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Uvod

V osobni asistenci je kliCovym clovékem, ktery pfichazi k seniortim a vénuje jim
svlyj ¢as, osobni asistent. Diky nim mohou klienti citit spokojenost, radost a uvédomovat
si, Ze nejsou sami.

Cilem této prace bylo zjistit, jakym zplsobem jsou vybirani zaméstnanci na
pozici pracovnika v socialnich sluzbach v Olomouckém a Moravskoslezském kraji v
osobni asistenci. Zvlasté se chci zaméfit na vybér zaméstnance dle standardi a dale na
pracovni zatazeni zaméstnance, ktery se vénuje uchazecim o pracovni pozici.

Text diplomové prace je rozdélen do 3 oblasti. Prvni z nich zahrnuje teoretickou
¢ast, kde se zamé&fuji na pozici pracovnika v socialnich sluzbach, na jeho napli prace a
kapitolou teoretické Casti je vybér zaméstnance - proces vybéru, kritéria, ale predevsim
metody vybéru. Na zavér je uvedena také kapitola o standardech kvality s ohledem na
vybér zaméstnance. Druhou oblasti diplomové prace je metodologie vyzkumu,
stanoveni vyzkumného cile a vyzkumné otazky. Hlavnim cilem vyzkumné c¢asti je
zhodnotit, jak vypada cely proces personalniho vybéru pracovniki v socidlnich sluzbach
v osobnich asistencich v Olomouckém a Moravskoslezském kraji. Byla zvolena metoda
kvalitativniho Setfeni, a to z divodu snahy porozumét dané problematice. Do vyzkumu
byly zapojeny vSechny osobni asistence v Olomouckem kraji, které poskytuji sluzby
seniorim, a dale n€kolik sluzeb z Moravskoslezského kraje. Sbér dat probihal formou
individualnich rozhovor v zafizenich. Tieti a posledni ¢asti je prezentace vysledku
vyzkumu a zavérecnd diskuze.

Toto téma jsem si vybrala z toho divodu, Ze jiz tfetim rokem pracuji na pozici
koordinatora osobni asistence v Maltézské pomoci v olomouckém centru. Za tu dobu
probéhlo nekolik vybérovych fizeni na pozici pracovnika v socialnich sluzbach. Rada
bych svoji praci zefektivnila nabor a vybér pracovnikt diky zkuSenostem z ostatnich

zafizeni.



1 Pracovnici v socialnich sluzbach

V této praci bude nejdiive piedstavena pozice pracovnika v socialnich sluzbach,
kterd je nezbytnou pro poskytovani osobni asistence. Pozornost bude vénovana
ptredpokladim pro vykon pozice pracovnika v socialnich sluzbach, dale bude zaméfena

pozornost na jeho vzdélani a napln prace.

1.1 Predpoklady pro vykon povolani pracovnika v socialnich sluzbach
Zakon o socialnich sluzbach definuje podminky pro vykon ¢innosti pracovnika jako
plnou svépravnost, bezihonnost, ktera je dolozena vypisem z evidence Rejstiiku trestu,
dale zdravotni zpusobilost, ktera je zjisStovana lékaiskym posudkem o zdravotni
zpusobilosti, a jeho odborna zpusobilost. (Zakon o socialnich sluzbach)

Mezi klicové ukazatele vykonu pracovnika v socialnich sluzbach fadi Malikova
(2011 str. 97) zajem o obor, ve kterém chce uchaze¢ pracovat, zajem o rozSifovani
rozhledu, znalosti a informovanosti v oboru, zajem o rast osobnostni i profesni.
Ukazatelem, ktery nelze pominout, je empaticky piistup. Pracovnik by mél byt schopen
pochopit a citit emoce druhych, diky empatii dokaze jednat piiméfené. Nejlépe se
¢lovek vyjadiuje, pokud nejsme emocionalné vycerpani.

Adekvatni persondlni zajiSténi je nutnou podminkou pro poskytovani kvalitni
dlouhodobé péce. Persondlni obsazeni musi byt minimalné takové, aby respektovalo
danou legislativu. (Holmerova, 2014) S tim se ztotozituje naméstkyné pro fizeni sekce
spravnich ¢innosti a socidlni politiky MPSV, ktera hovoii o personalnich standardech

minimalnich a optimalnich. (Hanzlikova, 2018)

1.2 Odborna zpisobilost pracovnika v socialnich sluzbach

Odborna zpusobilost pro pracovniky v socialnich sluzbach, ktefi navstévuji
Klienta ve sluzbach osobni asistence, plati dle Zakona o socialnich sluzbach, ze maji
dokoncené zakladni vzdé€lani, stfedni vzd€lani, stfedni vzd€lani s vyucnim listem,
sttedni vzdélani s maturitou nebo vyssi odborné vzdélani a absolvovani akreditovaného
kvalifikaéniho kurzu. Tento kurz je vSak mozné doplnit do 18 mésicti ode dne nastupu
do zaméstnani. Nevyzaduje se vSak u o0sob, které maji zptsobilost k vykonu
zdravotnického povolani v oboru osetfovatel nebo pro ty, ktefi maji vzdélani v oboru
socidlni pracovnik. (Zakon o socialnich sluzbach) Vocka (2018 stranky 46-48)
upozoriiuje, Zze toto nebylo S puvodnim znénim zakona mozné. Tim padem se stava

kontrola odborné zptisobilosti u fyzickych osob, které pfimo poskytuji socialni sluzbu,

vvvvvv



kontrole. Jako jednu z nevyhod uvadi také velkou fluktuaci pracovnikti v socialnich
sluzbéch, kteti konéi pracovni pomér pied splnénim odborné zpusobilosti, ¢i ptipad,
kdy poskytovatelé ukonéuji pracovni pomér ucelové kvili zpusobilosti, a poté ho zase

obnovi a lhuta bézi od zacéatku.

1.3 Napli prace pracovnika v socialnich sluzbach v osobnich asistencich

Pisemn¢ zpracovana ndpln prace PSS v dané sluzbé je hlavnim voditkem pfi
stanovovani kvalifika¢nich pozadavkl kladenych na pracovniky v socidlnich sluzbach
napt. pii vybérovém fizeni. (Havlikova, 2018 str. 78)

Napln prace v Maltézské pomoci je stanovena metodikem organizace
nasledovné:

1. Ukony péce o klienta

- pomoc a podpora pii podavani jidla a piti,

- pomoc pii oblékani a svlékani véetné specialnich pomticek,

- pomoc pfi prostorové orientaci, samostatném pohybu ve vnitinim i vnéjSim

prostoru,

- pomoc pii piesunu na lizko nebo vozik,

- pomoc pii ukonech osobni hygieny,

- pomoc pii pouziti WC,

- pomoc pii piipravé jidla a piti,

- pomoc s uklidem a udrzbou domécnosti a osobnich véci,

- ndkupy a bézné pochiizky,

- pomoc a podpora rodin¢ v péci o dité

- pomoc pii obnoveni nebo upevnéni kontaktu s rodinou a pomoc a podpora pii

dal$ich aktivitach, podporujicich socialni zaclefiovani osob,

- pomoc s nacvikem a upevilovanim motorickych, psychickych a socialnich

schopnosti a dovednosti,

- doprovazeni do skoly, Skolského zafizeni, zaméstnani, k 1€kafi, na zdjmové a

volnocasové aktivity, na orgdny vefejné moci a instituce, poskytujici vetejné

sluzby, a doprovazeni zpét,

- pomoc pfi vyfizovani béznych zélezitosti.



2. Podpora a rozvoj asistentli

- U¢ast na individualnich poradach

- ucast na supervizich

- ucast na odbornych kurzech

- ucast na firemnich workshopech a internich kurzech

- ucast na odbornych stazich.

V zakoné o socialnich sluzbach je definovana pozice pracovnika v socialnich
sluzbach. Pro osobni asistenci je to ten, kdo vykonava pecovatelskou ¢innost v
domacnosti osoby, spocivajici ve vykonavani praci spojenych s piimym stykem s
osobami s fyzickymi a psychickymi obtizemi, komplexni péci o jejich domécnost,
zajiStovani socidlni pomoci, provadéni socidlnich depistdzi pod vedenim socialniho
pracovnika, poskytovani pomoci pifi vytvareni socialnich a spolecenskych kontakti a
psychické aktivizaci, organiza¢ni zabezpeCovani a komplexni koordinovani

pecovatelské ¢innosti a provadéni osobni asistence. (Zakon o socialnich sluzbach)
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2 Osobni asistence pro seniory

V této kapitole je piedstavena sluzba osobni asistence. Rozhovory, které byly
provadény ve vyzkumné ¢asti, Se vénuji piijiméni zaméstnancli na pozici pracovnika
v socialnich sluzbach, a to v osobnich asistencich pro seniory.

»Hlavnim cilem osobni asistence ma byt zachovani integrity ¢lovéka i navzdory
jeho nemohoucnosti plynouci z postizeni, stafi, nemoci nebo jiné pticiny.* (Hrda, 2006)
Osobni asistence je terénni sluzba poskytovana osobam, které maji snizenou
sobéstacnost z divodu veéku, chronického onemocnéni nebo zdravotniho postizeni,
jejichz situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba se poskytuje bez ¢asového
omezeni, v pfirozeném socialnim prostiedi osob a pfi ¢innostech, které osoba potiebuje.
Sluzba obsahuje zejména tyto zakladni ¢innosti:
a) pomoc pii zvladani béZznych tkont péce o vlastni osobu,
b) pomoc pii osobni hygien¢,
¢) pomoc pii zajisténi stravy,
d) pomoc pfi zajisténi chodu domacnosti,
e) vychovné, vzdélavaci a aktivizaéni ¢innosti,
f) zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,
g) pomoc pii uplathovani prav, opravnénych zajmi a pii obstardvani osobnich
zalezitosti.

(Zékon o socialnich sluzbéch)

Kazda sluzba ma urcity smér. Aby byl tento smér srozumitelny, je zvetejnéno poslani
sluzby. Tedy to, o co organizace usiluje, co pfindseji zaméstnanci svym klientim, ¢im
se fidi. ,,Poslani vysvétluje uZivatelim, vefejnosti i pracovnikiim, pro¢ sluzba existuje,
proc je potieba a k ¢emu prospiva, o jakou zménu v neptiznivé socialni situaci uzivateli
usiluje, umoziuje pochopit smysl veskerého konani.“ (Bednar , 2012 str. 57) Matousek
hovoti o pfedpokladu dobré terénni prace v souvislosti s monitoringem starych lidi,
ktefi ne vzdy dokazou vyjadiovat své potieby. Pfedev§im u senioril praveé propusténych
znemocnic nebo u téch, o které pecuje rodina, kterA muze byt vyCerpana nebo
nedostateéné pecujici. Tato rizika zvySuji potiebnost osobni asistence. Naopak
ukazatelem spokojenosti klienti je relativné dobré zdravi, do kterého mtze byt zahrnuta
nizsi spoteba 1¢kt, ale také méné zdravotnickych ¢i socialnich sluzeb. (Matousek, a

dalsi, 2010 stranky 172-189)
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3 Vybér zaméstnance

Vybér zaméstnance patii mezi zakladni pfedpoklad kvalitnich sluzeb. Jeho
ukolem je posouzeni predpokladti vzhledem k narokim obsazovaného mista. (JaniSova ,
a dalsi, 2013 str. 193) zdiraziiuje potiebnost ziskat dostate¢né mnozstvi zajemcti o
nabizené misto, z kterych se vybere vhodny kandidat. Cilem tedy neni pouze obsadit
volné misto, ale mit takového zaméstnance, ktery pomiize k dosahovani soucasnych i

budoucich zaméru.

3.1 Proces vybéru
Proces vybéru pracovnikti je dan urcitou posloupnosti. Ten je zapocat
ptfihldSenim se k vybérovému fizeni a pokracuje az do té doby, kdy je rozhodnuto o

pfijeti zaméstnance. Jednotlivé kroky mohou byt vedeny nasledujicim zptisobem:

- Zkoumani dokumentt (zivotopis, motivaéni dopis, vypracované ukoly,
absolvovani kurzi a stazi)

- Prvni kontakt s uchazeci a organizaci

- Shromazd’'ovani a analyza informaci, napf. testovani uchazecu

- Vybérovy pohovor

- Zkouméani referenci

- Predvedeni pracovisté uchazecim

- Rozhodnuti o pfijeti pracovnika

- Informovani uchazece o pfijeti

Uchazeci jsou rozdélovani do 3 kategorii podle klicovych kritérii pracovniho
mista, a to na velmi vhodné, méné vhodné, ale pfijatelné a zcela nevhodné. (Kocianova,
2010) S timto tfidénim se ztotoznuje také Armstrong (1999), ktery definuje skupinu
uchazec, ktefi jsou pozvani na piijimaci pohovor, a dale pfijatelnych uchazeéu, ktefi
nebyli pozvani k pohovoru, a uchaze¢t na hranici ptijatelnosti (velmi vhodni a vhodni)

a posledni kategorii jsou nevhodni kandidati.

3.2 Kritéria vybéru
Pro uspésny a co nejjednodussi vybér je dllezité stanovit si, na zédklad€ jakych
kritérii budeme posuzovat kandidaty. Popis pracovni pozice, ktery je jednim z nich,

napomaha definovat pozadované minimum. Diky nému je mozné urcit zakladni kritéria
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pro pfijeti, kterd bychom méli mit po celou dobu pohovoru na paméti. Pied pfijimanim
nového zaméstnance je vhodné zkontrolovat, zda je popis aktudlni a zda na zakladé
pfijeti jiného zamé&stnance ho neni tfeba doplnit. Popis pracovni pozice mize pomaoci
v odpovédich na kandidatovy otdzky, které se k pozici vztahuji. (Urban, 2003 stranky
38-39) Popis pracovniho mista vyjadiuje jeho Gcel, jeho misto v organizaéni struktuie,
podminky, za jakych pracovnik préci vykonava, a hlavni ukoly, které musi pracovnik
plnit. (Armstrong, 1999 str. 210)

Dalsim kritériem je splnéni odborného vzdélani, a to je popsano v zakoné o
socialnich sluzbach §116. Podminkou vykonu ¢innosti pracovnika v socialnich sluzbach
je plna svépravnost, bezithonnost, zdravotni zptisobilost a odborna zpusobilost, kterou je
zakladni vzdélani nebo stiedni vzdélani a absolvovani akreditovaného kvalifikacniho
kurzu. Kurz je mozné realizovat do 18 mésicti od data nastoupeni do organizace. Diky
této skuteCnosti je mozné, aby uchaze¢ o pozici pracovnika v socidlnich sluzbach
ptichazel z jakéhokoliv odvétvi. Proto je dobré stanovit si i dalsi kritéria hodnoceni.

