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Uvod

V osobni asistenci je kliCovym clovékem, ktery pfichazi k seniortim a vénuje jim
svij Cas, osobni asistent. Diky nému mohou Kklienti citit spokojenost, radost a
uvédomovat si, Ze nejsou sami.

Cilem této prace je navrhnout, jak zefektivnit proces vybéru pracovnika
v olomouckém centru Maltézské pomoci tak, aby byl vybér transparentni, zastupitelny a
mén¢ ¢asove narocny. Nastroji ke zjiSténi bylo vyzkumné Setieni a piiklad dobré praxe.

Text diplomové prace je rozdélen do 4 oblasti. Prvni z nich zahrnuje teoretickou
cast, kde se zamétuji na pozici pracovnika v socidlnich sluzbach, na jeho napln prace a
predpoklady pro vykon, pozornost je vénovana oznaCovani téchto pracovnich pozic a
vybér zaméstnance - proces vybéru, kritéria, ale predev§im metody vybéru a to takova,
ktera jsou nejCastéji vyuzivana ve sluzbach, kde byly provadény rozhovory. Druhou
oblasti diplomové prace je metodologie vyzkumu, stanoveni vyzkumného cile a
vyzkumné otazky. Hlavnim cilem vyzkumné ¢ésti je zhodnotit, jak vypada cely proces
personalniho vybéru pracovniki v socialnich sluzbach v osobnich asistencich s ohledem
na jeho efektivitu. Byla zvolena metoda kvalitativniho Setfeni, a to z divodu snahy
porozumét dané problematice. Do vyzkumu byly zapojeny vSechny osobni asistence
Vv Olomouckém kraji, které poskytuji sluzby senioriim, a dale nckolik sluzeb
Z Moravskoslezského kraje. Sbér dat probihal formou individualnich rozhovort
Vv zatizenich. Tteti Cast je prezentace vysledktl vyzkumu a zavérecna diskuze. Posledni
Cast, kterd reaguje na vysledky, uvadi priklad dobré praxe pfijimani zaméstnance.
Pfinasi také pohled na soucasnou situaci v olomouckém centru pii procesu vybéru a
navrhuje takovy postup, ktery zefektivni praci, usetii ¢as a bude transparentni a
zastupitelny.

Toto téma jsem si vybrala z toho divodu, ze jiz tfetim rokem pracuji na pozici
koordinatora osobni asistence vV Maltézské pomoci v olomouckém centru. Za tu dobu
probéhlo nékolik vybérovych fizeni na pozici pracovnika v socidlnich sluzbach. Rada
bych svoji praci zefektivnila ndbor a vybér pracovnikii diky zkuSenostem z ostatnich

zafizeni.



1 Pracovnici V socidlnich sluzbach

V prvni kapitole si pfedstavime pracovnika v socidlnich sluzbach. Jak je
nazyvan v ruznych typech organizace a ¢im se mulze jeho préace liSit. Dale budou
rozebrany pozadavky pro vykon pracovnika, a to odborné i osobnostni, a na zavér bude

predstavena sluzba osobni asistence.

1.1 Oznacovani pracovnich pozic

V této kapitole bych se chtéla zaméfit na oznaCovani zaméstnancii jako osobni
asistent, peCovatel ¢i pracovnik piimé péce. Tedy na moznosti uplatnéni pracovnikili
V socialnich sluzbach.

1.1.1 Osobni asistent

Definice pozice osobniho asistenta neni ukotvena v zdkoné o socialnich
sluzbach, zde se hovoii o pracovnikovi v socidlnich sluzbach, ktery vykonava tyto
¢innosti - ,,pecovatelskou ¢innost v domacnosti osoby spocivajici ve vykonéavani praci
spojenych s pfimym stykem s osobami s fyzickymi a psychickymi obtizemi, komplexni
péci o jejich domécnost, zajistovani socialni pomoci, provadéni socidlnich depistazi pod
vedenim socidlniho pracovnika, poskytovani pomoci pii vytvareni socidlnich a
spolecenskych kontaktl a psychické aktivizaci, organiza¢ni zabezpecovani a komplexni
koordinovani peCovatelské Cinnosti a provadéni osobni asistence® (Zakon o socialnich
sluzbach 108/2006 Sb.).

