto se
nabizi potieba tyto Skaly kompetence koncipovat tak, aby mohlo dojit k jejich

méfeni a srovnavani.™®

3.3.3 HYBRIDNI PRISTUP: ,,COMPETENCE*
a,,COMPETENCY*

Dost ¢asto dochazi pti tvorbé kompetencniho modelu ke kombinaci
,competence* a ,,competency*. Pfi prolinani téchto pfistupi mize dochdzet
ke Spatnému nastaveni, a proto je dobré jasn¢ vymezit déleni a obsah téchto
ptistupli. Nekteré organizace ve svém kompetenénim modelu rozliSuji na
kompetence behavioralni (socialni kompetence) a funkéni kompetence.
Pficemz kompetence socialni oznacuji ,,competency a funkéni kompetence

jako ,,competence*.”

3.4 DRUHY KOMPETENCI

V priibéhu Casu, jak se dostaval pojem kompetence do teorie i praxe
fizeni lidskych zdrojt, pfichdzeli mnozi autofi s riznymi definicemi terminu
kompetence. Posléze autoii formulovali na zékladé¢ své praxe druhy
kompetenci. Proto bych s ohledem na cil své prace uvedla nékteré autory
a jejich interpretace druhti kompetenci.

Jednim z moznych déleni je pfistup podle Armstronga®, ktery

identifikuje nasledujici druhy kompetenci®':

58 Srov.: HRONIK, F. et al. Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno 2008, s. 26.

% Srov.: tamtéz, s. 26.

% Srov.: ARMSTRONG, M. Rizeni podle kompetenci. Praha 2002, s. 283.

' Armstrong v ptipadé kompetenci pouzivad pojem schopnost, protoZe unis pouZzivany
pojem nezohlediuje anglické konotace ,,competence™ a ,,competency®. Pro dalsi sméfovani

této prace se jednd o schopnosti ve smyslu ,,competency*, neboli o takové schopnosti, které
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Generické a specifické kompetence. Jednd se o takové
kompetence, kter¢é mohou byt univerzalné druhové, v tom
smyslu, Ze jimi mohou disponovat vSichni lidé v urcitém
povolani a to nezavisle na organizaci, ve které pracuji ¢i na
jejich  konkrétni roli, kterou v organizaci piedstavuji.
Z hlediska hierarchie organizace ¢i urcit¢tho druhu
pracovnich mist (podobna povaha prace) mohou byt tyto
kompetence pojimany jako druhové. Muze také dojit
k definovani schopnosti specifickych pro jednotlivé role.
Prahové a vykonové kompetence. Prahové kompetence
jsou takové kompetence, které stanovuji zakladni schopnosti
pozadované k vykonu prace, ale nerozliSuji mezi vysoce
amalo vykonnymi pracovniky. Vykonové kompetence
oproti prahovym rozliSuji iroven vykonu mezi pracovniky.
RozliSovaci kompetence. Tento druh kompetenci definuje
charakteristiky chovani, které projevuji vysoce vykonni
pracovnici, ¢imz vytvareji délici ¢aru mezi tim, co

charakterizuje mén¢ vykonné lidi.

Dal$im moznym piistupem k déleni druhi kompetenci je podle

rozliSeni pfistupu ,,competence™ a ,,competency”, kdy ke kazdému ptistupu

podle Hronika odpovida urc€ity druh kompetenci:

Funk¢ni kompetence. Jedna se o kompetence, které popisuji
specializovangj$i védomosti a dovednosti potfebné pro
vykon na konkrétni pozici spjatou s urcitou kvalifikaci
napt. pedagog, manager, IT specialista a dal$i. Funkéni
kompetence by nemély jen popisovat technickou dokonalost,
ale mély by byt souhrnem specifickych védomosti

a dovednosti, které zaru¢uji vysoky vykon.*

se tykaji n¢jaké osoby a jejich projevi chovani.

62 Srov.: KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.

Praha 2004, s. 36.
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Socialni kompetence: ,,Socialni kompetence je slozitou
strukturou, prinikem rtiznych dovednosti, navykd, vlastnosti,
potieb, postojti a riznych piedpokladii. Socialni kompetence
lze chépat jako obratnost a efektivitu v jednani s lidmi
zalozenou na respektu k lidské diistojnosti ana vyspélé
kultufe vlastni osobnosti. Chapeme ji jako zbé&hlost,
zpusobilost, mistrovstvi ¢loveéka adekvatné a efektivné jednat
s lidmi a fesit problémy svého zaclenéni do socialni skupiny
i svého ptsobeni ve skupiné, a to v souladu s cili organizace
ana zéklad¢ reflektovaného respektovani mravnich

principt.“®

Odpovédi na otazku, pro€ jsou zde zminény socidlni kompetence, je

to, Ze jsou nedilnou soucasti riznych pozic a profesi. V nich je vyznamné

zastoupena prace s lidmi, coz se piimo tykad ipozice osobniho asistenta.

Dobry zdroj uvadi Hronik pro pochopeni projevi socidlni kompetence® od V.

Smékala, ktery sem fadi:

Autoritu, kterou chape jako schopnost, kterd pracovnikovi
umoziuje efektivné ziskavat, koordinovat a presvédcovat lidi
ve své blizkosti.

Emocionalni zralost - je pojimana jako citova sebekontrola,
schopnost zachovat klid ive vypjatych situacich, aniz by
doslo na znamky jeSitnosti ¢i uraZzenosti.

Empatii, ktera znamend uméni odhadu pociti druhych,
schopnost vzit se do pocitit druhych, byt ochoten naslouchat
potfebam, pocitim a problémim druhych, dale vidét vztah
mezi vnitinim svétem a chovanim jedince, v neposledni fadé
schopnost porozumét, pro¢ je clovék vniman a hodnocen
okolim tak, jak je.

Iniciativu ¢imZ je schopnost sebemotivace.

6 Cit.: HRONIK, F. et al. Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno 2008, s. 24.
 Srov.: SMEKAL, V. Psychologické texty — fada C, &. 1-3 a &. 4-8. Cit. dle: HRONIK, F.

Jak se nespalit pri vyberu zaméstnancu. 1 Vyd. Praha 1999, s. 239-240.
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» Integritu vysvétluje jakozto schopnost vyznat se v sobé
samém, byt piedpovéditelny pro druhé, mit zdravou
sebedlivéru, pfijimat nové zkusenosti.

* Komunikaéni dovednosti znamenaji srozumitelné sdélovani
informaci, pland a citlivym zpGsobem sdélené kritiky, také
dovednost neverbalniho vyjadieni pocita a potieb, dovednost
naslouchat a zpracovavat konstruktivné ndzory druhych.

= Kooperativnost a participativnost — chape ve smyslu
spoluprace aochot¢ podilet se na tymové praci
konstruktivnim zptisobem.

* Sebereflexi pojimd jako schopnost vyhodnocovat
a zuzitkovat pocity, které vnas budi druzi, samoziejmé
i nase vlastni motivy a jednani.

= Socialni obratnost zahrnuje uméni navazovat kontakty,
ptizplisobeni se druhému a celkovou citlivost na socidlni
kontext.

Vyznam a smysl vSech zde uvedenych déleni pro naplnéni cile mé
prace je v tom, ze v procesu vytvareni kompetencniho modelu budu vychazet
z kompetenci, které budou generické. Generické kompetence z toho diivodu,
ze se jedna o kompetence vSeobecné pro vSechny pracovniky na pozici
osobni asistent a ze se nevazi k zddné konkrétni organizaci, kterd poskytuje
sluzby osobni asistence. Dalsi d€leni je zde proto, Ze se vzdy néjakym
zpusobem odliSuji pozadavky na kvalifikacni a osobnostni, tudiz
1 v kompetencnim modelu bude oblast zamétena na funkéni stranku. Socidlni
kompetence v pojeti Smékala jsou dilezité proto, ze si uvédomuji velky tlak
na to, aby osobni asistent m¢l tyto kompetence. Vzdyt vyznamné ovliviuji
ma alespon jistou miru Sikovnosti, je schopen se ,,za pochodu* mnoh¢ naucit,
ale nebude-li dostatecné komunikativni, kooperativni a emocionalné zraly,
velmi brzy prestane tuto praci zvladat ataké diive podlehne syndromu

vyhoteni.
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3.5 KOMPETENCE (COMPETENCY) - POSTOJE - HODNOTY

Urciteé je dobré, poté co doslo k vysvétleni kompetenci, umistit
kompetence do vztahu s dal$Simi pojmy. Pfehlednou ukazkou souvislosti mezi
kompetencemi, postoji a hodnotami poskytuje zde nasledné uvedeny

obrazek®.