Urban (2003 str. 39) nam definuje dalsi kategorie, které je tfeba zohlednit:

- Specifické pracovni zkuSenosti

- Ridici schopnosti a zkugenosti

- Socialni schopnosti a osobnostni ptedpoklady

- Motivacéni predpoklady

Ke specifickym pracovnim zkuSenostem muzeme zafadit kompetence. Ty d¢li
Bélohlavek (2008 str. 84) na zakladni, prufezové a specifické. Zakladni kompetence
jsou vyjadieny nasimi postoji. Mezi ty zékladni patii orientace na vykon, komunikace,
tymova spoluprace, spolehlivost a spoustu dalSich. Nase dovednosti jsou vyjadieny
v priifezovych kompetencich. Odborné znalosti a dovednosti, které jsou potfebné pro
vykonavanou profesi, fadime mezi specifické kompetence.

Lewis (1985) rozde€luje kritéria vybéru na 3 typy: celoorganiza¢ni, utvarova a
kritéria pracovniho mista. Koubek (2002 str. 160) detailné tato kritéria rozebira. Mezi
celoorganizaéni jsou zahrnovany piedevsim hodnoty organizace. Tato kritéria nebyvaji
zpravidla zvefejiiovana, jsou spiSe intuitivni. Utvarova jsou ta, kterd by mél mit
zam@stnanec v ur€itém tymu, aby zde zapadl odbornymi znalostmi, ale také

charakterovymi. Kritéria pracovniho mista jsou zvefejnéna pii vybérovém fizeni a jsou

vvvvvv
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Fairweather (2009 str. 50) doporucuje do tymu uchazece, ktefi dok&zou zajistit
vysledky, které potiebujeme; hodi se do organizacni struktury firmy; hodi se do
dosavadniho tymu; budou reagovat na nas styl fizeni a budou mit radi svoji praci.
Bednar (2008 str. 68) si poklada tii zakladni otazky a to, zda uchaze¢ mize vykonavat
ptislusnou praci, jestli ji chce vykonavat a zda zapadne do pracovniho kolektivu. Poté

je mozné se pustit do vybéru.

3.3 Metody vybéru
Mezi metody vybéru zaméstnancu patii analyza dokumenti, vybérovy rozhovor,

testovani uchazedu, assessment centre a zkoumani referenci.

3.3.1 Analyza dokumentii
Jednou ze zékladnich metod vybéru je analyza dokumentt. Do této kategorie je
dle Kocianové (2010) zafazovan zivotopis a motivaéni dopis, firemni ¢i osobni

dotaznik, reference a pracovni posudek a lékaiské vySetieni.

Zivotopis

Zivotopis je v soudasné dobé nejvyuzivangjsi piehled, ktery se tyka vzdélani a
praxe uchazece. Diky své psané formé dava uchazeci prostor vénovat textu dostatek
Casu.

Diky zaslanému zivotopisu Se provadi predbézny vybér vhodnych uchazecd,
rozhoduje se, zda jsou schopni vykonavat pozadovanou praci a zda mohou byt uchazegi
pozvani k vybérovému rozhovoru. (Sikyf , 2014 str. 103). Kahle a dalsi (1994)
doporucuji, aby v zivotopise figurovaly vyznamné etapy profesniho vyvoje uchazece.
Informace o osobnim Zivoté jsou dillezité v piipad¢, Ze se naptiklad napli volného casu
vztahuje k vykonu budouciho zaméstnani.

Pii procitani zivotopisu se soustfedime piedevS§im na pozadavky k vykonu
profese. Zaméfit se miuZeme napiiklad na oblasti studii, nejvysSiho dosaZeného
vzdélani, pfedchozi pracovni pozice a vykonavanych ¢innosti a také na znalosti a jeho
dovednosti. (Siky# , 2014 str. 103) Kocianovéa (2010) upozoriiuje, ze kromé pracovni
pozice je vhodné doplnit také pracovni ¢innosti, které byly na této pozici vykonavany.
(2005 str. 56) Siegel se shoduje, protoze v kazdé organizaci se mlize pracovni pozice
nazyvat jinak. Proto pouze dle ndzvu nemusi zaméstnavatel urcit, co bylo za Cinnosti

vykonavano, a tim padem, zda ma ptedpoklady pro zvladnuti nové pozice.
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Motivacni dopis

Motiva¢ni dopis, stejné jako zivotopis, je jednim z hlavnich kritérii, zda
SuchazeCem dale pracovat nebo jej odmitnout. Jedna se o priavodni dopis
k pfedkladanym materialam.

U motiva¢niho dopisu je jednou z véci, kterym vénujeme pozornost, nazev
pozice. Zda ma uchaze¢ piehled, na jakou pozici se hlasi, a zda vi, co pozice obnasi.
Jeho podoba by méla u zaméstnavatele vzbudit pozornost. (Kocianové, 2010 str. 100).
Uchaze¢ by nemél posilat stejny motivacni dopis do vice zatizeni, vzdy by mél byt
upraven pro danou organizaci, kde uchazec uvadi také davody vybéru organizace, ptip.
sluzby. DalSim zaddanym obsahem jsou klady a dosavadni zkuSenosti z pfedchoziho
zaméstnani. Z motiva¢niho dopisu by se mélo projevit pfiméiené sebevédomi a zajem o
to praci a o pozvani k osobnimu pohovoru. (Drabova, a dalsi, 2014 str. 32) Detailné také
mohou byt popsané uspéchy z predchoziho zaméstnéni, které slouzi k ndzornéjsi
predstavé a které mohou byt vyuzitelné i budoucim zaméstnani. (ToSovska, 2005 str.

76)

3.3.2 Vybérovy pohovor

Pokud uchaze¢ spliiuje to, co je po ném pozadovano, je zafazen mezi vhodné
uchazece, ktefi jsou pozvani na pohovor. Ten je povaZovan za nejvhodnéj$i metodu
vybéru, protoze umoziuje efektivni prozkoumani.

Existuje né€kolik forem vybérového pohovoru dle poctu ucastnikid na strané
tazateld. Prvni z nich je individualni pohovor, ktery je realizovan mezi dvéma osobami.
Vyhodou je navazani uzkého kontaktu s uchazeCem, nespornou nevyhodou je chybné
rozhodnuti bez moznosti postiehti kolegli. Vybérovy panel, ktery je Casto pouzivan, ma
na strané tazateli zastoupeni vice osob. Zpravidla se jednd o personalistu a
potencialniho ptimého nadtizeneho. Nejoficialngjsi je vybérova komise, kterd ma ¢leny
oficialné jmenovany. Jeji nevyhodou je pokladani otazek, které jsou neplanované, nebo
opakujici se otazky kvili nedostate¢né pripravé. Velky pocet ¢leni komise vytvari
napjatou atmosféru a muize negativné ovliviiovat vykony uchazec¢e. (Kocianova, 2010
str. 101)

Pohovor je realizovan s cilem ovéteni a doplnéni udaji, posouzeni zpusobilosti,
chovani a motivace. Chceme zjistit predstavu uchazeci o podminkach prace a

zaméstnani. Pohovoru se zpravidla Gi€astni ten zameéstnanec, ktery bude poté pfimym
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nadfizenym uchazede. (Sikyt , 2014 str. 103) Pro uchazeée pohovor spo&iva v tom, Ze Si
dokaze udé¢lat obraz o organizaci, do které vstupuje, a pfedevsim o jejich profesionalité
a socialnich schopnostech jejiho managementu. (Urban, a dalsi, 2005 str. 83)

Vybérovy pohovor je tieba zaCinat neformalné, aby se uchaze¢ uvolnil a
reagoval spontanné. Poté je vhodné zacit rozehiivacim kolem a vénovat se zjmum
uchazece, k tomu navézat pracovnimi zkuSenostmi a dovednostmi. Je dilezité zjistit,
zda uchaze¢ hleda aktivné praci na vice mistech nebo zda by nastoupil pravé k nam.
(Mikulastik, 2003 stranky 259-260) Dalsi zotazek, na kterou poticbujeme znat
odpoved’, je to, co pro nds muze uchaze¢ udélat, jak nam dokaze prospét. Nyni pichazi
chvile, kdy ma uchaze¢ moznost pfedstavit nam vSechny své kvality, zkuSenosti a
schopnosti. M¢li bychom mit na paméti osobnostni nastaveni. Kromé pracovni moralky
nas zajimaji i etické predpoklady. (Urban, 2003 stranky 45-46) V piipad¢, ze uchazeé ¢i
informace o ném plisobi mlhave, je tieba dalezité informace doplnit a zjistit odpoved.
V takovém ptipadé je vhodné pokladat asertivné oteviené otazky. Neverbalni projev
uchazeCe muize mnohé prozradit. V piipadé, Ze se objevuji zna$i strany néjaké
pochyby, miizeme je dat najevo a doptat se uchazeCe. Na zavér by mélo dojit také
Kk finanénim otazkam. Uchaze¢ miZe vyjadfit svoji pfedstavu. Posouzeni, zda si ho
muzeme dovolit, je jiz na nas. (Mikulastik, 2003) Pohovor rozlisuje 3 typy, a to dle miry
strukturovanosti. Nestrukturovany je bez ptipravy, je veden intuitivné a je poté naro¢né
porovnavat uchazece. Standardizovany je pfedem pfipraveny s otazkami, které musi
zaznit, v takovém rozhovoru se nepokladaji dopliujici otazky. Polostandardizovany
rozhovor se opira o pfedem pfipravené otazky, které jsou doplnovany dle potieb
v prubéhu rozhovoru. (Kocianova, 2010 str. 102)

Pohovory kromé svych nespornych vyhod mohou mit také nevyhody. Casto jsou
kritizovany pro subjektivitu, nespolehlivost a sklony k zaujatosti. Aby byl pohovor
validni, m¢l by byt strukturovany. Diky tomu budou vSem zaméstnancim pokladany
stejné otazky. Otazky jsou zalozené na analyze prace a tazatelé pouzivaji pevnou
soustavu kritérii, podle kterych hodnoti. (Arnold , a dalsi, 2007 str. 163) Il
3.3.3 Assessment centre

Pokud chceme zaméstnance vybirat, vzdélavat i hodnotit, pouzijeme metodu
assessment centre. Je postavena na situacich, které jsou simulované a Casto doplnéné
testy nebo rozhovory. Pozorovatelé hodnoti na zakladé predem urCenych kritérii.
(Bélohlavek, 2016)
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Tato hodnotici metoda ma své velké uplatnéni. Z ¢asovych, personalnich a
finan¢nich diivodua se vSak pouziva vétSinou pouze u manazeru a specialistil. Soucasti je
skupinovd modelova situace, individualni situace a psychodiagnostika. Metoda je
charakterizovana vice pozorovateli — hodnotiteli. Vystupem je podrobna zprava o
urovni kompetenci. (Hronik, 2006 str. 63) Podoba assessment centre mize byt odli$na,
mize mit vnitini podobu, ale také venkovni — prace v terénu. Nékdy je také mozna
simulace pracovniho dne. Jak uvadi Arnold (2007) jsou ale ¢asové velmi naro¢né. Pro
svoji kombinaci riznych cvi¢eni vS8ak vykazuji dobrou validitu a jsou velmi spolehlivé.
Také uchazeci byvaji pozitivné hodnoceny diky souvislostem mezi cvienimi a poté
pracovnimi Ukoly. Uchazeci také citi vétsi spravedlnost nez napiiklad u pohovoru, kde

nemohou piedvést svoji odbornost.

3.3.4 Testovani uchazeci

Testovani uchazeci mize byt ovéfenim toho, co zaméstnavatelé slySi béhem
vybérovych pohovori nebo co se do¢tou v motivaénim dopise.

Pokud jsou uchazeci testovani, je pozornost zaméfovana na testy inteligence,
kde se provétuje napiiklad verbalni mysleni a kratkodobad pamét’. Formou dotazniku lze
provéfit osobnost ¢lovéka, jeho charakterové vlastnosti nebo i celkovou strukturu
osobnosti uchazece. Testy schopnosti se nej€astéji provadéji formou modelovych
situaci. Umoznuji posoudit dovednosti nezbytné pro vykon pozice a tymovou
spolupraci. (Sikyi , 2014 str. 104) Velmi naro¢né se ale realizuji, zpravidla jsou feseny
fiktivni situaci. V socidlnich sluzbach je mozné modelovou situaci feSit formou
predstaveni situace, kterd u klienta nastala s otdzkou, jak by bylo mozné situaci vyftesit.
Dal$i moznosti mize byt zkouska manipulace — napf. na lazku, s invalidnim vozikem

apod.

Testy vykonoveé

Arnold a dalsi (2007 stranky 174-176) poukazuji na prizkum, ktery ukazal, Ze
testy kognitivnich schopnosti ptesn¢ ptredpovidaji budouci pracovni vykon v mnoha
oblastech prace. Nekteré testy jsou vytvoreny k hodnoceni jiz konkrétnich schopnosti —
technické mysleni a prostorova orientace. Vzdy ale zdlezi na tom, zda vydavatelé testii 1

jejich uzivatelé testy spravné vyuzivaji, protoze tim ovliviuji jejich efektivitu pii
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vybéru pracovniki. Testy vykonové jsou rozdélovany na testy potencialnich schopnosti
(aptitude tests) a testy ziskanych schopnosti (attainment tests).

Rozdil mezi témito testy ma velmi tenkou hranici a neni jasné¢ vymezeny.
Diivodem je, ze stejny test miize byt pouzit na zméfeni schopnosti ziskanych i
potencidlnich. Testy ziskanych schopnosti se snazi ohodnotit miru dovednosti a
védomosti, kterou jednotlivec ma. Tyto testy jsou uZzite¢né piedevsim v piipadé nizké
nebo zadné kvalifikace. Testy potencialnich schopnosti se uzivaji pro predikci
jednotlivcova potencialu pro urcitou praci. (Bryon, a dalsi, 2005 str. 7)

Kocianovd (2010 str. 114) dopliuje, ze diky vykonovym testim je mozné

srovnavat jednotlivce s primérem nebo stanovit nadpraimérny ¢i podpramérny vykon.