V katalogu praci (Nafizeni vlady ¢. 469/2002 Sb.) nalezneme pozici pracovnika
socialni péce. Zde je popsano, Ze provadi asistencni sluzby a osobni asistenci osobam
zdravotné postizenym. Pozici osobniho asistenta pro seniory neni mozné v literatufe
vyhledat.

Osobni asistent je mnohdy popisovan ve spojeni S jinymi cilovymi skupinami:
,»Osobni asistent pomaha lidem s postizenim pii zvladani tikond, které by uZivatel délal
sam, kdyby mu v tom postizeni nebréanilo. U lidi s vaznéj$im mentalnim postizenim
nelze ptredpokladat, Ze si klient bude schopen od asistenta objednat, co pottebuje. V
téchto pripadech musi asistent prevzit roli manaZera péce, udrzovat podpirné vztahy
klienta, pfipadné¢ mu zprostfedkovavat dalsi sluzby* (Matousek a kol., 2007 str. 98).

,Osobni asistent miize pomahat ditéti 1 ve Skole. Tato moznost je upravena ve
Skolském zakoné&* (Kroupova a kol., 2016 str. neuvedeno).

,»Je to Clovek, ktery ditéti zajistuje jeho potieby, pomdha mu zvladat bézné

¢innosti kazdodenniho zivota a zprostiedkovava mu kontakt s okolim* (Uzlova, 2010



str. 29). Uzlova (2010 str. 29) dodava, ze osobnim asistentem takovému ditéti mize byt
kazdy, kdo se pro takovou préci rozhodne a splni dané pozadavky. Profese uchazece
neni dualezita.

Na zavér bych doplnila definici z Ceské unie Skolniho plavani, kterd je opét
vztazena k détem: ,,Pozici osobniho asistenta upravuji pravni predpisy Ministerstva
prace a socialnich véci. Osobni asistenci provadi pracovnik v socidlnich sluzbach.
Hlavni pracovni naplni osobniho asistenta je zejména doprovod ditéte do a ze Skoly,
piipadné na dal$i mimoskolni aktivity. Osobni asistent byva zamé&stnancem pievazné
nestatnich neziskovych organizaci, poskytovateld socialnich sluzeb. (Jirke, 2007)
[online]

V Maltézské pomoci je pozice definovana nasledovné: pracovnik v socidlnich
sluzbach, osobni asistent, ktery vykonava smluvené asistencni a peCovatelské tukony v
domacim prostiedi klienta. Prace vyZzaduje nejen schopnost zajistit pozadované ukony
napf. pomoci s osobni hygienou na lizku, doprovodit na smluvené misto, ale i byt
fyzicky oporou obtiZzné chodicim lidem ¢i nabidnout trpélivé naslouchdni napf. osobam
s demenci. (Gajdosikova, 2019 str. neuvedeno)

1.1.2 Pecovatel

Osobni asistenci velmi casto v domacnostech klientli dopliiuje pecovatelska
sluzba, ktera vykonava shodné tkony s osobni asistenci kromé socialné aktivizacnich
¢innosti a obstaravani osobnich zalezitosti. Do domécnosti klienta dochdzi zaméstnanci
zpravidla na kratsi ¢asové useky vicekrat denné. Kalvach a dalsi (2011 str. 188) vnimayji
rozdil jinde — co do obsahu povazuji Ukony za shodné s osobni asistenci. Hlavni rozdil
je, ze peCovatelskd sluzba se poskytuje v ur¢ené dobég, a osobni asistence je ze zdkona
nepietrzita.