Obrazek ¢. 3: Hierarchické vztahy mezi trojici pojmu

kompetence

postoje

hodnoty

Hodnoty® jsou neviditelné, aviak maji vyznamny vliv na chovani
jedince. PfedevSim se jednd o to, Ze jsou hlavnim motivacnim cCinitelem.
Avsak pozor, nelze je pfirovnavat k potiebam. Potfeby vytvaii na jedince
tlak, naproti tomu hodnoty tah, za kterym jedinec smétuje. Hodnoty jsou tim,
co lidem tika, co je pro n¢ dulezité, hodnotné. U potieby to je o naléhavosti.
Problém s hodnotami je ten, Ze jsou obtizné identifikovatelné. Nejjednodussi
postup k jejich rozpozndni je skrze pozorovani projevovanych postojl
a pfistupu k lidem, ukolim nebo budoucnosti.

U postojii® je mozné nalézt jeden univerzalni model aplikovatelny
napfi¢ organizacemi. Zde Casto citovany autor FrantiSek Hronik se pokusil
identifikovat v pribéhu své praxe alespont nékteré postoje, které by se daly
oznacit za spolecné vSem firmam. Rozeznal tyto Ctyfi: a) zaujeti, b) mySleni
v prilezitostech, c) diveéryhodnost a d) zacilenost.

Pokud vynechame dalsi pozadavky na kompetence pracovnika, tak
v pfevazujici vétSin€ potiebuje, aby pracovnik byl zaujat svou cinnosti,
jinymi slovy aby byl silné motivovan. Samo o sobé je to stile malo. Je
dilezité, aby pracovnikova mysl nebyla zbytecné limitovana, ale aby

sméfovala k pfilezitostem, novinkam. Postoj duavéryhodnosti vyjadiuje

% Srov.: Hronik, F. et al. Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno 2008, s. 33.
% Srov.: tamtéZ, s. 34.

7 Srov.: tamtéZ, s. 34.
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soulad slov a ¢ind, jinak feceno to, jak doty¢ny Sifi kolem sebe atmosféru
davery, tedy jak plni oekavani od okoli. Poslednim postojem je zacilenost,
schopnost soustfedéni a vytrvani pii vykonu prace na zadany ukol.
KaZzdopadné z téchto postoji pak vyrtstaji jednotlivé kompetence. Urcité se
muize stat, ze kompetence muze mit jako zéaklad celou ctvefici postojul.
Zavedeni do praxe téchto Ctyf postoji jako zékladu kompetence je velmi
metodicky, ¢asove i finanéné narocné.

Dlivod zminéni této problematiky je ten, ze je ur€ité¢ velmi zajimava
pro stanoveni kompetenci predev§im vrcholového managementu. Avsak pro
ucely této prace nebude nadale vyuzivéana, protoze budou feSeny kompetence
osobniho asistenta, jehoz pozice je téméf koncovym c¢Elankem organizacni

struktury - v praxi by to bylo pro firmu organiza¢né pfili§ narocné.
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4 KOMPETENCNI MODEL

Spillerova s Kurnickym pfistupuji ke konceptu kompetencniho
modelu jako k modelu, ktery popisuje konkrétni kombinaci védomosti,
dovednosti a mnoha dalSich charakteristik osobnosti, které¢ jsou nezbytné
k efektivnimu plnéni kol v organizaci.®® Tato Sirok4 $kala charakteristik je
pro naslednou vétsi prehlednost a snazS§i méfeni seskupovana do vice
homogennich celkl neboli jednotlivych kompetenci.

Jak bylo tedy v ptredchozim odstavci feCeno, kompetencni model je
obvykle vytvofen na zdkladé¢ predchozi identifikace kompetenci
charakteristickych pro urc¢itou konkrétni pozici. V ptipadé této prace se jedna
o kompetence pro pozici osobniho asistenta. Znalosti ziskané z tohoto
kompetencniho modelu je pak mozné uplatnit v mnoha oblastech rozvoje
lidskych zdrojii. Napiiklad se jednd o oblasti: vybér novych pracovnik,
hodnoceni pracovniho vykonu, pii navrhu tréninkovych a rozvojovych
programi. Casto je seznam kompetenci v kompetenénim modelu, ktery si
nechal vypracovat management firmy, piekvapenim vtom smyslu, Ze
odhaluje napftiklad rozdily mezi tim, co firma deklaruje jako své ocekavani

od lidi, a tim, co od nich ve skute¢nosti pozaduje.

4.1 KOMPETENCNI MODEL JAKO MOST

Pojeti kompetencniho modelu jako mostu podle Hronika znamena,
7ze model vytvafi spojnici mezi business strategii a persondlni strategii,
prevadi tyto strategie do jazyka praktického chovani. Kompetencni model

tedy slouzi jako prakticky nastroj vertikalni integrace.®

6 Srov.: KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 60.
® Srov.: HRONIK, F. et al. Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno 2008, s. 39.
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Obrazek &. 4: Kompetenéni model jako most™

business

. personalni strategie
strategie

kompetencni model

Jedna se o to, Ze business strategie fika, k jakému bodu ¢i horizontu
organizace sméfuje ajaké zdékladni prostfedky bude pii procesu volit.
Persondlni strategie je rozpracovanym vyjadienim stanovené cesty do
systému prace s lidmi. Zde jmenované strategie propojime mostem, pies n¢jz
ptechazi lidé ze strany personalni strategie tak, aby naplnili business strategii.
Timto mostem je tedy kompetenc¢ni model.

Kompetenéni model predstavuje zarovenn most mezi hodnotami
spolecnosti a popisem prace. Organizace ma obvykle jeden uceleny soubor
hodnot, at’ jiz v podob€ psané ¢i nepsané, kterymi se fidi. Popisii prace je
vSak v organizaci vice, v pfipadé malé spoleCnosti i tolik, kolik je v ni

zameéstnancu.

4.2 FUNKCNI KOMPETENCNI MODEL

MiuZe nastat situace, Ze organizace ma vytvoren a aplikovan
kompetencni model, avsak ten misto aby pomahal, zplisobuje komplikace.
Bohuzel se snejvétsi pravdépodobnosti jedna o kompetencni model
nefunkéni. Jako funkcni kompetencni model" 1ze charakterizovat model,
definovany Hronikem:

* Propojujici, kdy funkéni kompetencni model vytvaii most.
MulZzeme pozorovat jasnou ndvaznost na strategii organizace.
Dale tvofi vykladovy rdmec pro persondlni ¢innosti, které
mezi s sebou propojuje.

e Uzivatelsky nenaroény, kdy je tato charakteristika

funkéniho modelu tou nejpodstatnéjsi, protoze jeho uzivateli

70 Cit.: HRONIK, F. et al. Kompetencni modely. 1 Vyd. Brno 2008, s. 39.

"' Srov.: tamtéZ, s. 41-42.
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jsou vsichni manazefti. Jednoduchost poselstvi rozhodné neni
v podobé nemistného anic nefikajiciho zjednoduseni.
Jednoduchost ma za kol vystihnout postatu véci. Predev§im
ma tato charakteristika pomoci a poskytnout jednoduchy
nastroj pro fizeni vykonnosti lidi pro ty manazery, kteti ve
své praci nedosahuji takového uspechu.

Jednotny - to znamend, ze funguje napfic spolecnosti. Mize
v sob¢ zahrnovat nékolik variant odvozenych od téhoz
zakladu, stadou sdilenych kompetenci. Jednotny
kompetenéni model vsobé zahrnuje sjednoceni jazyka
v organizaci pfirozenym zpusobem, protoze s ohledem na n¢j
probihd fada personalnich ¢innosti.

Siroce vyuZitelny - organizaci slouzi jen jedno vykladové
schéma pro vybér, hodnoceni, rozvoj a vzdélavani. Nékteré
organizace svij kompeten¢ni model aplikuji i na odménovani
pracovnikd.