Testy osobnosti

V piipad¢ testl osobnosti se pozornost zamétfuje na charakterové vlastnosti.
M¢teni osobnosti, které je vyuzivano pro proces vybéru, zahrnuje stupnici k hodnoceni
socialni vhodnosti a zamérného pozmeénovani. (Arnold , a dalsi, 2007 str. 177)
Vyznamnou dimenzi osobnosti pracovnika jsou jeho motivaéni charakteristiky. Jsou
jimi orientace na préci, na profesi, zdjmova orientace, hodnotova orientace, aspirace,
Zivotni cile a dalsi. (Kocianova, 2010 str. 116)

V souvislosti s testy osobnosti je zminovan Big 5 — Model, kde je sledovana
extroverze, neuroticismus, snasenlivost, svédomitost a otevienost vici zkuSenostem.

Testy osobnosti mohou poskytnout doplnujici informace o uchazecich. V testech
se neprojevuji chybné reakce jako naptiklad u pfijimaciho pohovoru. Testy by vSak
mély byt konstruovany psychologem nebo specializovanou formou, a to konkrétné dle
potieb uzivatele. (Armstrong, 1999 stranky 477-478)

3.3.5 Reference z piedchozich zaméstnani

Reference od tietich osob poskytuji sdéleni o vysledcich prace osob, které
chceme zaméstnat. Zpravidla se tykaji pracovnich zalezitosti. V ptipadé€, Ze se osobni
situace dotykd i zaméstnani, je mozné se dozveédet i toto. Nejcastéji jsou reference
predavany ustné mezi personalisty. (Arnold , a dalsi, 2007 str. 182) Dle Bélohlavka
(2016) mizeme reference ziskat od piimych nadfizenych, kolegii ¢i odborniku.
Reference je mozné rozdélit na Gstni ¢i pisemné, objektivni ¢i subjektivni. Zkresleni

mize vzniknout, pokud chce referujici uskodit dotyénému nebo se ho chce zbavit.
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Psané reference jsou Castou formou, a pokud jsou standardizované, Setii Cas.
Jejich forma muze byt zadost o napsani dopisu s dosavadnim pribéhem zaméstnani
s poznamkami o uchazeCové charakteru. Je mozné byvalému zaméstnavateli Kratce
napsat o pozici, na kterou se uchaze¢ hlasi, a zda vnima jeho vhodnost pro uchazece.

(Armstrong, 1999 str. 483)

19



4 Nabor uchazeci

Ziskavani pracovniku je kli¢ové pro uspésnost organizace. Sluzby se snazi najit
ty zaméstnance, ktefi budou motivovani, zaujati a jejich zajmy se budou shodovat se
zajmy organizace. Atraktivni pozici ale netvoii pouze podminky, vztahujici se ke
konkrétnimu mistu, ale i samotna organizace jako takova. (Bednat, 2008 str. 69)

Pracovnici v socialnich sluzbach jsou velmi zadanou skupinou osob Vv sociélnich
sluzbach. Abychom mohli uspokojit uchazece o poskytovani socialni sluzby, musime
mit dostatek pracovniki. Cilem kazdého naboru je:

- Ziskat zasobu vhodnych kandidatd na uvolnéna mista

- PouZivat a davat najevo uzivani sluSného postupu

- Zajistovat, aby vSechny naborové Cinnosti ptispivaly k ciliim spolecnosti a

zadoucimu image spole¢nosti

- Provadét ndborové aktivity uc¢innym a nakladové efektivnim zpisobem.

Beélohlavek (2008 stranky 86-87) nabizi n€kolik moznosti, kde ¢lovéka do tymu
najit. Ziskani znamych je jednou z nejspolehlivéjsich metod. Koubek (2003) rozlisuje
nabor a ziskavani pracovniki dle oblasti, z které uchazece piijimame. Nabor se tedy
zaobira pfijimanim pfedev§im z vnéjsich zdroji. Koubek ale v moderni personalistice
poukazuje na hledani ve wvnitinich zdrojich jiz z existujicich zaméstnancu ¢i
dobrovolnikil. V soucasné dobé se u ziskavani pracovnikl nepohlizi pouze na to, zda
vyhovuje pozadavkliim mista, ale jestli uchaze¢ zapadd do pracovniho kolektivu.
Koubek (2002 str. 117) poskytuje také definici ziskavani pracovnikd. Je to ,,¢innost,
kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala dostate¢né mnozstvi
odpovidajicich uchaze¢i o tato mista, a to Spfiméfenymi naklady a v zadoucim
terminu.*

U ¢lovéka, kterého zname ze svého okoli, vime, co mizeme ocekavat. Podobna
situace se opakuje v piipadé ziskavani lidi prostfednictvim znamych. Pokud jsou nasi
zaméstnanci a klienti spokojeni, radi praci doporuci. Nyni uz nemusi doporucovat pouze
osobné. Existuji portaly pro hodnoceni zaméstnanct, podle kterych si mohou uchazeci
toho nejvhodnéjsiho zaméstnavatele vybirat podle recenzi. Informace ale nemusi byt
vzdy relevantni. DalSimi uchaze¢i vhodnymi pro praci osobnich asistenti mohou byt
studenti socialnich a zdravotnich oborii. Organizace mohou mit na Skolach kontakty a
tak si byt navzajem prospeSni. Studenti jsou ale velmi ¢asto bez praxe. Podobné jsou na

tom zajemci o zaméstnani z ufadu prace. Jednou z nejcastéjSich forem je inzerce. Je

20



tieba oslovit cilovou skupinu pozadovanych uchaze¢u at’ uz v dennim tisku, odbornych
periodikéch na internetu nebo nasténkach. (Kahle, a dalsi, 1994 str. 242) Nez je inzerce
zvefejnéna, méla by zaznit otdzka, zda je inzerovani nezbytné. Pti volbé zplsobu
naboru jsou dilezita 3 kritéria: naklady, rychlost a pravdépodobnost. V tomto piipadé je
dobré zvazit moznost specializované agentury na inzerovani. (Armstrong, 1999 stranky
443-454) Vajner (2007 str. 16) se zaobird také vyhodami externiho néboru, kdy
kandidati mohou ptinést mnoho pozitivniho. Jednou z véci miize byt potencialni zdroj
novych myslenek, dale Sirsi zkuSenosti, znalost konkurence nebo nové dovednosti. U
téchto metod je dilezité si rozmyslet, zda je pravdépodobné, Ze v tomto misté
nalezneme lidi s ptedpokladanym vzdélanim, Kkvalifikaci, zda uroven platu, kterou

nabizime, je schopna je pfilakat.

4.1 Pozadavky na uchazece

Abychom mohli zahajit proces personalniho vybéru, je nutné definovat potiebu.

Koubek (2003 stranky 74-79) definuje posloupnost, sjakou bychom méli
postupovat.

- Identifikace potieby ziskavani pracovnikii — tato potfeba by méla byt
definovéna s pfedstihem, aby se minimalizovala dobu, kdy nebude pozice obsazena.
Zpravidla je ve vSech ptfipadech mozné se na situaci pfipravit. Vyjimkou muize byt
nahla invalidita nebo umrti pracovnika.

- Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista — ptedtim, nez je mozné
zvetejnit inzerat, je nutné se zamyslet nad tim, zda soucasné popisy pracovni pozice
vyjadiuji pfesny stav.

- Zvazeni alternativ — v tomto pfipadé zameéstnavatel musi zvazit, zda by mél
hledat nahradu ve stejné vysi nebo je mozné praci predat jinym zaméstnancim ci
Uvazek zkratit nebo uplné zrusit.

- Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zaloZzime ziskavani a pozdéjSi vybér pracovniki — pii zvefejnéni inzeratu neni
k dispozici cely popis pozice ani naplné prace. Zaméstnavatel tedy musi ve zkratce
vybrat to nejpotiebnéjsi, co chee uchazeci sdélit. Dale Koubek doporucuje si pozadavky
na pracovnika rozc¢lenit na kategorie nezbytné, zadouci, vitané a okrajové. Toto
definovani mize pomoci pii tvorb¢ inzeratu tak, aby vzdy byly zvefejnény nezbytné a

také zadouci pozadavky.
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- Identifikace potencidlnich zdroji uchazeci — dilezité rozhodnuti pro tuto
oblast spociva v tom, zda se budeme vénovat vnéj§imu nebo vnitinimu naboru.

- Volba metod ziskavani pracovnikia — metody, které jsou zvoleny, se taktéz
odvijeji dle toho, zda probiha vné&jsi nebo vnitini nabor

- Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazeci o zaméstnani

- Formulace nabidky zaméstnani

- Uverejnéni nabidky zaméstnani

- Shromazd’ovani dokumenti a informaci od uchazeci a jednani s nimi

- Pfedvybér uchaze¢i na zakladé piedloZenych dokumenta a informaci —
predvybér se zpravidla provadi po vyprSeni terminu stanoveného pro zasilani
dokumentil. Poté se dokumenty tfidi dle toho, zda uchazec¢ spliuje stanovena kritéria ¢i
nesplituje. Vysledkem tohoto kroku je rozdéleni uchazeét do 3 skupin — velmi vhodni,
vhodni a nevhodni.

- Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

procedurdm — tento seznam je velmi individualni, zalezi na po¢tu uchazecu, ktefi

spliiuji podminky. Za vhodny pocet se povazuje 5-10 uchazeci.

4.2 Motivace uchazeci

Abychom dokazali pochopit mysleni uchazect o zaméstnani, je potieba vénovat
se kromé¢ platového hodnoceni také dal§im kritériim. Urban (2005 stranky 82-83) hovoti
0 stabilit¢ zaméstnani, kterd mize znamenat schopnost projit obtiznym obdobim. Pro
sociadlni sluzby tato situace znamena schopnost byt financné sobéstacny v obdobi pii
¢ekani na schvaleni dotaci a jejich zaslani. Dalsim bodem je i pocit hrdosti na svoji
préci. Pro uchazece je dulezita také piilezitost ke vzdélavani a ziskani nové kvalifikace.
Dle zakona 108/2006 Sb. musi pracovnici v socialnich sluzbach mit za rok 24 hodin
dalsiho vzdelavani.

4.3 Adaptace zaméstnance (staz)

Je-li v organizaci zaveden systém hodnoceni vykond, je mozné zavést také
systtm hodnoceni zicviku, tedy porovnani Urovné poZadovanych kompetenci a
uchazece. (Pilafova, 2008 str. 56) Z praxe zname také model staze ¢i praxe pii Skole.
Zajemce si tak miZe praci vyzkouset a zaméstnavatel mad moznost vidét jeho ¢innosti
jesté pied nastupem a pii ptipadném pohovoru ma cenné informace a poznatky k jeho
praci. (Kahle, a dalsi, 1994 str. 242) Tegze (2019 str. 1424) je zastancem staze

pfedevs§im studentli, a to pro rozvoj organizace. Pozitivni zkuSenost miZze motivovat
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k doporuceni dalSim uchaze¢im. Oblibenost si ziskava spoluprace se Skolou, ktera
studenty na praxi do organizaci posila. Ti maji moznost pfedvést své dovednosti a
nasledn¢ ziskat pracovni uplatnéni.

Staz, tedy vyzkousSeni si prace v terénu muze byt v socidlnich sluzbach ukotveno
dobrovolnickou smlouvou. Uchaze¢ jde se zkuSenym asistentem k danému klientovi,
zjistuje predevsim to, jak sluzba funguje. Podepsanim dobrovolnické smlouvy je vazan
mlcenlivosti. Je také sjednano misto, ptedmét a doba vykonavani dobrovolnické sluzby.

(Zékon o dobrovolnické sluzbé ¢. 198/2002 Sb.)
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5 Metodika prijimani zaméstnancu

Pro jednotliva pracovni mista je tieba vytvofit charakteristiku role, nazyvanou
jako pracovni profil. Ten se li$i od popisu pracovniho mista tim, ze klade diraz na
flexibilitu, ptipravenost na zmény a schopnost reagovat na nové pozadavky. Organizace
ocekava od pracovnika urcité schopnosti, které jsou dle standardl rozdéleny na odborné
schopnosti a schopnosti zadouciho chovani. Bednaf definuje schéma modelu
pracovniho mista, které je tvofeno nazvem pracovniho mista, stru¢nym popisem
zakladnich ¢innosti charakteristickych pro pracovni misto, vymezenim pozadovanych
znalosti a dovednosti, vymezenim osobnostnich charakteristik, pozadavky na praxi a
vzdélani, pozadavky na fyzicky a psychicky stav a postojové charakteristiky. (Bednat ,
2012 str. 114) Ke stanoveni kvalifika¢nich pozadavka k piijeti pracovnika v sociélnich
sluzbach jsou vyuzivany

- pisemné zpracovany popis pracovniho mista, ktery obsahuje zejména
pozadované minimalni vzdélani, odborné vzdélani, obecné znalosti a dovednosti atd.,

- standardy kvality vypracované v dané socialni sluzbé a

- metodické materialy, které jsou pro poskytovani dané sluzby ve sluzbé
zpracovany
(Havlikova, 2018 str. 78)

V olomouckém centru Maltézské pomoci se postupuje dle platné metodiky,
kterou napsala metodi¢ka organizace a zaroven vedouci sluzby osobni asistence.
Vybérova tizeni jsou zvetejiovana na webovych strankdch Maltézské pomoci a na
inzertnich serverech. Zajemce zasild strukturovany Zivotopis a motivani dopis na
email: asistence-ol@maltezskapomoc.cz. Ze zajemci, kteti splni pozadované, vybere
vedouci sociélni sluzby osobni asistence ty osoby, které dle zaslanych materiali nejvice
odpovidaji profilu hledaného pracovnika. Poté jsou zajemci pozvani k osobnimu
pohovoru.

Béhem pfiijimaciho pohovoru se testuje jejich vhodnost pro danou pracovni
pozici. Béhem pohovoru je socialnim pracovnikem vypliiovan formulaf pro zajemce o
praci osobniho asistenta, ktery obsahuje tidaje o zkusenostech, 0 absolvovanych kurzech
a stazich, o zpusobilosti k praci osobniho asistenta ze zdravotniho hlediska a o
ptipadnych ¢asovych moznostech. Na konci pohovoru je informovan, do kdy, kdo a

jakou formou jej vyrozumi o vysledku vybérového fizeni. (Gajdosikova, 2019)
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6 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky
Hlavni cil vyzkumu
Zhodnotit, jak vypada cely proces personalniho vybéru pracovnika v socialnich

sluzbach v osobnich asistencich v Olomouckém a Moravskoslezském kraji.

Vyzkumna otazka
Jakou zkuSenost maji vybrani zaméstnanci v 0sobnich asistencich s pfijimanim

zaméstnancl na pozici pracovnika v socialnich sluzbach?