Mlynkova (2011 str. 71) rozdéluje péci o seniory na vlastni oSetfovatelskou péci
a ostatni peCovatelské tkony. Tedy bazalni, pfima péce. Ostatnimi tikony je ozna¢ovana
predevsim péce o domacnost — tiklid, ndkup, donaska obéda, doprovod k I¢kafi.

Mlynkova (2010 str. 13) v knize pro obory socialni péce definuje kompetence
pecovatele. Kromé nacviku dovednosti také pomoc s obstardvanim zalezitosti,
pruvodcovské a predcitatelské sluzby a péce o domacnost.

Z knihy Rodina v pé¢i o nevylécitelné nemocné, mezi které mohou patfit i
klienti sluzby osobni asistence, je role peCovatele pfisuzovana nejbliz§im piibuznym,

kteti spolupracuji na poskytovani individualni komplexni péce. (Kurucova, 2016 str. 15)



Pecovatelska sluzba je urcena pro seniory nebo osoby se zdravotnim postizenim.
Muze byt ale poskytovana také rodinam s vicerCaty, dale pii onemocnéni pecujiciho
rodice nebo v tizivé situaci rodin déti se zdravotnim postizenim. NejCastéji je
poskytovana v domacnostech klientti. (Kalvach, a dalsi, 2011 str. 188)
1.1.3 Pracovnik v pFimé péci

Timto zplGsobem byvaji zpravidla oznaCovani pracovnici v socialnich sluzbéch,
kteti vykonavaji svou cCinnost v pobytovych zafizenich. Nejcastéji v domovech pro
seniory. Jeden pracovnik v pfimé péci peCuje piiblizn€ o 3-15 klientti. (Malikova, 2011
str. 29) Tento pocet nedava pracovnikiim moznost pecovat dostateéné o svéfené klienty
tak, jako v osobni asistenci, kde je zpravidla jeden klient a jeden pracovnik.

,Pracovnici v pfimé¢ péci jsou nejbliz§imi pecujicimi, mnohdy maji roli
klicovych pracovnikll jednotlivych klientd. Jsou témi, ke kterym maji lidé davéru®

(Holmerova, 2014 str. 103).

1.2 Predpoklady pro vykon povolani pracovnika v socidlnich sluzbach

Aby se Clovek mohl stit pracovnikem v socialnich sluzbéach, nestaci pouze
odborna zpusobilost, ale také naplnéni osobnostnich piedpokladi. Ty budou piedstavy
Vv nasledujici kapitole.

Adekvatni persondlni zajiSténi je nutnou podminkou pro poskytovani kvalitni
dlouhodobé péce. Persondlni obsazeni musi byt minimalné takové, aby respektovalo
danou legislativu. (Holmerova, 2014 str. 157) S tim se ztotoznuje naméstkyné pro fizeni
sekce spravnich cinnosti a socialni politiky MPSV, kterda hovoii o personalnich
standardech minimalnich a optimélnich. (Hanzlikova, 2018 str. 24)

1.2.1 Odborna zpisobilost pracovnika v socialnich sluzbach

Zakon o socialnich sluzbach definuje podminky pro vykon ¢innosti pracovnika
jako plnou svépravnost, beztthonnost, kterd je dolozena vypisem z evidence Rejstiiku
trestll, dale zdravotni zpiisobilost, ktera je zjiStovana lékaiskym posudkem o zdravotni
zpisobilosti, a jeho odborna zpiisobilost. U ni plati, Ze maji dokoncené zakladni
vzdélani, stiedni vzdélani, stiedni vzdélani s vyucnim listem, stfedni vzdélani
S maturitou nebo vyssi odborné vzdélani a absolvovani akreditovaného kvalifikacniho
kurzu. Tento kurz je vS§ak mozné doplnit do 18 mésicti ode dne nastupu do zameéstnani.
Nevyzaduje se vSak U osob, které maji zptsobilost k vykonu zdravotnického povolani