Sdileny, touto charakteristikou je minéno, ze kompetencni
model neni uzivatelim pifedloZzen jako uzavieny systém.
Predevs§im proto, aby byl vytvofen pro pracovniky prostor
k jeho objeveni a ptizptisobeni. Nezbytnosti je pravé aktivni

podpora kompetencniho modelu organizaci.

Vyuzitim funkéniho kompetenéniho modelu je, Ze pfinasi vyhody

vSem zucastnénym stranam, tedy organizaci, manazerim, zaméstnancim

a personalnimu oddéleni. Zde jsou hlavnimi uZzivateli manazefi a jejich

podfizeni, pfi¢emz personalist¢ vystupuji v roli spravci kompetencniho

modelu.

Pristup funkéniho kompetencniho modelu je zde zminén z toho

divodu, Ze je uréitym idealnim cilem kazdé organizace, ktera vyuziva tizeni

podle kompetenci. Ale protoze ma tato moje diplomova prace za cil

vytvoteni obecného teoretického kompetenéniho modelu pouze pro pozici

osobniho asistenta, nelze dosdhnout jeho vypracovani. Pokud by vSak
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v budoucnu doslo k vypracovani celé struktury pozic, bylo by jen nasnadg¢,

aby byl aplikovan tento ptistup do fungujici reality.

4.3 PRISTUPY K TVORBE KOMPETENCNICH
MODELU

Organizace, Casto ve spolupraci s externimi konzultanty, mohou
volit rizné pfistupy pfitvorbé kompetenénich modeld. Rothwell
s Lindholmem” poskytuji navrh tii zakladnich skupin ptistupt k tvorbé:

» preskriptivni nebo ,,vypljceny* piistup,
* kombinovany pfistup,
e pfistup Sity na miru.

Podle Kubese miize do volby pfistupu pii tvorbé kompetencniho
modelu vstupovat vice faktorti a ovliviiovat ho. Mezi tyto faktory patii
predevsim ohled na zamér projektu a jeho misto ve strategii firmy, klicové
cile organizace, cile azaméry v oblasti lidskych zdrojti, stupeii rozvoje
organizace, vnéjs$i podminky. OvSem v realité¢ je cCasto vidno, ze velkym
faktory jsou mira vynaloZenych finan¢nich zdrojl a ¢asové dotace. Podstatné
je, ze vSechny tyto tii pfistupy mohou pfinést organizaci uzitek a ptidanou
hodnotu v podobé zvyseni konkurenceschopnosti.”

Preskriptivni pristup k tvorbé kompetenci a kompetencniho modelu
znamena, ze organizace nebude investovat ¢as i penize do vytvareni nového
kompetencniho modelu §it¢ho na miru v tom smyslu, Ze by odrazely jeji

ree
1

strategii, strukturu, kulturu a trZzni podminky, ale zvoli cestu ,,vypljceni* si
hotového modelu. Vyhodou tohoto kroku je jasna duspora casu
iinvestovanych finan¢nich prostfedkli, protoze pifi pfevzeti nemusi
organizace realizovat priizkum, na jehoz zakladé¢ by se identifikovaly

specifické kompetenéni modely.™

™ Srov.: ROTHWELL, W. J., LINDHOLM, J. E. Competency identification, modelling and
assessment in the USA. Cit. dle: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R.
Manazerské kompetence. 1 Vyd. Praha 2004, s. 63.

3 Srov.: tamtéz, s. 63.

™ Srov.: tamtéZ, s. 64.
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Naopak nevyhodami takto zvoleného preskriptivniho pfistupu miize
byt podle Lea a Bearda™:
* nemusi byt ve shodé¢ se specifickymi podminkami
organizace;
* ,jazyk® kompetenci nemusi byt vhodny, naptiklad proto, ze
nepodporuje hodnoty organizace
o statické definovani kompetenci déale nezohlednuje zmény
pozadavkl organizace v Case
Kombinovany pristup k modelovani kompetenci piizpusobuje jiz
vytvotreny model specifickym potfebam a pozadavkiim organizace, ve které
bude pouzit. Modifikace ,,vyptijcené¢ho” modelu pak probihd na zakladé
Casové nendrocnych metod napf. fizené diskuse s projektovymi skupinami,
strukturovany rozhovor zaméieny na identifikaci kritickych udélosti pfi
plnéni Ukolt v danych pozicich atd. Metody jsou voleny tak, aby doslo
k diagnostice klicovych rozdili mezi vypljcenym modelem a specifiky
organizace, vniz se bude dany model aplikovat. Pfi transformaci
,»Vypujceného* modelu miize personalni utvar dojit k tomu, Ze identifikuje
nové kompetence, a v disledku toho je zahrne do pfijatého modelu. S timto
modelem takto obohacenym o specifické kompetence neni problém, spise jde
oto, ze si tyto nové kompetence vyzaduji komplexnéjsi metodologické
postupy.”®
Kombinovany pfistup je vhodnou variantou pfedevsim tehdy, kdyz
situace vyzaduje nasledujici: "’
* Vybrat z véts§tho mnozstvi kompetenci takové, které jsou pro
organizaci vyznamné ve smyslu rozliSeni nadprimérnych

pracovnikil umisténych na dané pozici.

" Srov.: LEE, G., BEARD, D. Development Centres. Realizing the Potential of Your
Employees Through Assessment and Development. Cit. dle: KUBES, M., SPILLEROVA,
D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd. Praha 2004, s. 64.

76 Srov.: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 65.

77 Srov.: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 65.
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e Vice specifikovat behaviordlni popis jednotlivych
kompetenci z,,vypujceného”“ modelu tak, aby blize
korelovaly s danou pozici v organizaci.

Pristup Sity na miru se zasadné odliSuje od kombinovaného pftistupu
tim, Ze nevychazi zpfedem znadmych a definovanych kompetenci, ale
opétovn¢ rekognoskuje organiza¢éni terén. Tento pfistup ma =za cil
identifikovat ty projevy chovani, které zajiStuji na manazerské pozici
nadstandardni vykon. Podstatné je, ze ptistup Sity na miru vyzaduje nejenom
dikladnou znalost pozic, u kterych se nadstandardni vykon zkouma4, ale také
znalosti celé organizace a vnéjSich podminek, ve kterych koexistuje. Oproti
nahlizeno zdruhé strany jako jediny vytvafi spolehlivy zaklad, ktery
organizaci dava legitimitu pfijimat zdvazna personalni rozhodnuti, jako je
vybér a zatazeni do manazerskych pozic nebo vSechna personalni rozhodnuti,
ktera se tykaji napft. restrukturalizace; tyka se tedy vSech postupt zamétenych
na zefektivnéni fungovani organizace.”

Za prvé: pro ucely naplnéni cile mé prace budu postupovat pomoci
pristupu kombinovaného. Z mé strany se vSak nebude jednat o postup zde
piesné¢ uvedeny, ale pljde ojeho modifikaci ve smyslu, Ze budu pro
vytvoteni daného kompetenéniho modelu vychéazet z ,,vypij¢eného popisu
a specifikace pracovniho mista osobniho asistenta, z druhi kompetenci, které
poskytuje Hronik pii vysvétleni pfistupu ,,competence a ,,competency*.
Zdrojem pro tvorbu kompetenéniho modelu osobniho asistenta bude
kartotéka typovych pozic avyhlaska MPSV, které rozSifim o informace
z literatury a o vlastni zkuSenost.

Za druhé: se bude také jednat o kompetencni model genericky v tom
smyslu, Ze bude sestaven z generickych kompetenci, tj. takovych
kompetenci, které jsou vSeobecné pro pozici osobniho asistenta bez ohledu

na odli$nosti mezi organizacemi.

7 Srov.: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 65.
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Za teti: se jednad o kompetencni model teoreticky, protoze se nevaze

k zadnému konkrétnimu prostfedi organizace.

4.4 TVORBA KOMPETENCIi A KOMPETENCNIHO
MODELU

Tato subkapitola bude blize aplikovat nékteré zde uvedené piistupy
k problematice kompetenci a kompetenénimu modelu. ProtozZe se bude jednat
o kompetencni model osobniho asistenta, ktery je teoreticky, genericky
a kombinovany, budu pracovat jen s informacemi, které jsou relevantni pro
tento konkrétni kompetencni model.