Dil¢i vyzkumné otazky

Maji organizace vypracované metodiky pro pfijimani novych zaméstnanci a je
podle nich postupovano?

Jaké kompetence ma zaméstnanec, ktery se vénuje personalnimu vybéru a jaké
je jeho pracovni zafazeni?

Jaké jsou metody vybéru pii piijimani zaméstnancti na pozici pracovnika
Vv socialnich sluzbach?

Co musi splnovat uchaze¢, aby se mohl ptihlésit do vybérového tizeni?

Specifikace vyzkumné otazky

Vyzkumnéa otdzka ma v zakotvené teorii za ukol identifikovat zkoumany jev.
Nem¢éla by byt prilis Sirokd. Otazka mize byt ze zacatku poloZena Siroce, postupné se
mizZe zptestiovat a zuzovat. Vyzkumna otazka byla stanovena na zakladé vlastnich
zkuSenosti s pfijimanim zaméstnancl na pozici pracovnika v socidlnich sluzbach, coz
vidi Rihacek a dal§i (2013 stranky 45-46) jako pozitivni. Vyzkumnik by si mé&l pro
naro¢nost kvalitativni analyzy vybrat takové téma, které ho bude zajimat a s kterym
bude mit osobni zkuSenost. V takovém piipadé¢ se vyzkum zamétfuje na skutecné
problémy a muze pfinést uzitetna feSeni. Autorka necelé 3 roky pracuje jako
koordinatorka osobni asistence v olomouckém centru Maltézské pomoci, kde jsou
pravidelné vybirani zaméstnanci na pozici pracovnika v socidlnich sluzbach. Tento
proces nyni nevykazuje velkou miry efektivity. V dobé&, kdy byl zapoc¢at vyzkum, bylo
ukonceno vybérové fizeni s poctem piihlasenych ptes 100 lidi. Vyzkum byl provadén se

zamérem zjistit, jaké jsou nejcastéjsi metody piijimani zaméstnancti.
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7 Metodologie vyzkumu

7.1 Kovalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum byl zvolen z divodu porozuméni dané situaci, jehoz cilem
je ziskani zkuSenosti v oblasti pfijimani zaméstnancti od jinych socidlnich sluzeb
v Olomouckém a Moravskoslezském kraji.

Kvalitativni vyzkum je nenumerické Setieni a interpretace socialni reality. Jejim
poslanim je porozuméni lidem v sociélnich situacich. (Disman, 2002) Disman (2002)
predstavuje posloupnost vyzkumného procesu — pozorovani, sbér dat. Vyzkumnik poté
patra v datech po pravidelnostech, formuluje pfedbézné zavéry a vystupem mize byt
nova teorie nebo nové formulované hypotézy. Oproti kvantitativnimu vyzkumu sbirdme
nejen data, ktera potiebujeme k testovani hypotéz. Vyzkumnikovou Glohou je nalézt
vyznamné struktury v mnozin¢ vSech proménnych, které respondent povaZzuje za
relevantni.

Kvalitativni vyzkum pfistupuje ke zkoumanym jevim se snahou popsat je a
vysvétlit v jejich jedinecnosti. Hypotézy se nevytvareji predem, ale tvoii se az
Vv pribéhu zkoumani. Mezi nevyhody fadime ¢asové i proceduralné naroény sbér dat,
ktery je ztizen neochotou subjekti ke spolupraci. Vysledky nelze kvantifikovat, nejsou
vyjadfovany jednozna¢né a mohou byt ovlivnény postoji vyzkumnika. (Pracha , 2014
stranky 350-353) Toto potvrzuje také Hendl (2008 str. 50), ktery dopliuje, ze vysledky
Casto mohou vypadat jako sbirka subjektivnich dojmut. Vysledky se velmi tézce
zobecnuji. Kvalitativni vyzkum mulze byt povazovan za neprihledny, malo
transparentni. Naopak vyhodou je pfedev§im hloubkové porozuméni piipadim. Je
sledovan jejich vyvoj a zkoumany procesy. S tim se ztotoziuje i Pricha (2014), ktery za
vyhody povazuje to, Ze subjekty a jevy jsou zkoumany v piirozeném prostredi a procesy
je mozné zkoumat v jejich pribéhu. Dle Hendla (2008) vyzkumnik vyhledava a
analyzuje jakékoliv informace, které piispivaji k osvétleni vyzkumnych otazek. Otazky
se mohou ménit v prubéhu vyzkumu, béhem sbéru dat nebo béhem analyzy, proto je
kvalitativni vyzkum oznacovan jako pruzny typ. Vyzkumnik pracuje piimo v terénu a
zprava o vyzkumu obsahuje nejen popis mista zkoumani, ale také rozsahlé citace. Déle
mize obsahovat také deniky, osobni komentafe, videozaznamy, tGiedni dokumenty,
uryvky z knih nebo cokoliv jiného, co pfiblizi bézny zivot zkoumanych lidi. Vyzkumnik
konstruuje obraz, ktery nevytvoii skladanku, ale jedna se 0 podrobny popis toho, co

bylo pozorovano a zaznamenano se snahou nevynechat nic, co by vyjasnilo situaci.
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Ve vyzkumu byly pouzity prvky zakotvené teorie. Hendl (2008 stranky 123-)
pfipomind, Ze se nejednd o teorii, ale o urCitou strategii vyzkumu, jejichz cilem je:
,,havrh teorie pro fenomény v urcité situaci, na néZ je zaméfena pozornost vyzkumnika.
Vznikajici teorie je zakotvena v datech ziskanych béhem studie. Pozornost se vénuje
zvlasté jednani a interakcim sledovanych jedincti a procesim v daném prostiedi.*
K tomu se ptiklani také Misovi¢ (2019 stranky 151-152), ktery upozoriiuje na Kathy
Charmazovou, ktera klade diiraz na propojeni toho, co pozorovatel vidi a slysi, a na
spojitost s jeho piedchozi zkuSenosti, zivotnimi zajmy a kontextem vyzkumu. Hlavnim
cilem zakotvené teorie je ,,vybudovat teorii zkoumaného jevu: jeho abstraktni,
teoretické uchopeni, které ndm umozni dany jev pregnantné¢ pojmenovat, lépe mu
ovliviilovani.“ Sviij nazev dostala kvali Usili vytvafet teorie ukotvené v datech.

(Rihagek, a dalgi, 2013 str. 44)

7.2 Technika sbéru dat a pribéh vyzkumu

Jako technika sbéru dat byl zvolen individualni rozhovor, ktery probihal
Vv zatizenich poskytujicich osobni asistenci. O individualnim rozhovoru hovoti Hendl a
dalsi (2017 str. 84), ktery fika, ze by mél probihat za fyzické i¢asti obou stran nebo
nepiimo pomoci telefonu. Vyzkumnik ma pfipravena témata, ktera chce probrat, jsou
pouzivany volnéji strukturované zpusoby dotazovani. Rozhovor probiha interaktivné.

Otéazky v rozhovoru mohou byt fazeny podle urcitych kritérii. Na tivod jsou
fazeny otazky, které maji povzbudit dotazovaného a nejsou vztahovany k problémovym
skute¢nostem. V dalsi fazi prichazi otazky o nazorech, pocitech, interpretacich. Zde jsou
jiz ziskédvany vyznamné&j$i odpovedi. Identifikaéni otdzky jsou pokladany na zavér.
(Hendl, 2008)

V tomto piipadé byl pouzit strukturovany rozhovor s otevienym otazkami. Ten
se vyuziva predevS§im v situaci, kdy neni mozné rozhovor opakovat a odpovédi se
budou srovnavat. Nevyhodou je restrikce na dané téma. (Hendl, 2008 str. 173)
V ptipad¢ tazatelky bylo tfeba, aby bylo mozné otazky srovndvat a hledat spojitosti ¢i

rozdily a také jejich spokojenost s nastavenim.
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7.3 Popis analyzy dat

Rozhovory s pracovniky zafizeni byly nahravany na diktafon v mobilnim
telefonu, poté byly pfepsany do elektronické podoby, vytiStény a dale analyzovany
pomoci otevieného a axialniho kodovani.

Diky otevienému koédovani jsou otevirana Vv datech urcitd témata. Je mozné
pristupovat také spifedem danymi koédy, které jsou dopliiovany o nové cCasti.
Z praktického hlediska je mozné kddovat kazdé slovo, odstavce nebo celé texty. (Hendl,
2008 str. 247) Vyzkumnik pii otevieném kodovani piitazuje kody k zajimavym
tématim. Kody, které jsou odvozené z vypovédi respondentl, jsou nazyvany jako ,,in
vivo kody*. (Glaser, 1978 str. 70) Cil musi zlstavat stale stejny a tim je rozkryti textu.
Tato technika pfedchazi axialnimu kodovani, které rozkryva jiz vytvoiené kategorie.
Jsou uvazovany pii¢iny a dasledky, podminky a interakce, strategie a procesy. Ty
odhaluji vztahy mezi kategoriemi nebo je navzajem propojuji. (Reichel, 2009 str. 167)
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8 Vyzkumna ¢ast

8.1 Predvyzkum

Podle Dismana (2002) se piedvyzkum realizuje na malé skupiné respondentd,
kterda vychazi z cilové populace. Zjistujeme, jestli je porozuméni a jednoznacnost
otdzek vyhovujici. Disman také zdiraziuje, ze predvyzkum by mél byt nezbytnou
soucasti kazdé vyzkumné akce.

V tomto vyzkumu byl piedvyzkum proveden v domacim zafizeni, tedy
v olomouckém centru Maltézské pomoci. Prostfedi zde se mize zdat malo objektivni,
pfesto bylo pfinosné. Divod, pro¢ byl piedvyzkum proveden v domacim zafizeni, byl
ten, aby zustal zachovan pocet zafizeni, ktera prosla vybérem a ktera byla ochotna
spolupracovat.

Na zaklad¢ piedvyzkumu byly upraveny otazky tak, aby byly Iépe srozumitelné.

Nékteré otazky byly rozdéleny pro lepsi porozuméni na dve.

8.2 Vyzkumny vzorek — charakteristika respondenti

Vyzkumu se zucastnilo celkem 8 socidlnich sluzeb poskytujicich osobni
asistenci pro seniory. Vybrany byly vSechny osobni asistence v Olomouckém Kkraji,
které tyto sluzby poskytuji, a dalsi 2 z blizkého okoli v Moravskoslezském kraji. Vybér
byl tedy ucelovy. Cilem nebylo dosahnout reprezentativniho vzorku, ale takového
vzorku, aby byl co nejlépe uplatnitelny pro olomoucké centrum Maltézské pomoci.

Kritériem, pomoci kterého byly vybirany sluzby do vyzkumu, bylo to, ze maji
registrovanou sluzbu osobni asistence a poskytuji ji seniorim. Organizace byly
osloveny dle registru poskytovatelli socidlnich sluzeb. Poté byly kontaktovany osoby,
které byly uvedeny na webovych strankdch organizace ve spojeni s osobni asistenci.
Zpravidla se jednalo o pracovniky na pozici vedouci sluzby osobni asistence, v jednom
pfipad¢ to byla feditelka organizace. Respondenti byli osloveni mailem, zda by byli
ochotni zucastnit se rozhovori na téma ,vybér pracovnika na pozici osobniho
asistenta®. Bylo jim nabidnuto nékolik terminti k rozhovorim. VSichni osloveni
respondenti odpovéd¢li kladné. Rozhovory byly uskute¢nény v unoru 2020 a probihaly
Vv sidlech téchto sluzeb.

Do rozhovoru byly zapojeny tyto organizace — Charita Hranice, Charita Zabieh,

Charita §umperk, Diakonie Sobotin, Diakonie Rymatfov, Podané ruce Prost&jov,
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Pomocna ruka na pomoc starym a handicapovanym obc¢aniim Prostéjov a Centrum pro

zdravotné postizené Moravskoslezského kraje v Novém Jic¢ing.

V nasledujici tabulce je pichled zacastnénych zafizeni a nékolik zékladnich

informaci o jejich sluzbé osobni asistence.

Né&zev organizace

Typ prac. poméru

Pocet hodin piimé

Pocet piijatych za

péce/mées. rok - primeér
Charita Hranice HPP/DPP/DPC 900 hodin (véetné | 3
socialni préace)
Charita Zabteh HPP/DPP/DPC | 666 hodin 6
Charita Sumperk HPP/DPP 300 hodin 2
Diakonie Sobotin HPP/DPP/DPC | 200 hodin 5
Diakonie Rymatov HPP/DPP/DPC | 600 hodin 2
Podané ruce Prost&jov HPP/DPP/DPC 400-500 hodin Nelze odhadnout
Pomocna ruka Prostéjov | HPP/DPP/DPC 1000-1200 hodin | 2
Centrum pro ZP N. Ji¢in | HPP/DPP 1800 hodin 4
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9 Vysledky vyzkumu
V rozhovorech zaznélo nékolik oblasti tazani: Pravomoci a postaveni
zaméstnance, ktery se uchazeCim vénuje, pfijimani zaméstnanct dle standardid a

metodik a uchaze¢ v procesu ndboru.

9.1 Pravomoci a postaveni zaméstnance, ktery se uchazefim vénuje
Jednotlivi respondenti hovofili nejprve o tom, kdo je osobou, ktera se

uchazecum o praci vénuje, a o ¢em muze rozhodovat. Vzdy ale bylo potfeba dodat, kdo

dalsi se ucastni vybéru u pohovoru. V této oblasti tazani vzniklo nékolik kategorii:

Hlavni osoba v procesu pfijimani, pfijimaci pohovor a rozhodnuti o pfijeti.

Hlavni osoba v procesu prijimani

Rozhovor byl vzdy veden s ¢lovékem, ktery tuto ulohu zastava nejcastéji, proto
odpovédi nebyly stejné. Velkou Ulohu v procesu piijimani zaméstnanct hraji vedouci
pracovnici.

R5: ,,J4 jako vedouci pracovnik bych je vybirala a kontaktovala.*

Respondentka dodava, ze pani feditelka to nechava na vedoucich pracovnicich.
Dalsi zatizeni se shoduji, ze je to v pravomoci vedouciho pracovnika.
R4: ,,Ja sama jako vedouci a zaroven i socialni pracovnik.«

R6: ,,0zyvaji se pfimo mé. (...) Ano, jsem vedouci i socidlni pracovnice.*

Zde se respondentky shoduji, Zze vzhledem k velikosti zafizeni zastavaji pozici
vedouciho sluzby i socidlniho pracovnika. V zatizenich, kde je vétsi kapacita, jsou to
dva lidé.