VvV oboru oSetfovatel nebo pro ty, kteti maji vzdélani v oboru socialni pracovnik. (Zakon
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o socialnich sluzbach 108/2006 Sb.) Vocka (2018 str. 46-48) upozorfiuje, Ze toto nebylo
S ptivodnim znénim zdkona mozné. Tim padem se stava kontrola odborné zptisobilosti u
fyzickych osob, které pifimo poskytuji socialni sluzbu, jednou z nejproblematictéjsich
podminek registrace, a to piedevs§im kvili jejich kontrole. Jako jednu z nevyhod uvadi
také velkou fluktuaci pracovnikl v socidlnich sluzbach, ktefi konci pracovni pomér pied
splnénim odborné zpiisobilosti, ¢i piipad, kdy poskytovatelé ukoncuji pracovni pomér
ucelove kvili zpusobilosti, a poté ho zase obnovi a lhiita bézi od zacatku.

1.2.2 Osobnostni piedpoklady

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 rust osobnostni i profesni. Dalsi
osobnostni rysy dava do poptedi Uzlova (2010 str. 30), ktera hovoti o ,,zralé vyvazené
osobnosti s pozitivnim piistupem Kk lidem a Zivotu“. V neposledni fad¢ zdaraziuje
presvédceni o smyslu sluzby a ztotoznéni se s cili a principy organizace.

Matousek definuje piedpoklady a dovednosti, které by pracovnici pomahajicich
profesi méli mit: (Matousek, 2008 str. 53)

Zdatnost a inteligence — pro praci v socialnich sluzbach je dilezita fyzicka
zdatnost. Pozice je zafazena v kategorii 1, ale doplnéna formulaci: ,,Vyzaduje zvlastni
zdravotni zptsobilost pro praci v zatizenich socidlnich sluzeb vcetné poskytovani
sluzeb ve vlastnim socialnim prostiedi osob a dale vyZaduje ¢innosti epidemiologicky
zavazné.” Vyhlaska ¢. 432/2003 Sb. Neni nutna pouze fyzicka, ale i psychicka zdatnost,
kterou ovétuje I€kat pii prohlidce. U pracovnika nesmi byt diagnostikovana
psychiatricka diagnéza.

Inteligence — predpoklada se i snaha neustale se vzdélavat, teoreticky i
prakticky.

Pritazlivost — pti definici pfitazlivosti nemame na mysli pouze fyzicky vzhled,
ale i to, ze si mohou byt blizci nazorové, vékove, geograficky nebo vyznanim.

Diivéryhodnost — ta se muze prohlubovat diky spolehlivosti, porozuméni.
Zdrojem muze byt i povést pracovnika, ktera ho predchazi nebo jeho role, s kterou ke
klientovi vstupuje.

Komunika¢ni dovednosti — ty jsou zdkladem pro navazani vztahu. Ke
komunika¢nim dovednostem bych zatadila pfedev§im techniky aktivniho naslouchéani -

povzbuzeni, objasnéni, zrcadleni, parafrazovani, shrnuti a ocenéni. Aktivni naslouchéni
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je podpotfeno ocnim kontaktem. (Tomova, a dalsi, 2016 str. 47) Komunikace mize byt
ztizena také nemocemi sluchového aparatu nebo Alzheimerovou chorobou.
Empatie - pracovnik by mél byt schopen pochopit a citit emoce druhych, diky

empatii dokaze jednat pfimétrene. (Malikova, 2011 str. 97)

1.3 Napln prace pracovnika v socialnich sluzbach v osobnich asistencich

Pisemn¢ zpracovana naplin prace Pracovnika v socidlnich sluzbach (dale jako
PSS) v dané sluzbé je hlavnim voditkem pfi stanovovani kvalifikacnich pozadavki
kladenych na pracovniky v socialnich sluzbach napft. pti vybérovém fizeni. (Havlikova,
2018 str. 78)