Budu postupovat pomoci procesu identifikace kompetenci, ktery je
podstatny z toho divodu, Ze posloupnost vSech fazi, které budou uvedeny,
sméiuji k vytvoreni a naplnéni cile této prace. Timto cilem je vytvofeni
kompetencniho modelu pozice osobniho asistenta. Jedna se tedy
ukotveni pfedchozich kapitol.

Kube$ se Spillerovou déli fazi identifikace kompetenci” do péti
etap:

* Pripravna faze

* Faze ziskavani dat

* Faze analyzy a klasifikace informaci

* Popis a tvorba kompetenci a kompeten¢niho modelu

e Ovéreni a validizace vzniklého modelu

4.4.1 PRIPRAVNA FAZE

Podle Kubese se jednd o fazi, kterd predchazi vlastnimu
identifikovani kompetenci a jejimz hlavnim néstrojem jsou strukturované
rozhovory s manazery na strategickych pozicich a studium organizacnich
materialii. Poté, co ziskdme vysledky z vystupti z této piipravné faze, mize

nastat konec¢né rozhodnuti o koncepci sbéru dat a pouzitych metodikach.

™ Srov.: KUBES, M., SPILLEROVA, KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 46.
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Ovsem na toto rozhodnuti ma vliv mnoho faktori jako casova a finan¢ni
naroc¢nost, jejich kulturni pfijatelnost v podminkach organizace atd.®

Spencer a Spencer stanovili vystupy®' této faze:

* Identifikovat kli¢ové pracovni pozice.

e Ziskat informace o cilech, kritickych faktorech uspéchu
a strategickych zamérech organizace.

* Porozumét organizacni strukture, tedy zpiisobu, jak je
firma organizovana, tak aby dosahla svych stanovenych
cili.

Tato faze v ramci cile prace nebude tak obsahle naplnéna, protoze se
nebude jednat o kompetencéni model pro konkrétni organizaci a ani se nebude
spolupracovat s externimi odborniky. Pro potfeby cile jsou zdroji informaci
teoretické zdroje z odborné literatury a zakona. Tyto zdroje pravé stanovuji

techniku sbéru dat, a to analyzu popisu prace.

4.42 FAZE ZISKAVANI DAT

Ballantyne a Povah zaclenuji kompetencni techniky do Sirokého
komplexu technik analyzy prace a pracovniho mista. Jedna se o postupy,
jejichz cilem je ziskat podrobné informace o pracovnim misté, které je
aktualné& naplitovano a do budoucna také bude.*

Spencer a Spencer® identifikovali pro klasicky piistup k identifikaci
kompetenci atvorbé kompetenéniho modelu Sest nejcastéjSich zdroji

a technik ziskavani dat:

%0 Srov.: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 46-47.

8! Srov.: SPENCER, L. M., SPENCER, S. M. Competence at work. Models for superior
performance. Cit. dle: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské
kompetence. 1 Vyd. Praha 2004, s. 46.

82 Srov.: BALLANTYNE, 1., POVAH, N. Assessment and Development Centres. Cit. dle:
Srov. KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 48.

% Srov.: SPENCER, L. M., SPENCER, S. M. Competence at work. Models for superior
performance. Cit. dle: KUBES, M., SPILLEROVA, D, KURNICKY, R. Manazerské
kompetence. 1 Vyd. Praha 2004, s. 48.
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* Rozhovor ¢i metoda kritickych situaci.
* Panely expertii.

e  Prizkumy.

* Databaze kompetenc¢nich modeli.

* Analyza pracovnich funkci/ikolii.

* P{imé pozorovani.

Volba techniky opét zavisi na faktorech, jako je Casova a finan¢ni
dotace, ale také na odbornosti expertli ¢i tazateld atd. S ohledem na to, Ze
vytvaiim teoreticky a genericky kompeten¢ni model osobniho asistenta, budu
pouze vychazet z popisu a specifikace pracovniho mista, z riznych ptistupti
k déleni kompetenci, v souladu s tim, aby doSlo k naplnéni cile prace.

Z divodu naplnéni této faze a posunu smérem k dal$i, zminim
proces a personalni Cinnost vytvafeni a analyzy pracovnich mist, jehoz
vyusténim ma vzniknout popis a specifikace pracovniho mista osobniho
asistenta, jehoz analyzou vzniknou kompetence a kompetenéni model pro

tuto pracovni pozici.

4.42.1 ANALYZA PRACOVNIHO MISTA

Koubek definuje analyzy pracovniho mista takto:

»Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim
misté, a tim vytvari predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim
mist¢ pracovat. Pfi analyze pracovnich mist jde o proces =zajistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach,
odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichz se prace
vykonava a v dalgich souvislostech pracovnich mist.***

Cilem analyzy je zpracovani vSech ziskanych informaci do podoby
tzv. popisu pracovniho mista. Takto stanoveny popis pracovniho mista se
stava naslednym podkladem pro odvozeni pozadavki, které pracovni misto

klade na pracovnika, jinak fe¢eno pro zpracovani tzv. specifikace pracovniho

mista.%

8 Cit.: KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 43.
%5 Srov.: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 43.
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Podle Koubka potom ziskany popis pracovniho mista i specifikace

pracovniho mista maji za nasledek zaméteni analyzy pracovniho mista na dva

problémové okruhy. Prvnim okruhem jsou otdzky tykajici se pracovnich

vkolit a podminek®, které se pokusim zodpovédét z vlastni zkusenosti:

1.

9.

Kdo vykonava praci, jaky je nazev prace, pracovni funkce?
Osobni asistent.

Co vyZaduje dana prace, jaka je jeji povaha?

Manuélni zru€nost, praktické mysleni, dobra rekognoskace terénu,
dovednost pouzivat kompenzacni pomtcky.

Jak se prace provadi?

Ruéné nebo s pomoci kompenzaénich pomiticek.

Proc se tikoly a povinnosti vykonavaji pravé takovym zptiisobem?
Jedna se o piimy kontakt mezi klientem a asistentem, kdy asistent
s pomoci kompenzacnich pomtlicek okamzit¢ pomaha s upokojovanim
potteb klienta.

Kdy se ukoly a povinnosti vykonavaji?

Neni to omezeno denni ¢i ro¢ni dobou, vzdy se jednd o vzéjemnou
dohodu mezi obéma subjekty.

Kde se ukoly a povinnosti vykonavaji?

Prostfedi je velmi pestré od domacnosti, ptes kulturni instituce az po
volnocasové aktivity v exteriéru. VSe je opét na dohodé obou
subjektt.

Jaké je vzajemné, relativni postaveni jednotlivych 1koli
a povinnosti, jejich hierarchické usporadani?

Z hlediska klienta a jeho postizeni jsou vzdy nejurgentnéjsi ukoly
tykajici se oblasti hygieny (WC, koupel), stravy a oblékani.

Komu je pracovnik odpovédny?

Socialni pracovnik.

Jaky je vztah pracovniho mista k pracovnim mistim dal§im?

10. Jaké jsou normy vykonu, jaky je standardni vykon?

11. Existuje moZnost vycviku pri vykonavani prace?

8 Srov.: tamtéz, s. 71-72.
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Testovaci osobni asistence.

12. Jaké jsou obvyklé pracovni podminky?
Zde nejsou nijak ndrocné zatézové podminky. Velkou vyhodou je
dobry zdravotni stav patefe; prestoze asistent uzivd kompenzacnich
pomicek kusnadnéni manipulace s klientem, pfi obsluze
mechanického voziku se hrbi a dale obCas musi klienta manipulovat
pomoci své vlastni fyzické sily.