R2: ,,Vedouci pracovnik a socialni pracovnik (...), pokud nékoho potiebujeme

rychle, sta¢i, kdyz se shodneme my dvé.*

V dal$im zafizeni zaméstnavaji socialniho pracovnika pouze na dohodu, z toho
divodu vybira zaméstnance feditelka organizace. To stejné potvrdili i dalsi respondenti.

R3: ,,Vzhledem k tomu, Ze jsme mala organizace, (...) takze pracovniky vybiram
ja jako teditelka a moje zastupkyné - ucetni.*

R7:,,0 vS§em muze rozhodovat feditelka organizace.*
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R8: ,,My nemame zadného personalistu, zadosti chodi panu fediteli. (...) On si

to tedy vSechno fesi sam, on si reguluje ty zadosti, které¢ mu piichazeji.

Ve vétsich zafizenich se o tento proces nestaraji vedouci sluzby sami, ale maji
personalistu.

R1:,,My méme personalistu. K nému sméfuji vS§echny zadosti. (...) kazdé ttery
odpoledne mame personalni kolokvium a tam jsou vybrani uchaze¢i.

Respondentka dodavd, Ze ale neni tou nejhlavnéjsi a vybérové fizeni se obejde i

bez jeji osoby.

Prijimaci pohovor

V této kategorii respondenti zminovali, kdo vSechno se pfijimaciho pohovoru ucastni.
Z jednotlivych vypovédi je patrné, Zze zadna organizace nema k dispozici externiho
pracovnika ¢i pozorovatele. Odpoveédi se 1isi také dle velikosti zafizeni.

R4: ,, Tady bohuzel jsem sama. Kdyz tu nebudu, tak se novy ¢lovék nepfijme.*

Respondentka je na celé centrum sama, v pfipadé, Ze by nebyla delsi dobu k dispozici,

vidi pfijimani zaméstnancti jako nerealné.

Dalsi respondentka je na osobni asistenci sama, muze si ale ptizvat dalsi osoby.
R6: ,,U pohovoru jsem vétSinou jen ja. (...) Tak mizu pozadat vedouci. Muze tieba

piijit na pohovor nebo 1 pan feditel chodi.*

Dalsi respondent hovoii o vybérovém fizeni za ptfitomnosti vedouciho pracovnika a
socialniho pracovnika nebo o takovém vybérovém fizeni, kde je pifitomno vétsi
mnozstvi pracovnikl. Dodava, ze zalezi na tom, jak moc rychle na vybér spéchaji.

R2: ,,Bud’ si pracovnika pfijimame sami, my tady v kancelafi. Z téch zivotopist k ndm
chodi lidi a tento rok jsme to délali tak, Ze jsme si je vybirali sami. ProtoZe pan feditel
na to nem¢l cas. (...) Pokud n¢koho potifebujeme dlouhodobé, tak se podilime vSichni
tim, Ze vlastné délame vybérovy fizeni, ze si pozveme dejme tomu 5 lidi, kde je nas

vSech pét.*
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Mezi 5 uvedenych pracovnikli respondentka tadi vedouci sluzby, socialniho pracovnika,
feditele, ekonomku a pastoracniho asistenta. Velmi podobné slozeni komise ma také
dalsi zatizend.

R3: ,,Pracovniky vybiram ja jako feditelka a moje zastupkyné, pani ucetni. Mame jesté
pozici vedouci osobni asistentky, coz je pracovnik v pfimé péci, kterd je u nas od

zalozeni. My Ctyfi si vybirdme zaméstnance.

Respondentka dodava, Ze to tak neni pokazdé, protoze hlavni osobni asistentka a
socialni pracovnice nejsou pokazdé k dispozici.

R3: ,,Takze tam jde o néjaké konzultace po telefonu.*

Neptitomnost socidlniho pracovnika u pohovoru se objevuje také v dal$im zafizeni.
R5: ,,U pohovoru nebyva, ale mame spolecné kancelate, takze néco spolecné

zkonzultujeme. My jsme naladéni podobné. Mame ten Zebtic¢ek hodnot identicke;j.*

Dle vedouci sluzby i socialniho pracovnika neni tedy dulezité, aby byl pfitomen socialni
pracovnik - diky jejich podobnému nastaveni. Socialni pracovnik tedy neni piitomen,
ale k dispozici jsou dal$i zaméstnanci organizace.

R5: ,,Pokud je to vybéroveé fizeni, tak tam u toho je samoziejmé pani feditelka, vedouci

té sluzby a jesté néjaky zvoleny pracovnik, tfeba ze spravni rady.*

Podobn¢ je tomu také v dal§im zafizeni, kde soucasti komise u pohovoru socialni
pracovnik mize byt, ale obejde se situaci i bez néj.

R7: ,,Pfitomna je feditelka, vedouci socialnich sluzby, ptipadné i socidlni pracovnik.*
Stejné zastoupeni roli je typické také pro organizaci, ve které je dalsi respondentka.
Jejich zastoupeni je vzdy stejné.

R8: ,, Ja s panem feditelem.*

U zafizeni s pozici personalisty se sloZeni pfijimaci komise taktéz 1isi. RozliSuji takeé,

zda jsou asistenti pfijimani na hlavni pracovni pomér nebo pouze na dohodu.
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R1: ,Tak je to personalista, jsem tu ja jako vedouci sluzby, moje nadiizena a pan
feditel, pokud ma cas. (...) Je to rozdil. Tohle se tyka pracovnich smluv. Pokud se to

tyka dohodaru, tak to mam pravomoci ho vybrat sama.*

Rozhodnuti o prijeti

V této kategorii respondenti zminovali pravomoci, kdo mtze rozhodnout o tom, zda
pracovnik bude pfijat nebo nebude. V zafizeni, kde je pouze jeden socialni pracovnik, je
to oSetifeno v popisu préace.

R4: ,,J4 to mam ve svém popisu prace. Mam tam body, kde j& mtizu rozhodovat. Takze,
co se konkrétné tyce vyberu zaméstnanci, tak ja mam v podstaté volnou ruku. Kdo se

pozdava, kdo tu absolvuje to vybérové tizeni, tak toho bereme.

Dalsi respondentka uvadi, ze by to méla byt predevsim ona jako vedouci sluzby, ktera
bude s osobnimi asistenty nadale v kontaktu. V pfipadé€, Ze si neni ve svém rozhodnuti
jista, muze se obratit na feditelku organizace.

R5: ,,Vidycky jsem to ja. NaSe pani feditelka to nechdva na téch vedoucich
pracovnicich, protoze zastava nazor, ze ten vedouci pracovnik by si mél vybrat, protoze
s nim bude ten ¢lovek pracovat. (...) Nemiizu si z nich vybrat, tak si samoziejmeé mizu

pfizvat pani feditelku.*

Naopak v zafizeni, kde pravidelné probiha personalni kolokvium, méli na otazku, kdo
rozhoduje o piijeti, odpovéd’ opa¢nou. Vedouci pracovnice neciti potiebu rozhodnout u
pohovoru, o dal§im setrvani uz si ale rozhoduje sama.

Pridava se kni také dalsi zafizeni, kde by pravomoci méla mit po zkuSebni dobé
vedouci pracovnice.

R1: ,,Ono by se mohlo fict, Ze ja, ale jak kdy. J& jsem jeden Cas k tomu byla straSné
skepticka (...) A ja jsem fikala, Ze uz na zadny kolokvium neptjdu, vyberte si koho
chcete, stejné s nim musim pracovat ja. (...) Nakonec jsem zjistila, Zze bych u téch
vybérek teoreticky nemusela byt, protoze stejné s tim ¢lovékem musim pracovat ja a
behem prvniho tydne se pozna, jestli ten ¢lovek na to mé piredpoklady nebo ne. Pfimo u
toho vybérového fizeni to nemusim byt ja, kdo rozhodne, ale potom, jestli ten ¢lovek

zlstane nebo nezlstane, tak to potom uz ja.*
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R8: ,,Pan feditel ma ten pievazujici hlas pii rozhodovani. Kolikrat opravdu ukéaze az cas.
Pak tieba po téch 3 mésicich zjistite, jestli ten pracovnik se jenom na pohovoru jevil
Spatné. (...) V té zkuSebni dobé by to mélo byt spravné v moji pravomoci rozhodnout,

kdyz s tim ¢lovékem nebudu spokojena.

Dalsi dvé organizace se shoduji na tom, ze o pfijeti rozhoduje pani feditelka ve
spolupréci s nékym. Prvni je zafizeni, kde cely proces personalniho vybéru organizuje
feditelka organizace spolecné se svoji zastupkyni, pani tcetni.

R3: ,Rekla bych, Ze zalezi na nazoru nas dvou, my za né budeme zodpovidat, ale
samoziejme telefonni konzultace néjaké probihaji.*

R7: ,,Rozhoduje feditelka organizace a vedouci socialnich sluzeb.*

U dalsiho zafizeni velmi zalezi, zda probiha pfijimani narychlo nebo maji vice ¢asu a
ucastni se ho vice zaméstnanct. NejCastéjsi verzi jsou rychla vybérova fizeni, kde
rozhodnuti jsou na vedouci pracovnici a socialni pracovnici.

R2: ,,Pokud spéchéme, jsme dvé.*

9.2 Prijimani zaméstnancu dle standardt a metodik
V dalsi oblasti se respondenti vyjadfovali k otdzkadm, které maji u pohovoru, a k

metodikach, které upravuji ptijimani zaméstnanci dle standardu.

Otazky u pohovoru
Respondenti v prvni kategorii hovotili 0 otdzkach, které jsou pokladany u pohovoru.
Organizace v tomto ohledu rozdélime na dvé skupiny. Tu, ktera ma otazky pfipravené

pro vSechny stejné, a tu, kterd poklada individualni dotazy.

Prvni organizace ma piesné pfipravené otazky, kterymi prochazi vsichni zameéstnanci.
Jsou dané a pouZitelné pro vSechny.

R2: ,(...) Ptdme se na tady tyhle otazky — jakou pfedstavu mé o té praci, jestli ma
néjakou zkusenost, jestli ma né&jaké vzdélani, jestli nékdy tvofil n&jaké individualni
plany nebo jestli ma predstavu viibec, co to je, potfebujeme pracovniky s fidicskym
prikazem. Jestli je ochotnd pracovat pruzné, jestli je schopnd se zaucit u vice klienti,

takovy globalni povidani s t¢éma lidma.*
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Dalsi organizace jsou ptipraveny, maji sestavené otazky, ale ne vzdy je musi pouZit.

R1:,,My néco zpracované mame, ale vétSinou se to vede instinktivné. Jak se ten ¢lovék
projevuje, taky co nam napsal v zivotopise. Kdyz vidime, ze ma zkuSenosti, ptame se na
zkuSenosti. Kdyz vime, Ze je nema, tak musime néjak jinak. Neni to vzdycky uplné

stejny.*

R6: ,,Mame n¢jaké véci, které musi na tom pohovoru zaznit. Takze urcité, abych na
néco nezapomnéla, takze mam orientaéni néjaké body, a potom, co vyplyne z toho

pohovoru.

Dalsi respondentka otazky k pohovoru tvofi podle toho, ke kterému klientovi potiebuje
asistenta obsadit.

R4: ,No, spi§ to vytvarim tak jako ptipad od pitipadu. Mame né¢jaké klienty
V pozadavcich, ja uz vim, ¢eho se to bude tykat, do jaké skupiny klient patfi. J4 uz vim,
ze potiebuju pani nékam na vecery a bude tam ta a ta pani, co ma to a to postizeni. Tak
uz cilim ty otazky vtom pohovoru tady tim smérem, jestli ten ¢loveék je schopen

konkrétn¢ tady na to néjak reagovat.*

V dalSich dvou zafizenich jsou otazky na pohovor sestavovany doptedu, ale az dle
Zivotopisu, ktery zasilaji.

R8: ,,Ja kladu doplnujici otazky. Ja si na zdkladé toho jejich Zivotopisu pfipravim ty
otazky. Neni to ale tak, Ze by vSichni uchazeci odpovidali na stejné otazky, Ze by to

m¢elo stejnou strukturu. Ne to ne.*
RS: ,,My se domluvime vzdycky pfed tim vybérovym fizenim. Co probihaly asi 2
vyb&rové fizeni, tak jsme si to rozdélili, kdo se na co bude ptat, jaké se piedlozi otazky,

co tim vlastné chceme zjistit.*

Posledni zafizeni nema pfipravené otazky, které musi u pohovoru zaznit.

R3: ,,Nic takového nemame, ani formulaf nemame.
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Metodika piijimani zaméstnancu

Proces persondlniho vybéru by meél byt ukotven ve standardech kvality ptipadné
v piislusné metodice. Respondenti ¢asto nevédéli, zda né&jaké metodiky maji, a
piipadné, kde je hledat. Proces vybéru neprobiha vzdy stejné. V nékterych ptipadech
sami respondenti fikaji, ze pokud by nebyli delsi dobu k dispozici, nikdo za né proces

nepievezme, naopak — zadny zaméstnanec by se nepfijal.

Respondenti byli tdzani, zda maji k dispozici metodiky a zda je postup ukotven ve
standardech. Ve vétsich zafizenich, kde je metodik, jsou tato pravidla ukotvena.

R4: ,,Ur¢ité, mame pani metodi¢ku a mam tady ty nejnovéjsi metodiky K ruce. (...) No
kdyz tu nebudu, tak se novy ¢lovek neptijme. (...) Jinak veskera ta personalni oblast a

ty pohovory, to je na mé.*

Dalsi respondentka béhem rozhovoru ¢asto mluvila o standardech jejich organizace. Pti
samotném vybéru jiz ale maji postup nauceny.*
R3: ,,Sice madme vypracované standardy, ale za ty roky je to naucené a uz prosté vidite.

Ale vSechno je ukotvené ve standardech.*

R8: ,,Urcité. Pfimo ve standardech nasi organizace. Kdybych tu dlouhodobé nebyla, tak

by ten nékdo mél presné vedét, kde hledat a co délat.*

Dalsi respondentka také zdaraznuje metodiky, které jejich sluzba vyuziva. A rovnéz
skutecnost, ze kdyby nebyla delsi dobu k dispozici, proces piijimani pob&zi dal.

R5: ,,Ano, madme metodiky. (...) Ano, pfesn¢ vi, co ma d¢lat.”