Pracovni pozice je definovand mnozina roli, ve kterych ¢lovék ve firmé
vystupuje, a mnozina uloh, které pro firmu vykonava. V Maltézské pomoci je stanovena
metodikem organizace nasledovné:
1.Kontroluje zaslané harmonogramy prace a upozoriiuje na piipadné nesrovnalosti.
2.Ptinasi vykazy nejpozdé¢ji béhem prvnich dvou pracovnich dni nového mésice.
3.Dodrzuje u klienta ¢as stanoveny harmonogramem prace, pfichazi v€as a neopousti
pracovisté pred ukoncenim stanovené asistence.
4.Informuje bez prodleni koordinatora o potiebé klienta zménit Cas, rozsah ¢i obsah
asistence.
5.0dpovidd za splnéni Cinnosti, které ma klient smluvné objednédny a které jsou
podrobné popsany v karté klienta.
6.Informuje bez odkladu koordinatora o pracovnim urazu ¢i urazu klienta.
7.Vyjimecné situace neprodlené oznamuje koordinatorovi a zapisuje do vykazu s datem
a popisem situace.
8.0dpovida za plnéni mésicnich zapisi do karty klienta (pokud je klicovym
pracovnikem), nejpozdéji do 3. pracovniho dne nového mésice.
9.Sporné situace s rodinou, klientem ¢i spolupracovnicemi fe$i ve spolupraci s
koordinatorem.
10.Ucastni se pravidelnych supervizi, vzdélavani a porad.
11.Dodrzuje ml¢enlivost.

12.Vykonava dalsi ukoly podle pokynil nadiizeného.

1. Ukony pége o klienta
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- pomoc a podpora pii podavani jidla a piti,

- pomoc pii oblékani a svlékéani vCetné specidlnich pomucek,

- pomoc pfi prostorové orientaci, samostatném pohybu ve vnitinim i vnéj$im prostoru,

- pomoc pfi piesunu na lazko nebo vozik,

- pomoc pfii ukonech osobni hygieny,

- pomoc pii pouziti WC,

- pomoc pii priprave jidla a piti,

- pomoc s uklidem a idrzbou doméacnosti a osobnich véci,

- ndkupy a bézné pochiizky,

- pomoc a podpora rodin¢ v péci o diteé

- pomoc pfi obnoveni nebo upevnéni kontaktu s rodinou a pomoc a podpora pii dalSich
aktivitach, podporujicich socialni za¢lenovani osob,

- pomoc s nacvikem a upeviiovanim motorickych, psychickych a socidlnich schopnosti
a dovednosti,

- doprovazeni do Skoly, Skolského zafizeni, zaméstnani, k lékafi, na zajmové a
volnocasové aktivity, na organy vefejné moci a instituce, poskytujici vefejné sluzby, a
doprovazeni zpét,

- pomoc pii vyfizovani béznych zélezitosti.

2. Podpora a rozvoj asistentl

- Ucast na individualnich poradach

- ucast na supervizich

- ucast na odbornych kurzech

- Ucast na firemnich workshopech a internich kurzech

- Ucast na odbornych stazich.

V zékoné o socialnich sluzbach je definovana pozice pracovnika v socialnich
sluzbach. Pro osobni asistenci je to ten, kdo vykonava pecovatelskou cCinnost v
doméacnosti osoby, spocivajici ve vykondvani praci spojenych s pfimym stykem s
osobami s fyzickymi a psychickymi obtizemi, komplexni pé¢i o jejich domécnost,
zajistovani socialni pomoci, provadéni socidlnich depistazi pod vedenim socialniho
pracovnika, poskytovani pomoci pifi vytvareni socidlnich a spolecenskych kontaktl a

psychické aktivizaci, organizacni zabezpeCovani a komplexni koordinovani
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pecovatelské Cinnosti a provadéni osobni asistence. (Zakon o socidlnich sluzbach

108/2006 Sb.)

1.4 Osobni asistence pro seniory
V této kapitole je predstavena sluzba osobni asistence ptredevsim dle zdkona o
socidlnich sluzbach.