Druhé skupina otazek pii analyze pracovniho mista je, jak uz bylo
feCeno, zaméfena na charakteristiky schopnosti, chovani a osobnosti
pracovnika zadouci pro praci na pracovnim misté. Neboli ziskané odpovédi
na otdzky tvofi tzv. specifikaci pracovniho mista ¢i specifikaci pozadavki
pracovniho mista na pracovnika. Uvadéné otazky® jsou podle Koubka:

1. Jaké jsou fyzické pozadavky?
Dobry zdravotni stav (pater), dost Casto se jedna o praci,
pfi které je asistent podstatnou vétSinu Casu vestoje
a v pohybu, manualni zru¢nost (domaci prace, vyména
duse u kola voziku atd.).
2. Jaké jsou dusSevni pozadavky?
Schopnost feSit problémy, verbalni schopnosti,
empatie, sebekontrola.
3. Jaké jsou potiebné pozadavky na dovednosti?
Dovednost ovladat kompenzacni pomiicky a pracovat
S nimi.
4. Jaké jsou pozadavky na vzdélani a kvalifikaci?
Alespont do lhiuty 18 mésicti od nastupu do zaméstnani
absolvovat certifikac¢ni kurz.
5. Jaké jsou pozadavky na pracovni zkuSenosti?
Vyhodou jsou ptredchozi zkuSenosti s podobnou praci
a dovednosti ovladat kompenzacni pomucky. Nejsou
vSak povinnosti, podstatné je, zda ma uchaze¢ potencial

a zajem osvojit si pro n&j nové poznatky a zkuSenosti.

8 Srov.: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 72-73.
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6. Jaké jsou vyZadovany charakteristiky osobnosti
a postoji?

Empaticky, trpélivy, komunikativni, schopny odolavat
stresu.

Personalista ma tedy pted sebou celou skalu otazek, na které musi
najit odpovéd’. Pro zjiSténi potfebnych informaci o pracovnim misté¢ mtize
personalista vyuZivat napf. metody pozorovani, pohovoru, dotazniku.*® Pro
ucel naplnéni cile vytvofeni kompetencniho modelu osobniho asistenta
nebudu postupovat pomoci téchto metod, protoze v mém stfedu z4jmu neni
z4dna konkrétni organizace. Potfebné informace ziskdvam z kartotéky
typovych pozic a ze zdkona o socialnich sluzbach a z vyhlaSky MPSV, které
poskytuji definici osobni asistence a zakladni informace o pracovnim miste.
K vytvoteni popisu pracovni Cinnosti osobniho asistenta jako pracovnika
v socialnich sluzbach Cerpam pro potteby této diplomové prace ze zakona
o socialnich sluzbach a vyhlasky MPSV, které poskytuji definici osobni
asistence a zakladni ¢innosti, které se projevuji v jeji praxi.

Nez ptejdu k vytvoreni ptehledné tabulky popisu a specifikace
pracovniho mista, chtéla bych zminit Jaye a Tamplera, kteti vymezuji vhodny
rozsah vytvotfeného popisu a specifikace pracovniho mista. ,,Popis prace by
mél byt jasnou definici povSechnych pracovnich cili zaméstnancd,
rozlozenych do klicovych oblasti ¢innosti organizace. Nemé¢l by byt prilis
dlouhy, nikoli del$i nez na jednu stranku formatu A4, ani by nem¢l byt ptilis
podrobny. M¢El by obsahovat kli¢ové povinnosti, nikoliv individudlni
polozky. Nejde o rozlozeny popis jednotlivych c¢innosti, ani o seznam
kazdodennich povinnosti. M¢l by mit vSeobecnéjsi zaméfeni a zamétovat se
spiSe na pracovni cile nez na detailni nebo jednotlivé polozky, rozlozené na
specifické tikony.*¥
ProtoZze nelze dosdahnout vytvofeni kompetencniho modelu bez

predeslého definovani popisu a specifikace pracovniho mista, pokusim se

% Srov.: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 77-78.
¥ Cit.: JAY, R., TEMPLAR, R. Velkd kniha manazerskych dovednosti. 1 Vyd. Praha 2006, s.
68.
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predlozit navrh popisu a specifikace prace osobniho asistenta v socialnich

sluzbach do tabulky.”

Tab.1: Popis a specifikace pracovniho mista pro pozici osobniho asistenta®

PRACOVNI POZICE osobni asistent

PRACOVISTE domacnost, venku podle potieb klienta

NADRIZENA FUNKCE socialni pracovnik

PODRIZENA FUNKCE neni zadny podiizeny

CHARAKTERISTIKA poskytuje pomoc pii zvladani béznych

PRACE ukonil péce o vlastni osobu
pomahd pfi zajisténi chodu domdcnosti
pomaha  zprostredkovat  kontakt  se
spoleCenskym  prostfedim  osobam  se
snizenou sobéstacnosti z duvodu véku,
chronického onemocnéni nebo zdravotniho
zajiStuje vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti

HLAVNI UKOLY zprostiedkovava kontakt se spolecenskym

prosttedim  (doprovazeni do  skoly,
Skolského zafizeni, zaméstnani, k 1ékafi, na
z4jmové a volnocasové aktivity, na organy
vefejné moci a instituce poskytujici vefejné
sluzby)

pomaha pii uplatiiovani prav, opravnénych
z4jmu a pii obstaravani osobnich zaleZitosti
(pomoc pri komunikaci vedoucti
k uplatiiovani prav a opravnénych zajmu,
pomoc pii vyfizovani béznych zalezitosti)

pomahd pfi zvladani béznych tkonl péce
ovlastni osobu (podavani jidla a piti,
oblékani asvlékani vcetné specidlnich
pomtcek, pomoc pii prostorové orientaci,
samostatném pohybu ve vnitinim 1 vnéj$im
prostoru, pomoc pii pfesunu na lizko nebo
vozik)

pomah4 pii osobni hygiené

pomadhd pfi zajiStovani stravy

podili se na vychovné, vzdélavaci
a aktivizacni Cinnosti (pomoc a podpora
rodin¢ v péci o dité, pomoc pii obnoveni

% Srov.: KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 73-74.
L Srov.: http:/ktp.istp.cz/charlie/expert2/act/h3-karta01.act?1h=0&id=30200&is=1 [cit. 11.

3.2011].
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nebo upevnéni kontaktu s rodinou, pomoc
a podpora pti dalsich aktivitach
podporujicich socidlni zaclefiovani osob)

pomaha s nacvikem a upevilovanim
motorickych,  psychickych a socialnich
schopnosti a dovednosti

pomaha pii zajiStovani chodu domécnosti
(Gklid a udrzba domacnosti a osobnich véci,
nakupy a bézné pochiizky)

PRACOVNI PODMINKY

pracovnik neni vystaven zaddné vyznamné
zatezi”

KVALIFIKACNI
POZADAVKY

sttedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez
vyuceni) v oboru socialni ¢innosti

sttedni  vzdélani s maturitni  zkouskou
v oboru pecovatelské sluzby

sttedni vzdélani s maturitni zkouSkou (bez
vyuceni) v oboru pecovatelské sluzby

sttedni vzdélani s maturitni zkouSkou (bez
vyuceni) v oboru socidlni prace a socialni
pedagogika

sttedni vzdélani s maturitni zkousSkou
v oboru socialni ¢innost

osveédCeni: odbornd zplsobilost pracovnika
v socidlnich  sluzbach  podle  zakona
108/2006 Sb.”

DUSEVNI POZADAVKY,
CHARAKTERISTIKY
OSOBNOSTI

A DOVEDNOSTI

schopnost jednani s lidmi

schopnost motivovani lidi

ochota osobnostniho rozvoje

schopnost vyjedndvani

schopnost rozdéleni pozornosti

schopnost pfizptisobeni

92 Z vlastni zkuSenosti vim, Ze asistentova patef je dosti zatéZzovana, také je vyhodou dobry

zdravotni stav dolnich koncetin (dlouhé stani, chozeni) a ur€ité je s vykonem pomahajicich

profesi také spojena psychicka zatéz (problém psychohygieny, syndrom vyhoteni).