V nékterych organizacich si nejsou védomi toho, Ze by takovy dokument ¢i metodika
byly k dispozici.
R1: V pracovnim fadu je to velmi stru¢né napsano. Jestli existuje néjaka personalni, tak

si myslim, Ze o ni asi nevim.*

R2: ,,To vam nefeknu, v nasich metodikéach urcit€¢ ne. Néco mame v celoorganizacnich,

ale nevim. Ale mame ty pravidla dany.

37



9.3 Uchazed v procesu naboru
Tteti oblast je zaméiena na uchazeCe. Vénuje se naboru uchazecu, tedy tomu,
odkud se ziskavaji, kde je organizace hledaji, a dale pozadavkiim, které musi uchazeci

spliiovat, aby mohli postoupit k pohovoru.

Nabor uchazedi
V této oblasti se respondenti nejcastéji obraceji na ufady prace, které jsou pro né
nejdostupnéjsi v oblasti naboru uchazect. Casto jsou ale stavajici zaméstnanci zapojeni

do procesu a sami prichazeji s tipy na uchazece o zaméstnani.

Prvni respondentka hovoii o vypisovani vybérovych fizeni na placenych portalech,
které jim dobie funguji. Zajemce potom kontaktuje zpravidla telefonicky. Zmifiuje i ono
doporucovani od zaméstnanci.

R4: , Takze pani personalni to vyvési na na§ web a na néjaky ty servery zaméstnani,
jobs nebo fajn brigady s kontaktem uz sem. A ty uchazeCky m¢ kontaktujou na mobil
nebo elektronicky. (...) Protoze ja spoléham tady na ty naSe asistentky, ony vétSinou,
kdyz ja nékoho pottebuju, tak ony aktivné uz mn¢ dohazuji svoje kamarady ze skoly, co
maji vystudovany stejny obor, nebo z byvalé prace a podobné. Takze to je primarni
okruh, z kterého ja vybiram. Kdyz piijde moje pani asistentka, ktera je fakt spolehliva,
které ja miZu divérovat a kterd mé navrhne, Ze tady ta pani by méla zdjem, ma tu a tu

praxi, zna ji 10 let a je fakt spolehliva. Takze pak nemusime vypisovat vybérové fizeni.

Podobné informace sd€luje také dalsi respondentka, kterd kromé doporuceni asistentli
ma také vlastni tipy.

R8: ,,Je vypsano vybérove fizeni, které sepisuje pan feditel. Umisti se na naSe stranky a
na stranky ufadu prace, je to oficidlni mustr ufadu prace. Kontaktuju tieba i mistni
pobocku odboru socidlnich véci, oslovuju tfeba z byvalé prace znamé, jestli nechtéji
k ndm. Vybiram prosté lidi, kteti uz jsou n&jak provéieni. Kdyz s nimi roky pracujete,
tak potom uz néco vite i o té zodpovédnosti k praci, zachazeni s klienty. (...) Nastésti
mame takové pracovniky, ty stalé zaméstnance, Ze oni vi, kdo se k nam hlasi, a uz nam

sami tikaji, jaci jsou.*

Dalsi organizace vyuzivd ptredev§im mistni zdroje, samoziejmosti jsou také placené

webove stranky.
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R6: ,,Takze ja si to vétSinou ten text sama udélam s tim, ze to pfeddm PR pracovnici a
ona to tak né&jak uhladi. A ddm to vlastné na stranky, které se vesmés plati. (...)
Spolupracujeme i s okolnimi vesnicemi, takze na vyvésky, do regionalnich novin. To je
asi tak vSechno. (...) Pokud je to z regionalnich novin nebo z né&jaké tisténé podoby, tak
vetsinou volaji pro vice informaci s tim, ze se n¢jak domluvime. (...) Takze vétSinou je

to 1 zadouci, aby volali.*

Dalsi respondentka rovnéz uvadi, Ze regionalni noviny jsou jednim z dulezitych zdroju
pro nabor. Jak sami dodavaji, na malém mésté se spousta informaci o uchazecich
donese.

R1: ,.Dame to na naSe stranky a zaroven na tfad prace. Nikam jinam to nedavame, ale
potom jest¢ do farnich informaci — zpravodaje. (...) Tieba kdyz podava zadost a
odchazi z jiného zafizeni, tak se zeptame, jaky byl pracovnik nebo rozhodime sité, taky

se nam spousta véci donese.*

ZkuSenosti s doporu¢ovanim od zaméstnancil patii mezi nejrozsifenéj$i také v dalsi
osobni asistenci, kde ji povazuji za lepsi variantu neZ z afadu prace, kam si ale ptesto
zadavaji pravidelné své poptavky.

R3: ,,Spolupracujeme s ufadem prace. Tam si pies internet zadame néjakou poptavku
stim, co teda pozadujeme, a 0fad prace nam sem prubézné nékoho posila. Ale
zodpovédné jsme z Gfadu prace vybrali moznd jednoho pracovnika. Na webové stranky
se to dostane automaticky z ufadu prace, protoze mi kolikrat volaji ti uchazeci, ze tu
nabidku vidéli tam a tam, a ja jsem ji absolutné€ nikde nedavala, takze predpokladam, ze
toto vSechno déla urad prace. Tady je malé mésto, znaji se spolené€, pracovali spolu.
Pfichazeji asistenti a feknou, Ze maji tip, kdybychom potifebovali, ddme si to do
evidence a az je potfebujeme, tak je obvolame, je to nejéastéjsi zptisob. Vic dame na
naSe osobni doporuceni nez na néjaké inkognito z titadu prace. (...) az dojde k néjaké té

prvni schlizce, ten kontakt mize byt po telefonu nebo zde v kancelafi.*

V dal$im zatizeni je fluktuace asistentek velmi nizkd, proces persondlniho vybéru tam

neprobiha Casto. KdyZ uz je tfteba nékoho ptijmout, nejdiive hledaji ve vlastnich fadach.
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RS5: ,Kdyz hleddme pracovnika, tak vétSinou hledame ze stalych zaméstnancli nebo
Z téch, ktefi uz u nas n€kdy pracovali jako dobrovolnici nebo byli na dohodu. Pokud to
jde, tak vybirdme tady z téchto. V piipadé, ze nemame a mame tu né&jaké zadosti, tak
vybirdme ze zadosti. Oslovi se tihle zajemci, a pokud nemam ani zadosti, je vyhlaSeno
vybérové fizeni. (...) Inzerat piSe administrativni pracovnice ve spolupraci tieba se
mnou a ten se vyvesi na ufadu prace. Internetové stranky jsme také nékdy volili. My

mame strasné nizkou fluktuaci. My strasné¢ malo lidi ptibirdme.

Dalsi dva respondenti se shoduji, Ze k ndboru nejvice vyuzivaji webové stranky a dale
nabidku UP.

R2: ,,My mé&me na tGfadu prace, kde je n&jaky formulaf, tak vyplnime a na zaklad¢ toho.
Vétsinou to mame na Gfadu prace anebo na naSich strankach, kde mame vyplnény taky
vlastné pozadavek, co ma spliiovat. (...) A vSechny oslovujeme telefonicky, to ¢lovek

pozna, jestli to ¢lovék chee délat nebo ne. I podle toho, kdyz dojdou do kancelaie.*

R7: ,,Poda se inzerat na stranky organizace a pfipadné na ufad préace, uchaze¢i bud’

posilaji zivotopisy nebo chodi osobné.*

Kritéria postoupeni k pohovoru

Dalsi oblasti, kterd byla s respondenty probirana, byla kritéria postoupeni k pohovoru,
tedy co vSechno musi uchaze¢ splitovat, aby se mohl do vybérového tizeni ptihlasit a
uspét. Vzhledem ke skute¢nostem, Ze se jedna o osobni asistenci, tedy terénni socialni
sluzbu, je pro mnoho zaméstnavateli dulezitym bodem vlastnéni fidi¢ského prukazu a
aktivni fizeni. Dal$im diileZitym bodem je u mnoha organizaci také pfedchozi zkuSenost
S pfimou péci.

V prvni organizaci dojizd€ji zaméstnanci firemnimi auty, fidi¢sky prikaz je tedy
podminkou. V ptipad€, ze je uchaze¢ velmi zaujme, je mozné podminku aktivniho
fizeni teprve doplnit. Respondentka uvadi, ze zkuSenosti z oboru jsou vyhodou, ale ne
podminkou, stejné jako kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach.

R1: ,,Musi mit vzdycky stoprocentné fidi¢sky priukaz, protoze my méame firemni auta.
Musi byt flexibilni, protoze ta sluzba takhle je i ta osobni asistence takhle je nastavena,
protoze jedeme ve dvacetictyfhodinovém rezimu. Musi mit zdravotni prukaz. Kurz pro
pracovniky v socialnich sluzbach je vyhodou. M¢&l by byt zdravy, protoze ta prace je

s klienty. Ale to se vzdycky neda uplné tak zjistit. Kdyz v Zadosti vidime, Ze ma néjaké
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zdravotni omezeni, tak uz dopiedu fikame, ze to opravdu nejde. ZkuSenosti z oboru jsou
vyhodou. (...) Stalo se nam asi pied tfemi tydny, Ze pfisla pani, ktera méla velky zajem,
moc se nam libila pii vybérovém ftizeni a vlastné az pii tom vybérovém fizeni vyslo
najevo, ze nikdy nefidila, a bylo ji 50. Ale protoZze se nam fakt moc libila, tak jsme ji
dali 14 dni, aby se rozjezdila, a dneska mi volala, Ze jo, Ze jezdi. Fakt se nam moc libila,
tak jsme radi a ona byla nadSend, protoze mozné ona sama dokézala néco, co by si ani

nemyslela.*

U dalsi sluzby je ftidi¢sky prikaz také podminkou. Kromé toho spatfuji dulezitost
predevsim v jednéni s ¢lovékem a také zkoumaji, jestli ma uchaze¢ piedstavu, co bude
jeho prace obnaset. Do zkusenosti, které pracovnik m4, ale nezahrnuji zkusenosti s pééi
V roding.

R5: ,,Tak vzdélani nebo si to do roka a ptl dodéld, musi tam byt i zdravotnicky priukaz,
no prost¢ musi byt zplsobily, nesmi tam byt trestni fizeni. Musi mit také fidicsky
prikaz, jezdit. Pokud ten ¢lovek nerad fidi, tak je to problém. Na ten vykon ¢innosti
maji k dispozici auto. (...) Potom vystupovani, prosté ptedpoklady pro tu praci. Taky
pokud ma piredchozi zkuSenost, uz pracoval v socialnich sluzbéch, tak to je taky plus.
Ale to hlavni je jednani s tim ¢lovékem, jestli chce tu préaci vykonavat, jestli vi, do ¢eho
jde, co to obnasi, jestli ma o tom viibec povédomi. ZkuSenosti z rodiny nebereme. Ne Ze
bych chtéla snizit néjaké to pecovani, ale nevnimam to jako plus, protoze néco jiného je,
kdyZ se starate o vlastniho nebo kdyz je to ¢loveék cizi. Ta péce je zase jind. Témto

lidem se to potom snazim vysvétlit.*

Podobné nastaveni ma i sluzba, ktera taktéz k vykonu ¢innosti pouziva firemni auta.
Zdiraznuje také nezbytnost ockovani pred nastupem.

R6: ,, Tak kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach si mlze dodélat, takze to uplné
podminkou neni. Samoziejmé je to vyhodou. Podminkou je o¢kovani, protoze bez toho
samoziejm¢ nastoupit nemtize, fidicsky prikaz — méame firemni auta, takze to je
nezbytna soucast, bez toho to nejde. Pfedchozi zkuSenost neni nutnosti. Ale pokud
vidim, Ze ten ¢lovék ma nadSeni, predpoklady pro tu praci, tak i kdyby to v zivoté
ned¢lal, tak uréité neni piekazkou, kdyby nemél vzdélani, zkusenosti. (...) Urcité je pro
nas plus, ze bude tady nékde blizko. Kdyz ma potom pieruseni, aby si mohl skoc¢it dom

a nebylo to nékde 20,30 kilometrd. Kdyby se takto nékdo piihlésil, zdiraznila bych mu,
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jak je ta pracovni doba nastavend, jestli mu to vyhovuje, jestli tieba bude mit nékde..
Samoziejmé zazemi tu maji, ale bude to prosté preruseni. Pokud mu to bude vyhovovat,
nevadi mu to, nebude to pro mé pirekazka, ale samoziejmé je to vyhoda pro nékoho

jiného.*

V dalSich organizacich je fidi¢sky prikaz casto zminén, avSak neni vyzadovan.
V opacném piipad¢ maji asistenti casto moznost jezdit MHD nebo napiiklad na kole.

R2: ,,Bud’ kurz pracovnika v socialnich sluzbach nebo potom do roku a piil dod¢lat.
Kdyz kurz nema, tak nevadi. Ridiésky pritkaz, mé&l by mit n&jaky ten vztah k seniortim.

Ridigsky priikaz potiebuji a maji firemni auta, jinak jezdi autobusy.

Dalsi respondentka je naklonéna vSem, kteti se do vybérového fizeni piihlasi. Béhem
roku praimérné piijimaji 1-2 zaméstnance na pozici osobniho asistenta.
R7: ,K pohovoru postupuji v§ichni, nemusi nic spliiovat. Aby se mohli pfihlasit, musi

mit Cisty trestni rejstiik.*

Dalsi respondentka ptichazi s kritérii, ktera nikdo jiny nezminuje. Sama ale pfiznava, ze
je mohou pouzit pouze v ptipad¢, ze maji z ceho vybirat. Nékdy to neni mozné.
Zduraznuje vysoké hodnoceni osobnostnich predpokladi. Stejné tak jsou cenéné
ptedchozi zkusenosti, které mohou byt i s péci v roding.