% Jedna se o § 116, odstavec 5, ten tika, ze je zaméstnanec povinen do lhity 18 mésicl, ode

dne nastupu do zaméstnani, absolvovat kvalifika¢ni kurz. Po dobu plnéni kurzu vykonava

zaméstnanec Cinnost pracovnika v socidlnich sluzbach pod garanci odborné zpisobilého

pracovnika v socialnich sluzbach. Srov.: http://www.atre.cz/zakony/page0048.htm

[cit. 12. 3. 2011].
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schopnost sebekontroly

schopnost socialniho kontaktu

psychomotorické dovednosti

praktické mySleni

piesnost a preciznost

schopnost pfijmout odpovédnost

odolnost senzomotorické zatezi

kultivovanost vystupovani

schopnost psychohygieny”

4.43 FAZE ANALYZY A KLASIFIKACE INFORMACI

V této treti fazi je podstatné ze vSech ziskanych informaci
identifikovat ty, které pfimo popisuji behaviordln¢ pozorovatelné projevy,
aktivity pfispivajici k ispéSnym ¢i netispéSnym vykontim. Vysledkem tohoto
postupu je, ze do dalsi faze analyzy postoupi pouze ty zaznamy, které mohou
byt zdrojem pro tvorbu a popis kompetenci. DalSim krokem, ktery Kubes
uvadi, je ten, Ze se jednotlivé vyroky zatazuji do skupin, které nazyvame
kompetencni témata, na jejichz zéklad¢ vznikaji homogenni celky. Ty jsou
pak zakladem kompetence a jejich projevi.”

Hlavnim zdrojem pro tuto fazi bude popis a specifikace pracovniho
mista pro pozici osobniho asistenta, ktery jsem uvedla v predeslé Casti.
Uvedeny popis pracovniho mista osobniho asistenta poskytuje detailni
informace o vykondvané praci, pozadavcich na pracovnika v oblasti
kvalifikace a dovednosti. Na jeho zakladé nyni pfistoupim k vymezeni
jednotlivych tkoli a jejich nésledné umisténi do jednotlivych kompetenénich
témat.

« Kompetenéni téma: SOCIALNI KOMPETENCE
Osobni asistent:”
- pomaha zprostiedkovat kontakt se spolecenskym

prostfedim osobdm se snizenou sobéstacnosti;

% Vychéazim z vlastni zkuSenosti, Ze by se mél kazdy osobni asistent nékolikrat za rok
zlcastnit supervize, ktera by méla poskytnout feseni na vzniklé konfliktni situace, kumulaci
stresu atd. tak, aby se predeslo syndromu vyhoteni.

% Srov.: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 56.
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- pomdaha pii uplatiovani prav, opravnénych zajmu
a pfi obstaravani osobnich zalezitosti;
- schopnost ptizpisobeni;
- schopnost socidlniho kontaktu;
- schopnost piijmout odpovédnost;
- schopnost jednani s lidmi;
- schopnost vyjednavani a
- kultivovanost vystupovani.
Kompetenéni téma: FUNKCNI KOMPETENCE
Osobni asistent:
- vzdélani (znalost problematiky zakona o socialnich;
sluzbach, prvni pomoc, zéklady psychologie);
- praktické mysleni;
- psychomotorické dovednosti;
- pfesnost a preciznost;
- zajiStuje vychovné, vzdélavaci a aktivizacni ¢innost;
- pomaha pfi zvladani béznych tkonit péce o vlastni
osobu;
- pomaha pii osobni hygieng;
- pomaha pii zajisStovani stravy;
- pomaha snacvikem a upeviiovanim motorickych,
psychickych a socidlnich schopnosti a dovednosti.
Kompetenc¢ni téma: PSYCHOHYGIENA
Osobni asistent:
- schopnost pfedchazet a eliminovat stres;
- schopnost odoléavat stresu;
- odolnost senzomotorické zatézi.
Kompetenc¢ni téma: MOTIVACE
Osobni asistent:
- schopnost motivovani lidi.
Kompetenéni téma: OSOBNI ROZVOJ

Osobni asistent:



- ochota osobniho rozvoje.
Zde uvedend jednotlivda kompetencni témata vytvareji vcelku
homogenni celky, které mi poslouzi k dal§imu postupu smérem k dalsi fazi,

a to k popisu a tvorbé kompetenci a kompetencniho modelu.

4.4.4 POPIS A TVORBA KOMPETENCI
A KOMPETENCNIHO MODELU

V této fazi dojde k propracovéani charakteristiky kompetence tak,
aby doslo k co nejpresnéjSimu vystizeni a srozumitelnému popisu chovani,
které je pro ni charakteristické. Kubes, Spillerovd a Kurnicky ptedkladaji
n¢kolik zasad pro vytvareni kompetenci. Prvni zdsada obsahuje diiraz na
pouzivani jednoduchého a srozumitelného jazyka, ve kterém je nutné
vyhnout se dvojznaénosti. Dale by mél byt nalezen pfiméfeny kompromis
mezi urovni vSeobecnosti a konkrétnosti popisu, protoze ptiliSna vSeobecnost
1 specifi¢nost ztézuje praci hodnotiteld. Tieti zdsadou je pozadavek, aby se
kompetence nevysvétlovala a nepopisovala v kruhu.”

Tab. €. 2: Kompetencni model osobniho asistenta

SOCIALNI KOMPETENCE?”

AUTORITA schopnost ziskat, vést, sjednocovat

a presveédcovat lidi

POZORNOST A EMPATIE schopnost soustfedéné pozornosti ve
vztahu k ostatnim, umeéni vcitit se do

pocitl druhych, podpora ostatnich®®

EMOCIONALNI ZRALOST | ukaznénost, schopnost zachovat klid
A SEBEKONTROLA a chladnokrevnost 1 v narocnych
situacich®”

KOMUNIKACNI DOVEDNOSTI

% Srov.: KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence. 1 Vyd.
Praha 2004, s. 57.

7 Srov.: SMEKAL, V. Psychologické texty — fada C, &. 1-3 a &. 4-8. Cit. dle: HRONIK, F.
Jak se nespalit pri vybéru zaméstnancii. 1 Vyd. Praha 1999, s. 239-240.

% Srov.. MUHLEINSEN, S., OBERHUBER, N. Komunikacni a jiné mékké dovednosti.
1 Vyd. Praha 2008, s. 91.

® Srov.: SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesiondlné zvladnout. Praha 2008, s. 18.
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KOOPERATIVNOST schopnost  spoluprace  a ochota

A PARTICIPATIVNOST podilet se na tymové praci
konstruktivnim zpisobem

SEBEREFLEXE schopnost vyhodnocovat
a zuzitkovat pocity, které v nés
vyvolédvaji druzi anaSe vlastni
motivy a jednani

SOCIALNI OBRATNOST schopnost ~ navazovat  kontakt,
ptizptisobeni se druhému

FUNKCNI KOMPETENCE

KVALIFIKACNI POZADAVKY minimdlni Groveh je osvéddeni

o odborné zpulsobilosti pracovnika
v socidlnich sluzbach podle zakona

108/2006 Sb.""!

RESENI PROBLEMU schopnost  aplikace  praktického
mysleni na neo¢ekavané situace

PRACE S KOMPENZACNIMI | dovednost ~ pouzivat  a ovladat

POMUCKAMI potifebné kompenzacni pomtcky

PSYCHOHYGIENA

PSYCHOHYGIENA schopnost pfedchazet a eliminovat
stres, schopnost odoldvat stresu,
odolnost senzomotorické z4tézi'”

MOTIVACE

MOTIVACE schopnost aktivovat druhé k vykonu

OSOBNIi ROZVOJ

OSOBNi ROZVOJ schopnost a ochota ucit se novym

znalostem, schopnostem

a dovednostem

1% Srov.: HRONIK, F. Jak se nespalit pii vybéru zaméstnancii. 1 Vyd. Praha 1999, s. 240.

" Viz kvalifikaéni pozadavky popisu a specifikace pracovniho mista osobniho asistenta.

Opét se jedna o pozadavek na absolvovani tohoto osvédéeni do lhiity 18 mésict. S. 63-64.

192V literatufe se spiSe psychohygiena pojima jako nauka o udrZeni dusevniho zdravi, ja ji

vSak spiSe chapu jako urcity pristup ¢i schopnost vyrovnavat se se stresem. Srov.:

http://www.kamama.estranky.cz/clanky/psychologie/psychohygiena.html [cit. 11. 3. 2011].
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4.4.5 OVERENI A VALIDIZACE VZNIKLEHO MODELU

Posledni faze tvorby kompetenci a kompeten¢niho modelu nebude

v této praci naplnéna, protoze neni v souladu s cilem diplomové prace.
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5 VYUZITIi KOMPETENCNIHO MODELU

V této kapitole se pokusim pfiblizit vyuziti zde vytvofeného
teoretického kompeten¢niho modelu pro pozici osobniho asistenta. Vyznam
kompetencniho modelu pfi aplikaci na jednotlivé persondlni ¢innosti bude
reprezentovan vybérem pracovnikil a vzdélavanim a rozvojem zaméstnancil.
Vybér téchto dvou personalnich ¢innosti je na zdklad¢ toho, ze dle mého
nazoru ob¢ CcCinnosti nejvice vypovidaji o moznostech aplikace tohoto
teoretického kompetenéniho modelu. PiedevSim se jedna o to, ze cilem
kazdého personalisty ¢i organizace je vybrat vhodného kandidata na pracovni
pozici (osobniho asistenta). V souladu s tim organizace aktivné zaméfuji na
fizeni lidskych zdroji avzdélavani arozvoj pracovnikid predstavuje
vyznamnou oblast zajiSténi a udrzeni konkurenceschopnosti organizace.
Vzdyt' kazda organizace si uvédomuje své bohatstvi ukryté ve svych lidskych

zdrojich, jinymi slovy fe¢eno, ¢im schopnéjsi pracovnici, tim lepsi vykon.

51 VYBER PRACOVNIKU

Koubek definuje tuto oblast personalni ¢innosti takto:
,Ukolem vybéru pracovniki je rozpoznat, ktery zuchazeci
o zam&stnani, shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikl

a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen

pozadavklim obsazovaného pracovniho mista, ale piispéje 1 k vytvareni
zdravych mezilidskych vztaht v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru
a organizace a prispivat k vytvareni zadouci tymové a organizacni kultury
a v neposledni fad¢ je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to,
aby se pfizpusobil predpokladanym zméndm na pracovnim misté, v pracovni
skupiné (tymu) i v organizaci.*'”

Autor také upozoriiuje na to, Ze v procesu vybéru se posuzuje
zpusobilost uchazece, zda je schopen vykondvat praci na obsazované

pracovni pozici. Proto je potfebné, aby personalista stanovil ptislusna kritéria

posuzovani. Vyznamnym kritériem jsou pozadavky vyplyvajici z popisu

19 Cit.: KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 166.
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a specifikace pracovniho mista, potazmo vytvoreny kompeten¢ni model dané
pozice.'"

Vramci této prace se jednd o kompetenéni model osobniho
asistenta, ktery nam pomoci jednotlivych kompetenci a jejich projevi,
stanovuje pozadavky na zpisobilost uchazeCe o zaméstnani. Prave kritéria
pracovniho mista ovliviluji vybér metod atechnik procesu vybéru
pracovnikl. OvSem s vybérem technik a jejich zavérecné vyusténi se vyber
konkrétnich uchazecli potykd s problémem validity a realibity, predev§im
pokud se tyCe osobnostnich charakteristik. Dost Casto personalisté voli
kombinaci technik, kdy nékteré zkoumaji stejnou oblast tak, aby doslo
k potvrzeni a kontrole vysledku. AvSak nejCastéj$i potvrzeni spravnosti
vybéru pracovnika poskytuje az prvni hodnoceni jako zaméstnance.'”

Koubek'” uvddi mnohé metody vybéru pracovnikii, mezi nimiz
bych si v pfipadé vybéru osobniho asistenta jako budouci personalistka
volila:

- Zkoumani Zivotopisu, které bych vyzadovala na uvod
procesu vybéru, protoze poskytuje informace vypovidajici
o dosazeném vzd¢lani a praxi uchazece.

- Dotaznik, ktery by zahrnoval otazky ve smyslu
sebehodnoceni, ofekdvani na pracovni misto, ocekavani na
organizaci, predevSsim se jedna o otazky, které vychazi
z kompetenéniho modelu (dosazené vzdélani, dovednosti
atd.). Ten by byl pitedlozen pracovnikovi pifi pozvani
k ustnimu  pohovoru (napi. uchaze¢ zhodnoti svij
temperament, ktery budoucimu nadfizenému napovi, jaky
typ klienta by byl pro budouci kooperaci s pracovnikem
vhodny).

- Pohovor 1+1, polostrukturovany, 1+1 je vhodny pro

udrzeni otevienéj$i atmosféry, ovSem miize byt trochu

1% Srov.: KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 1999, s. 166.
195 Srov.: tamtéz, s. 177.

196 Srov.: tamtéZ, s. 175- 183.

71



problematicky z toho divodu, Ze posuzovani uchazece muize
byt ze strany posuzovatele subjektivni. Proto by se jednalo
o polostrukturovany, ktery kombinuje charakteristiky
nestrukturovaného a strukturovaného pohovoru. Personalista
se vpohovoru drzi pfedem stanovenych otazek (Casto
totozné s dotaznikem), kter¢é muze vSak pokladat
v libovolném potadi tak, aby vSechny byly zodpovézeny.
Predevs§im poskytuji uchaze¢lim vétsi prostor pro odpoved.
Z téchto odpovédi mohou vyplynout ze strany personalisty
dalSi dopliujici otazky, které mu poskytuji dalSi uzitecné
informace (napt. uchaze¢ se blize rozpovida o svych
zkuSenostech z praxe). Opét se jednd o otdzky vychdzejici
z kompetencniho modelu.

- Zkoumani referenci - v pfipad¢, ze pracovnik ma néjakeé
pfedchozi pracovni zkuSenosti, by bylo dobré se na ného
informovat u jeho byvalého zaméstnavatele. Mizeme zjistit
podstatné a nezadouci odchylky od toho, co on sam o sobé
tvrdi aco od ného budouci zaméstnavatel pozaduje
(napf. problémy se sebekontrolou).

Takto bych v kostce vidéla moznosti aplikace kompetencniho
modelu osobniho asistenta v procesu vybéru zaméstnancl. Samoziejm¢e zde
jedna o pouhy ndstin, protoze sama praxe, zavedeni tohoto modelu do
konkrétni organizace, by specifi¢téji formovala jednotlivé techniky, ale
predevsim by vytvorila konkrétni podobu dotazniku. OvSem to jiz neni

v souladu s cilem této prace.

5.2 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU

Tato personalni Cinnost je nedilnou soucasti udrzovani chodu
a konkurenceschopnosti organizace. Jak uz bylo feCeno v prvni kapitole,
soucasna organizace musi vyZadovat flexibilitu svych pracovnikil, predevsim
co se tyce jejich kompetenci (znalosti, schopnosti a dovednosti). Vyznamnym

faktorem, ktery ovliviiuje flexibilitu zaméstnanct, je vzdelavani a rozvoj
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pracovniki. Do tohoto procesu hlavné vstupuje pracovnikova kompetence

OSOBNIHO ROZVOIE, neboli jeho schopnost aochota rozvijet své

znalosti, schopnosti a dovednosti.

Koubek'” tvrdi, ze pod vzd&lavanim pracovnikii jako personélni

¢innosti se ukryvaji nasledujici aktivity:

Prizpisobovani pracovnich schopnosti pracovniki
ménicim se poZadavkim pracovniho mista, jedna se
pfedev§im o tradi€ni formu doskolovani, pro osobniho
asistenta by to mohlo nabyvat podoby doskolovani
o novinkach v kompenzacnich pomtickach, o novinkach ve
standardech poskytovani osobni asistence atd.

ZvySovani pouzitelnosti pracovnikii, zde by mohla
napf. organizace poskytujici socialni sluzby postupné
zaSkolit vybraného osobniho asistenta k rozsifeni pracovnich
schopnosti, které by odpovidaly popisu prace jemu nadiizené
pozice (doslo by tak k procesu fizeni kariéry).
Rekvalifika¢ni procesy, pripad, kdy organizace napft. piijme
pracovnika sjinym povolanim, ale je ochotna a schopna
rekvalifikovat ho na osobniho asistenta (plni si certifikat)
nebo zrusi urcitou pracovni pozici a dotyéného pracovnika
pfesune na jinou pozici (osobni asistence).

Prizpisobovani pracovnich schopnosti novych
pracovnikii specifickym pozadavkim daného pracovniho
mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace
v organizaci, neboli mulze nastat situace, kdy se
personalnimu oddé€leni nepodaii vybrat uplné¢ vhodného
pracovnika pro dané misto. Personalista identifikuje
odchylky na zakladé porovnani profilu konkrétniho
pracovnika adaného kompetenéniho modelu osobniho
asistenta napfi. pracovnik nespliiuje dostateCnou znalost

adovednost manipulace skompenza¢nimi pomickami,

17 Srov.: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. Vyd. Praha 2007, s. 253-254.
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kvalifika¢ni tGroven. Na zdkladé toho personalista
pracovnikovi navrhne zplsob doskoleni a v piipadé
kvalifikace naplanuje  zpiisob vzdélavani  sméfujici
k certifikatu (pozadovany ze zékona, ktery je minimalnim
kvalifika¢nim pozadavkem).