R8: ,,Zékonné povinnosti o socidlnich sluzbach. Potom mame kritéria, podle kterych
bychom radi pfijimali uchazece, ale ne vzdy je nabidka uchazec¢l takova, abychom si
mohli vybirat, a vezmeme i uchazece, ktery Gplné nespliuje ta kritéria. Ta kritéria jsou
prace s pocitacem, protoze spousta asistenti neumi vibec na pocitaci. Ale jde nam
jenom o zéklady, chceme po nich, aby uméli zakladni office, bohaté staci, kdyz umi
Word. Pokud se ale ptihlasi jeden ¢lovék a my ho nutné potiebujeme a neumi to, tak to
nerozhoduje. Tak to byl Word a potom bychom radi méli né¢koho, kdo ma fidi¢ské
opravnéni skupiny B. Mame sluzebni auta, ale k tomu je opravnénych jen par asistentd,
ktefi na to maji Skoleni a mizou je vyuzivat. (...) Pro mé osobné jsou tieba jeste
diilezité osobnostni pedpoklady. Ze se ten uchazeé neboji. Ze se nebude bét zazvonit na
ciziho Cloveka, predstavit se. Nékdo ma tfeba z toho panickou hriizu, ale ta prace je
terénni. Pfedchozi zkuSenosti jsou dobré, ale vybirame i spis ty, kteti k tomu maji vztah.
Staraji se o rodiCe, prosté zkuSenosti z rodiny s tim, Ze si do zakonem stanovenych 18

mésicl udélaji kurz pracovnika.*
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Dalsi respondentka zminuje fidi¢sky prukaz, ktery ale neni podminkou. Sluzby jim
naplanuji tak, aby dojeli autem, autobusem nebo vlakem. Vzhledem K cilové skuping,
které poskytuji sluzbu, je rdda za predchozi zkuSenosti a nékde to konkrétné vyzaduje.
Plusem pied nastupem je i absolvovany kurz, ktery zarucuje piedchozi zkusenost.

R4: , Ridi¢sky pritkaz, mame tu k dispozici auta, ale dovolime i vlastnima. Nemusi mit
ale fidicak. I do okolnich obci se da dojet vlakem, autobusem, Mame tu i pani, co jezdi
na kole, na kolob&Zce. Takze fidi¢ak neni podminkou. My mame tieba z 90 % seniory
jako cilovou skupinu, ale mame to samoziejmé definované daleko Sirsi, tieba i lidi
S mentalnim postizenim nebo autismem. Ted’ka mame hodné poptavek, kde se snazim,
aby ty asistentky mély asponn povédomi o tom, co to obndsi. Takze urcité¢ néjakou
ptedchozi zkusenost. Jinak u téch seniort si vybiram takové, které feknou, Zze aspon v té
rodin€ jsem se starala o babic¢ku nebo néco. (...) Tak to je obrovsky plus ta odbourana

véc s tim kurzem a taky uz ma ty patti¢né zkusenosti.*

Posledni sluzba fidi¢sky prikaz nezjist'uje, asistenti jezdi MHD. Dokoncené vzdélani je
vSak pro né velmi dilezité. Mezi zkuSenosti z oboru rovnéz fadi zkuSenosti s pé¢i o
blizkou osobu.

R3: ,Hlavni podminka je, Ze ma kurz pracovnika v pfimé pé¢i, pracovnika v socialnich
sluzbach nebo je to zdravotni sestra. Je to vSechno podle zdkona. To je podminka.
Ovsem vyjimka potvrzuje pravidlo. Pokud se jednd o ¢lovéka, ktery byl doporucen
kymkoliv z nés, tak se vyjimka da udélat, a dodéla kurz do roku a pil. My si totiz
pracovniky velmi dobife vybirame. Kolikrat jsou to uzivatelé z VIP rodin a nemuzeme
tam poslat nékoho jenom tak. (...) My nedisponujeme auty, nase dévcata jezdi MHD,
neni tedy podminkou. Samoziejmosti je empatie a vztah k seniordim. Na prvni misto
také kladu néjaké ty zkuSenosti z oboru. Ono i ten kurz neni zarukou, Ze to bude
opravdu vhodny uchaze¢ pro naSi organizaci. ZkuSenosti s péci, tieba o rodinné¢ho

ptislusnika, jsou vyhodou.*

Metody vybéru
Dalsi kategorii jsou metody vyberu. VSechny organizace zminuji zivotopis, ktery je pro
né dulezity v urcitych fazich setkdni s uchazeCem. Nékteré organizace zminuji, Ze jejich

metody se mohou ménit v zavislosti na velikosti ndboru a také rychlosti, s jakou
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potfebuji uchazece pfijmout. Postupné se zalind rozvijet také forma staze Cci

dobrovolnické praxe jesté pred piijetim.

Jedno ze zatizeni zminuje, ze zkuSebni doba je pro n¢ adaptacni, tedy zaméstnanec
dochézi 14 dni s pracovnikem, ktery s nim fesi, co je potieba, a mize se obratit také na
vedouci sluzby nebo socialniho pracovnika. Zaroven respondentka uvadi, Ze proces
personalniho vybéru neni u nich Casty, maji nizkou fluktuaci.

R5: ,,Urcité zivotopis, ktery je piilozeny. Motivacni dopis nepiSou. Zkusebni dobu
mame tiimé&sicni, fikame adapta¢ni, kdy ma tento ¢lovék pracovnika k sob¢é po tu dobu,

co pottebuje, aby si byl jisty.*

Dalsi zatizeni voli velmi podobny postup, na zaklad¢ Zivotopisu je uchaze¢ pozvan
k pohovoru. Dale si jde vyzkousSet praci do terénu, poté se zjisti od pracovniki i klientt

zpétna vazba. Po ni mtze nasledovat podpis smlouvy na tfimésic¢ni zkuSebni dobu.

R2: ,,Motivaéni dopis nepiSou a Zivotopis posilaji elektroniky. Z téch zivotopist k nam
chodi lidi. (...) Pokud si ho vybirame my dv¢, tak mu dame ty otazky, a jestli je
schopen do toho jit. Pokud fekne, Ze to chce zkusit, jde do terénu s pracovnikama. (...)
Pokud ano, tak se udéla smlouva na téimési¢ni zkusebni dobu. A to zjistime, jestli je

schopen tu pracovat nebo ne.«

Respondentka v dalsim zafizeni zminuje dobrovolnickou smlouvu, na zaklad¢ které si
mohou jit uchazeci vyzkouSet praci do terénu. Jedna se ale pouze o pracovniky, ktefi
maji zajem nastoupit na dohodu.

R1: ,,Musi nam teda vZdycky poslat motiva¢ni dopis a personalista je obvolava. My
totiz pfijimame tady ty brigadniky na tu kratkou dobu na zaklad¢ dobrovolnické
smlouvy a oni maji moznost jednou jit s pecovatelkou do terénu jenom se podivat, jestli
jim to vibec bude vyhovovat, jestli to viibec pijde, protoze jsme mnohdy zjistili, Ze
s nimi uzavieme dohodu a za jeden den se zjisti, ze to nema smysl. Takze my jim
davame tu moznost jit s peCovatelkou na vecerni sluzbu, ony jsou kratsi, aby se jenom
podival, jestli je to to, co si predstavoval. A pokud ano, tak hned druhy den jedndme o

dohodé.
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V dalsim zatizeni respondentka Cerpa ze svych zkuSenosti z pfijimaciho pohovoru. Na
zaklad¢ n¢j zadava uchazecim modelové situace. Uchazeci dle bézného rezimu zasilaji
Zivotopis a pii vybérovém pohovoru pracovnice zada kratké predstaveni, jak sama tika,
tedy motivacni dopis, ale feceny.

R6: ,,Zivotopis s tim, Ze na zadatku chci, aby mi néco ekl o sob&. Opravdu néco, co by
vypichl, co tfeba nema souvislost s tou praci, ale ukdZze mi to, na co je tfeba pysny.
Takze to je v podstaté motivacni dopis, ale feceny. (...) J& se inspiruji tim, kdyZz ja jsem
nastupovala, tak nam vedouci davala modelové situace. To se mi libi, protoze tam se
ukaze, neni tfeba zadnd odpoveéd spravna, ale ukaze se chovani toho ¢loveka, jak by
tieba zareagoval. Takze vétSinou modelové situace, urcité vyuzivame i zkuSebni dobu.
Modelové situace délam vzdycky tak, ze si vyberu imagindrniho klienta, jak to u n¢j
probihd a jak by ten clovek jednal. VétSinou vyberu néco, co nema uplné jasnou
odpovéd, aby nebylo dobfe a Spatné, ale aby se opravdu musel zamyslet, a vidéla bych,

jak vlastn€ postupuje a co je pro n¢ho dulezité, na co dava vétsi daraz.*

Testovani pti vybéru vyuziva také dalsi organizace, ta ho ale dava az po ukonceni
tiimésicni zkuSebni doby.

R8: ,,Posilaji Zivotopis a motivacni dopis. (...) Méame testy az po 3 meésicich. Maji
nastudované standardy kvality pfimo nasi organizace a oni maji potom za Ukol v tom
testiku projevit svou orientaci v nich. To jsou takové zéaklady. Oni nastupuji na tu
zkuSebni dobu, dostanou vSechny naSe metodiky, standardy a zaroveil za¢inaji chodit do

terénu se zkugenymi asistenty. Uplné poprvé jdou vzdycky do terénu s ndkym.

Dals8i dv€ organizace velmi kratce hovoii o metodach vybéru. Pro obé je dilezity
Zivotopis a vyuzivaji také tfimesi¢éni zkusebni doby.

R4: ,Kdyz je to na HPP, tak maji poslat strukturovany Zivotopis, motivacni dopis a jesté
jsou tam néjaké bonusy.*

R7: ,,Posilaji zivotopis.*

Posledni organizace nepozaduje po uchazecich Zivotopis ani motivaéni dopis pred prvni

schuzkou.
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R4: ,Neposilaji, pravé Ze neposilaji. J& pravé po tom, az dojde k né&jaké té prvni
schtizce, ten kontakt muze byt jak po telefonu, tak zde v kancelafi, tak od nich pozaduji

n¢jaky zivotopis a néjaky motivacni dopis az po té schlizce.

Rozhodnuti

Posledni kategorii je to, co vede zaméstnavatele k zavére¢nému rozhodnuti, to, cO

vvvvvv

wewvr

R8: ,,Pro m¢ osobné jsou tieba jesté diillezité osobnostni piredpoklady, Ze se ten uchazec

neboji.*

R2: ,,Vétsinou je pro nas dulezity ten pohovor a zpétna vazba z terénu od klienti a

pracovnikd.*

R6: ,,Ja bych tekla, Ze kombinace vSeho. (...) Kdyz se sejde 5 lidi, budou vyrovnani, tak
samoziejme upiednostnim nékoho, kdo ten kurz ma. Pokud n¢kdo ten kurz mit bude a
vedle ného bude zajemce, ktery tieba osobnostnima rysama, bude bydlet tady a bude se

mné jevit jako idedlni zaméstnanec, ale nebude mit kurz, tak ho klidné vezmu.*

R1: ,,Asi je to instinkt. Neni to vzdycky uplné pravidlo, Ze Clovek, ktery splituje
vSechny poZadavky, ma pro to predpoklady. Pro tuhle praci v pfimé péci, ktera je prace
s lidma, nejsou to data, nejsou to udaje, strohy fakta, je ten instinkt hrozné dulezity. To,

jak nam ten Cloveék sedne.*
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10 Diskuze zavéra

Tato kapitola bude vénovéana zodpovézeni vyzkumnych otazek.

Hlavni vyzkumna otazka znéla: Jakou zkusenost maji vybrani zaméstnanci
v osobnich asistencich s prijimdnim zaméstnancii na pozici pracovnika v sociélnich
sluzbach?

Hlavni vyzkumna otazka byla dale rozd€lena na nékolik dil¢ich otazek, jejichz
vysledky budou nyni prezentovany.

Jaké kompetence ma zaméstnanec, ktery se vénuje persondlnimu vybéru, a jaké
je jeho pracovni zarazeni?

Maji organizace vypracované metodiky pro prijimdani novych zaméstnancii a je
podle nich postupovano?

Jaké jsou metody vybéru pri prijimani zaméstnancii na pozici pracovnika

V socialnich sluzbach?

10.1 Jaké kompetence ma zaméstnanec, ktery se vénuje personalnimu

vybéru a jaké je jeho postaveni?

Rozhovory byly provadény se zaméstnanci, ktefi se procesu personalniho vybéru
vénuji. Nejcastéji je tato odpovédnost na vedoucich pracovnicich, tedy vedouci osobni
asistence nebo vedouci socialniho Useku. Casto také pozici vedouciho pracovnika
zastava osoba se vzdélanim socialniho pracovnika. Dziadek (2014) ve svém ¢lanku na
webu zdUraznuje, Ze manazer ¢i vedouci sluzby by mél mit zkuSenost s tim, co bude
ovlivitovat. Jako nejlepsi varianta se mu jevi to, kdyz vedouci zastaval niz$i pozici a
déle byl tizen nebo pomoc poskytoval. Ve vyzkumu se vyskytly také tii pripady, kdy
persondlni vybér ma na starost feditel zafizeni, a to z dlivodu velikosti sluzby. Ve sluzbé
je napiiklad socidlni pracovnik pouze na zkraceny uvazek, a tak personalni vybér
zastava teditel. Jeden respondent uvadi, ze je to personalista, u kterého jsou informace
shromazd’ovany, a vedouci pracovnik pfiznava, ze je mozné, aby vybér prob¢hl bez
jeho osoby.

Mezi kompetence, které tento pracovnik ma, patii ti€ast u pfijimaciho pohovoru.
Pohovoru se zpravidla ucastni ten zaméstnanec, ktery je poté piimym nadfizenym
uchazede. (Sikyi , 2014 str. 103) CoZ je v organizacich nejéastéji vedouci pracovnik,

ktery se dle respondentd vzdy pohovoru ucastni. U nékolika zafizeni tou osobou muize
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byt také teditel organizace, zde zalezi na Case, ktery mize v danou chvili vénovat.
Zalezi také na tom, zda se zaméstnanec ptijima narychlo. V takovém piipadé neprochazi
dlouhym procesem vybéru, ale zkracenym bez piitomnosti feditele organizace. Ve
vétsim zafizeni, kde je pozice personalisty obsazena, je to také personalista, kdo se
ucastni prijimaciho pohovoru. Dvé zatizeni také uvedla, Ze je u pfijimaciho pohovoru
pouze jedna osoba, protoze je zafizeni tak malé, ze nema vice zamé&stnanci na dané
pobocce. Pokud by tento zaméstnanec dlouhodobéji nebyl pfitomen, nikdo novy se
nepiijme. Dvé zafizeni mohou mit u pohovoru i dalsi osoby, které se ucastni, a to na
pozici ekonoma, pastora¢niho asistenta, dale ucetni, vedouci osobni asistentky nebo
zvoleny pracovnik ze spravni rady.

V kompetenci respondentl je také rozhodovat o tom, zda uchazece piijmou ¢i
nikoliv. Respondentky se shoduji, Ze rozhodnuti je zpravidla v kompetenci vedouciho
pracovnika, piipadné ve spolupraci s feditelem organizace. Dochazi také k nazoru, ze
neni dualezité, kdo rozhodne o pfijeti uchazece po pohovoru, ale kdo je tim, kdo mtize
zaméstnance propustit ve zkuSebni dobé. To zastavd z velké casti opét vedouci

pracovnik.

10.2 Maji organizace vypracované metodiky pro prijimiani novych
zaméstnanci a je podle nich postupovano?

V této vyzkumné otazce byla pozornost vénovana tomu, zda pohovory probihaji
vzdy stejnym zpiisobem, ktery je ukotven v metodikach nebo se priibéh pohovoru rizni
a to dle Cloveka, ktery momentalné uchazece pfijima nebo dle zajmu uchazeci o danou
pozici. V ptipadé nedostatku uchazecl je organizace vdécna za kazdého ¢loveka, ktery
splituje minimalni pozadavky na zvladnuti prace. V takovém piipad€ je vyuZivan model
limitd, kdy je tfeba uréit, co je nejniz§i moznou mirou schopnosti, aby ¢innost mohla
byt dale vykonavana. (Bélohlavek, 2016 str. 104)

Z vyzkumu vyplyva, ze jsou vyuzivany dva typy pohovord. Prvni je veden
otazkami, které jsou pfedem definované pro vSechny a musi zaznit na kazdém pohovoru
nebo druhy typ pohovoru, kde otazky jsou voleny instinktivné nebo dle typu uchazece,
tedy podle jeho Zivotopisu, podle zkusenosti, podle klienta, ke kterému potfebujeme
asistenta obsadit. Otazky mohou byt pfipravené pifedem, ale nejsou pro vSechny stejné.
Cely tento postup by mél byt ukotven v metodice.

Respondenti, ktefi pracuji ve vétsich zafizenich, maji metodiky k dispozici praveé

od metodika organizace. Tyto metodiky jsou dostupné a oni védi, kde je hledat a jak
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podle nich postupovat. V piipadé, ze by nebyli respondenti dlouhodobé k dispozici, byl
by postup diky metodice stdle stejny. Dva respondenti si nejsou védomi toho, Ze by
proces personalniho vybéru byl v metodikdch ukotven. Ptipadné nevi, kde metodiku
hledat.

10.3 Jaké jsou metody vybéru pri prijimani zaméstnanci na pozici
pracovnika v socialnich sluzbach?

V dal$i vyzkumné otazce byly rozebirany metody vybéru zamé&stnanci. Analyza
prvnim krokem Zivotopis. Ten je, aZ na jedno zafizeni, zasilan je$té pted vybérovym
pohovorem a je to tedy zpravidla prvni kontakt s budoucim zaméstnavatelem. Siegel
(2005 str. 52) doporuéuje, aby byl zivotopis pouzivan jako piedvybér a teprve poté, aby
byly pouzivany dal§i metody vybéru, a to pfedev§im z hlediska Casu a organizaéni
naroc¢nosti. Spole¢né s zivotopisem si také nektera zatizeni zadaji motivacni dopis. Ten
muze byt zasilan bud’ elektronicky nebo pfi vybérovém pohovoru, ktery je béznou
soucasti ptijimaciho fizeni. Nejde jen o to ziskat zaméstnance, ale piesvédéit ho o
kvalitach organizace a rovnéz aby ziskal o novou praci zajem. (Bélohlavek, 2016 str.
169) Prubéh vybérového pohovoru je ovlivnén personalni situaci, zda je urgentni ¢i
nikoliv, a také tim, kolik uchazeci se hlasi. Jedina respondentka uvadi, ze pti pohovoru
vyuziva modelové situace, a to zZ diivodu, Ze sama je u pohovoru zazila. Vzdy predstavi
imaginarniho klienta, kde neni spravna ani $patna odpovéd’. Respondentka se zajima
predevsim o postup, sméfovani a na co klade uchaze¢ diraz. Dal§i metodou je testovani,
které je v organizacich vyuzivano velmi malo. Pouze jedno zafizeni zminilo testovani, a
to aZ na konci zkuSebni doby. Asistenti pfi nastupu dostanou standardy organizace,
metodiky a po zkuSebni dob& prochazeji testem. Postupné se také rozviji forma staze,
dobrovolnictvi €1 prace na zkouSku. Asistent ma moZnost si praci v terénu vyzkouSet
jeste pred nastupem, a to se zkuSenym asistentem. Jedna se predevSim o ty uchazece,
kteti v socidlnich sluzbach nepracovali. Zajemce si tak muze praci vyzkouSet a
zaméstnavatel ma moznost vidét jeho Cinnost jesté pfed nastupem a pii pripadném
pohovoru ma cenné informace a poznatky k jeho préci. (Kahle, a dalsi, 1994 str. 242)
ZkuSebni dobu vyuZivaji vSechna zafizeni, ale rliznymi zpiisoby. Néktera zafizeni ve
zkusebni dob& maji stale pracovnika, ktery je zaméstnanci oporou a dochazi s nim ke

klientim. Bednar (2008 str. 70) to potvrzuje zkuSenosti, kdy organizace piijimaji
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zaméstnance na tfimésiéni zkuSebni dobu na zaSkoleni, kdy pracuji nejdiive se
zkuSenym kolegou a az poté sami. VSe je zakonc¢eno hodnoticim rozhovorem.

Jedna z respondentek zmifuje, Ze nechce pracovniky, ktefi se budou bat zazvonit
u cizich lidi. To potvrzuje Bednat (2008 str. 68): ,,Stejné dilezité v socialnich sluzbach
jsou socidlni schopnosti, mezi které fadime: pocit odpoveédnosti, pozitivni postoj k
uzivateliim, schopnost tymové prace, schopnost reflektovani své prace, Zzivotni
zkusenost, komunikace, duSevni flexibilita, uméni motivovat, aj. Pracovnik v pfimé péci
by mél mit schopnost spolupracovat, mél by byt srdecny, taktni, mél by se umét
sebeovladat, mél by byt empaticky apod.*

Respondentky se také shoduji, ze to nejdalezitéj$i, co pii vybéru u uchazece
posuzuji, jsou osobnostni ptedpoklady. Kolafik (2011 str. 65) zdaraziiuje ve své stati, ze
pracovnici musi vyhovovat formalnim kritériim, tzn. mit pozadované vzdélani,
dovednosti a nezapomind ani na osobnostni charakteristiky a také na zavér, zda

zapadnou do organizace a budou vytvaret jeji kulturu.

10.4 Co musi splitovat uchaze¢, aby se mohl prihlasit do vybérového Fizeni?

Zajemci se do vyberového fizeni hlasi z velké casti zuradt préace, které
s organizacemi spolupracuji. Dalsim vhodnym prostiedkem jsou internetové portaly.
Nejvice osvédcené je ale osobni doporuCeni a to byva nejcastéji od stavajicich
asistentek. Aby se poté mohli pfihlasit do vybérového fizeni, musi zajemci casto
spliiovat ur¢ita kritéria. Velmi cCastym pozadavkem a zaroven podminkou je
Vv zafizenich fidi¢sky prukaz. Neékteré osobni asistence maji auta k dispozici, ale
asistenti mohou dojizdét i MHD. Dal$i zminované podminky jsou Cisty trestni rejstiik
nebo ockovani. ZkuSenosti v oboru jsou vyhodou, ¢asto v zafizenich sta¢i zkuSenost
S péci o Clena rodiny. Kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach berou jako velkou
vyhodu, v zadném zafizeni ale neni vyZadovan pied nastupem. Z vyzkumu, ktery byl
provadén vyzkumnym centrem v Brng, vyplyva, ze vedouci pracovnici socialnich
sluzeb vnimali jako nejvhodnéjsi typ dosazené kvalifikace PSS pro vykon ¢innosti v
jejich sluzbé ,,stfedni vzdélani s maturitni zkouskou a s absolvovanym akreditovanym
kvalifikaénim kurzem pro PSS.“ (Havlikova, 2018 str. 62) Jedno ze zafizeni uvadi také
kritéria, ktera fesi pouze v ptipadé¢, kdy se do vybérového fizeni prihlasi vétsi mnozstvi

uchazecl. Jsou to prace s pocitacem a uzivatelska znalost zakladnich offict.
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11 Zavér

Snahou této prace bylo zjistit, jakym zpisobem jsou piijimani zaméstnanci na
pozici pracovnika v socialnich sluzbach v osobnich asistencich pro seniory.

V teoretické ¢asti byla vénovana pozornost pozici pracovnika v socidlnich
sluzbach, ptredpokladim pro jeho vykon, odborné zptsobilosti, ndplni prace a take
osobni asistenci pro seniory. Dalsi velka ¢ast se vénovala personalnimu vybéru od
pocatku, tedy naboru pracovnik, kritériim vybéru, ale pfedevsim metodam vybéru,
které jsou nejbéznéji pouzivané — analyza dokumentti, vybérovy pohovor, assessment
centre, testovani uchazecl a reference z predchozich zaméstnani.

Ve vyzkumné ¢asti byla kratce predstavena vSechna zafizeni osobni asistence, ve
kterych byl vyzkum provadén. Hlavnim cilem vyzkumu bylo zhodnotit, jak vypadéa cely
proces personalniho vybéru pracovniku v socidlnich sluzbach v osobnich asistencich
pro seniory. Dil¢i cile se vénovaly kompetencim, které ma zaméstnanec, ktery se
personalnimu vybéru vénuje, dale metodam, které jsou pii piijiméni pouzivény,
v neposledni fadé metodice pfijimani zaméstnanct, zda v organizacich existuje a je
podle ni postupovano, a také tomu, co musi uchaze¢ spliiovat, aby se mohl do
vybérového fizeni piihlasit.

Pti mapovani kompetenci, které zaméstnanci maji, bylo zjisténo, Ze nejCastéji
jsou to vedouci pracovnici sluzby, ktefi maji na starost vybér pracovnika. Do jejich
pravomoci spada rozhodnuti definovat potfebu n€koho piijmout, dale spoluprace
stifadem prace pro zvefejnéni nabidky. Dle velikosti zafizeni je zapojen také
personalista, ktery je v kontaktu s moznymi zajemci. Pokud pozice personalisty neni
V organizaci obsazena, vénuje se uchazeClim povéteny pracovnik, ktery méa na starost
cely personalni vybér. Dle respondentti zpravidla kontaktuji zajemce telefonicky poté,
€0 obdrzi Zivotopis, ptipadné motivacni dopis. Pokud je uchaze¢ zaujme, je dale pozvan
k vybérovému pohovoru. Zde ptichazi prostor také pro ostatni kolegy, kteti budou
S potencialnim zaméstnancem spolupracovat. Rozhodnuti, zda uchazeée ptijmout ¢i
nikoliv, velmi ¢asto konzultuje vedouci pracovnik s feditelem organizace. Dilezitéjsi se
vSak respondentim zda, kdyz muzou rozhodovat 0 setrvani uchazece radéji béhem
zkuSebni doby.

Pokud se zaméfime na metodickou stranku, personalni vybér je ovlivnén také
tim, kdo uchazece pftijima a jaky je zajem o pozici. To se odrazi také ve vyb&rovém

pohovoru. Jeho forma se riizni a organizace se shoduji na dvou postupech. Prvni, kdy
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vsichni prochazeji stejnymi pfedem pfipravenymi otazkami, a druhy, kdy zaméstnanci,
kteti se ucastni pohovoru, pokladaji kazdému uchaze¢i jiné otazky, kvuli cemuz
nedosahuji ale pohovory takoveé objektivity. Vétsina respondentt pracuje podle metodik
a postup je vzdy stejny. Dve pracovnice ale nevi o tom, ze by néjaké metodiky mély
k dispozici, proto se mize postup pii vybéru lisit pfi jejich dlouhodobé nepfitomnosti.

Jako nejcastéj$i metody jsou vyuzivany analyza dokumentli a poté vybérovy
pohovor. Zivotopis posilaji uchaze¢i do vSech zafizeni, ve kterych byl vyzkum
provadén. Motivaéni dopis jiz nebyva tak vyzadovan. Casto je motivace zaméstnancti
fecena po telefonu pii jednom z prvnich kontaktd nebo az pii vybérovém pohovoru.
Dalsi metody nejsou hromadné pouzivany. Pouze jedna uchazecka zminuje testovani a
modelové situace. To miZze pramenit z nedostatku uchaze¢t na pozici pracovnika
Vv socidlnich sluzbach. Jedna z respondentek zmiiiuje, ze V ptipad€, kdy se hlasi vice
zajemcll a mohou si vybirat, upfednostiuji ty, ktefi maji alespon uzivatelskou znalost
zakladnich officti. Tim se opét ukazuje, Ze kvuli nedostatku kvalitnich zajemct jsou
¢asto organizace nuceny piijmout nékoho, kdo spliiuje alespoil minimalni pozadavky.

Z tohoto divodu casto nové zaméstnance doporucuji jiz stdvajici pracovnici,
ktefi se snazi doporucit nejvhodnéjsi kandidaty z okruhu znadmych, kamaradt nebo
rodinnych pfislusnikd. To se i zaméstnavateliim jiz nékolikrat osvédcilo. Ne vzdy je to
mozné, proto je ¢asto navazana spoluprace s ufady prace, kde jsou potom vyhledavani
uchazeCi. Pozadavky pro pfijeti jsou ¢asto minimalni. V mistech, kde to jinak neni
mozné, je to aktivni fizeni auta. ZkuSenost s peCovatelskymi tkony je vyhodou, ale
zpravidla ne podminkou pro néstup. Pokud ma nékdo zuchaze¢t kurz pracovnika
v socialnich sluzbach nebo z tohoto prostiedi pochazi, ma vzdy vyhodu. Nejdulezit&jsi
véc, kterd ale u respondentli vitézi, jsou osobnostni predpoklady.

Cilem pro olomoucké centrum Maltézské pomoci bylo zefektivnit cely
personalni vybér a inspirovat se fungujicimi prvky v jinych organizacich. Ve vyzkumu
bylo zjisténo, Ze postup, ktery je vsoucasné dobé v Maltézské pomoci, je velmi
oblibeny a populérni také v ostatnich sluzbach v Olomouckém i Moravskoslezském
kraji. Divodem pro zménu byla skutecnost, kdy bylo do vybérového fizeni prihlaseno
pies 100 z4jemci. Ve sluzbach, které jsou srovnatelné poctem odpracovanych hodin, se
tato situace nikdy neobjevila a zdaleka ani nepfiblizila. Proto je pro né varianta
komunikace s kazdym uchazeéem b&hem analyzy dokumentii stale dostupna a nejvice
oblibend. To stejné plati také v mensich centrech, kdy se uchaze¢i hlasi v poctu

jednotek a komunikace s nimi neni ¢asovym problémem.
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