Formovani pracovnich schopnosti, které prekracuje
hranice pouhé odborné zptisobilosti a stile vice sméfuje
k formovani osobnosti pracovnika. Pro osobniho asistenta
mize personalista napf. navrhnout kurz zaméfujici se na
komunika¢ni dovednosti, psychosocidlni vycvik. Cilem
téchto  aktivit je  zlepSeni motivace  pracovnika,

interpersondlnich vztahli na pracovisti 1 v organizaci.

Na zavér této subkapitoly zaméfené na vzdélavani arozvoj

pracovnikl bych uvedla pozadavky na vzdélavani osobniho asistenta, které

vyplyvaji ze zakona o socidlnich sluzbach.

V prvnim pfipadé se bude jednat o minimalni kvalifika¢ni

pozadavek na osobniho asistenta, ktery jsem uvedla v popisu a specifikaci

pracovniho mista. A tim je certifikovany kvalifikaéni kurz pro pracovniky

v sociadlnich sluzbach. Obsah arozsah tohoto kurzu definuje Vyhlaska

505/2006 Sb. § 37, kde je tento kvalifika¢ni kurz délen do dvou tematickych

okruhd'”, do nichZ patii napf.:

* Obecna Cast:

- uvod do problematiky kvality v socialnich
sluzbach, standardy kvality socialnich sluzeb;

- zéklady komunikace, rozvoj komunika¢nich
dovednosti;

- uvod do psychologie;

- zéklady ochrany zdravi;

- etika vykonu ¢innosti pracovnika v socidlnich

sluzbach, lidska prava a diistojnost.

"% Srov.: http://www.mpsv.cz/files/clanky/7336/505_2006_aktual.pdf [cit. 17. 3.

2011].
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e Zvlastni éast:
- zaklady péce o nemocné, zéklady hygieny;
- odborna praxe;
- 1vod do problematiky zdravotniho postizeni.

Minimdlnim rozsahem kurzu je absolvovani celkem 150 vyukovych
hodin, kdy zvlastni cast kurzu je dotovdna miniméalnim rozsahem
80 vyukovych hodin. Dalsi pfidéleni rozsahu vyukovych hodin k jednotlivym
tématikdm je individudlni, a to na zakladé zohlednéni odborného zaméieni
ucastnikli kurzd, jejich pracovnimu zatfazeni a druhu socialni sluzby, kterou
poskytuji.'”

Druhd oblast vzdelavani pracovnikl, kterda je relevantni k pozici
osobniho asistenta, opét vychdzi ze zakona o socidlnich sluzbach. Jedna se
o povinnost ulozenou zaméstnavateli, ktery musi zabezpecit pracovnikovi
v socialnich sluzbach, tedy i osobnimu asistentovi, dalsi vzdélavani v rozsahu
nejmén¢ 24 hodin za kalendaini rok, kterym si obnovuje, upeviuje
a doplnuje kvalifikaci. Tato zakonem stanovena tcast pracovnika na dal§im
vzdélavani se povazuje za prohlubovani kvalifikace podle zvlastniho
pravniho piedpisu 43).'"°

Formy dalsiho vzdélavani upravuje Zakon o socialnich sluzbach ¢.
108/2006 Sb. § 111 na tyto &tyfi druhy'':

e Specializacni vzdélavani zajiStované vysokymi
Skolami a vy$$imi odbornymi Skolami, které navazuji
na doposud ziskanou odbornou zptisobilost k vykonu
povoléni socialniho pracovnika.

« Ugast v akreditovanych kurzech.

e Qdborné staze v zarizenich socialnich sluzeb.

e Ucast na Skolicich akcich.

199 Srov.: http://www.mpsv.cz/files/clanky/7336/505_2006_aktual.pdf [cit. 17. 3. 2011].

"0 Jedna se tedy opét o Zakon o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 § 116. Srov.:

http://www.atre.cz/zakony/page0048.htm [cit. 12. 3. 2011].

"' Srov.: http://www.atre.cz/zakony/page0048.htm [cit. 12. 3. 2011].
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Zde uvedené moznosti vzdélavani osobnich asistentli (z pohledu
zékona) jasn¢ ukazuji cesty, které mohou personalisté¢ volit tak, aby bylo
dosazeno minimalni urovné odborné zpusobilosti/technické kompetence,

navySovanim zpusobilosti pracovnika osobni asistence.
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ZAVER

Cilem predkladané¢ diplomové prace bylo vytvofeni néavrhu
kompetencniho modelu pro pozici osobniho asistenta v oblasti socidlnich
sluzeb. Jedna se o teoreticky a vSeobecny kompetenéni model pro danou
pozici, ktery by m¢l byt aplikovatelny ve vSech organizacich, které poskytuji
sluzbu osobni asistence.

Uvédomuji si, ze jsem vramci vytvaieni tohoto kompetencniho
modelu nestanovila jednotlivé tirovné projevii chovani danych kompetenci,
a to z toho diivodu, ze jsem nevychazela z vnitiniho prostfedi jedné konkrétni
organizace. Kdyby tomu tak bylo, musela bych zajist¢ zménit ¢i rozsifit
metody a techniky sbéru dat, to vSak neodpovidd moznostem a formatu
tohoto typu analytické prace. Avsak v pfipadé aplikace tohoto generického
kompetencniho modelu na persondlni ¢innosti konkrétni organizace musi
dojit ke stanoveni jednotlivych urovni projevii chovéani. Tyto urovné
pomahaji personalistim napiiklad pii hodnoceni pracovniho vykonu, v tomto
ptipad¢ osobniho asistenta. Pravé na jejich zaklad¢ lze identifikovat odchylky
od optimdlniho vykonu osobniho asistenta. V zavislosti na nich muze
personalista navrhnout a posléze implementovat formy dal§iho vzdélavani,
které¢ by vedlo k zlepSeni vykonu arozvoji potencidlu pracovnika osobni
asistence.

Ve své praci jsem zejména chtéla piiblizit sluzbu osobni asistence,
respektive co je jejim obsahem, ale také jeji spolecensky vyznam pro zménu
postaveni osob se zdravotnim postizenim. Pracovni pozice osobniho asistenta
vyzaduje pracovnika s urcitou kvalifikaci, avSak kone¢ny vykon na této
pozici je formovan SirSim potencidlem, nez jsou pouhé kvalifikacni
pozadavky. Timto potencidlem minim jeho osobnost, empatii, komunikacni
dovednosti a mnohé dals§i schopnosti. Pravé na né¢ by mél upozornit zde
vytvorfeny kompetenéni model, aby se kazda organizace poskytujici sluzbu
osobni asistence, zaméfila na jejich adekvatnim naplnéni, ale také smérovala

k jejich dal§imu rozvoji.
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Cilem diplomové prace je vytvofit kompetencni model pro pozici osobniho
asistenta v socialnich sluzbach. Jedna se o vSeobecny teoreticky model pro
pozici osobniho asistenta, ktery ma pomoci pfi napliovani jednotlivych, ale
vSak vzajemné propojenych persondlnich cCinnosti tak, aby jakakoli
organizace poskytujici sluzby osobni asistence ziskala kompetentniho
pracovnika anadale rozvijela jeho potencial. V diplomové praci uvadim
nékteré moznosti aplikace kompetenéniho modelu osobniho asistenta, a to do

dvou personalnich ¢innosti: vybéru pracovnikii a vzdélavani pracovnikd.

The objective of this thesis is to create a competency model for position of
a personal assistant at social services. In this case it is a general and
theoretical model for position of a personal assistant, who is to help fulfilling
particular but mutually interconnected personnel activities so that any
organisation offering personal assistant services could acqiure a competent
employee and futher develop his/her potencial. In my thesis I will be
mentioning some examples of aplication of the personal assistant competency
model in two personnel activities: selection of employees and futher

education of employees.
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