Osobni asistence se poskytuje doma i v jiném pfirozeném prostiedi a to 24 hodin
denné. Asistenci d€lime na sebeurCujici, kdy klient sdm organizuje a vede praci
osobniho asistenta, pfi fizené osobni asistenci je ¢innost asistentl fizena a koordinovana
poskytovatelem socialni sluzby. (Hrd4, 2006 str. neuvedeno) ,,Hlavnim cilem osobni
asistence ma byt zachovani integrity ¢lovéka i navzdory jeho nemohoucnosti plynouci
Z postizeni, stafi, nemoci nebo jiné pticiny* (Hrd4, 2006 str. neuvedeno).

Sluzba obsahuje zejména tyto zakladni ¢innosti:

a) pomoc pii zvladani béznych tkont péce o vlastni osobu,

b) pomoc pii osobni hygiené,

¢) pomoc pii zajisténi stravy,

d) pomoc pfi zajisténi chodu domacnosti,

e) vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti,

f) zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,

g) pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajmi a pii obstaravani osobnich
zalezitosti.

(Zakon o socialnich sluzbach 108/2006 Sb.)

Kazda sluzba ma urcity smér. Aby byl tento smér srozumitelny, je zvefejnéno poslani
sluzby. Tedy to, o co organizace usiluje, co pfinaseji zaméstnanci svym klientim, ¢im
se tidi. ,,Poslani vysvétluje uzivateliim, vetejnosti 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“ (Bednat , 2012 str. 57). Matousek
hovoii o piedpokladu dobré terénni prace v souvislosti s monitoringem starych lidi,
ktefi ne vZdy dokédzou vyjadiovat své potieby. PfedevSim u seniort praveé propusténych
znemocnic nebo u téch, o které pecCuje rodina, ktera miize byt vyCerpand nebo
nedostate¢né pecujici. Tato rizika zvySuji potiebnost osobni asistence. Naopak

ukazatelem spokojenosti klientl je relativné dobré zdravi, do kterého mtze byt zahrnuta
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niz$i spotieba 1¢kh, ale také méné zdravotnickych ¢i socialnich sluzeb. (Matousek, a
dalsi, 2010 str. 172-189)

Pro jednotlivd pracovni mista je tfeba vytvofit charakteristiku role, nazyvanou
jako pracovni profil. Ten se lisi od popisu pracovniho mista tim, ze klade diraz na
flexibilitu, pfipravenost na zmény a schopnost reagovat na nové pozadavky. Organizace
ocekava od pracovnika urcité schopnosti, které jsou dle standardi rozdéleny na odborné
schopnosti a schopnosti Zadouciho chovéani. Bednat 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. (Bednai ,
2012 str. 114) Ke stanoveni kvalifika¢nich pozadavka k piijeti pracovnika v socialnich
sluzbéch 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)
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2 Kompetence pracovniki S ohledem na vybér

V této kapitole se zaméfime na kompetence pracovniki, Které ovliviiuji vykon
pracovnika a bude predstaven kompetencni model, diky kterému persondlnim vybéru
prehledngjsi.

Uspéch kazdé organizace je poméfovan dle dosazenych vysledki, jejich
zdkladem jsou kompetence zaméstnancii. Ty jsou oznacovany jako ,,souhrn
dosahovaného vykonu (lidské prace) a piinaseného potencidlu (lidskych zdroja)*
(Plaminek, a dalsi, 2005 str. 17).

,Kompetence je trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje
dosazeni cile* (Hronik, 2007 str. 61). Je vytvoiena na zdklad¢ toho, co pracovnik dé€la, a
ne dle toho, jaké ma vlastnosti. (Hronik, 2006 str. 29) Pojem kompetence je bran jako
konkrétni ukol k vykonani danym zaméstnancem. Ten se tyka vykonu i potencidlu
¢lovéka. Jejich neplnéni nebo Spatné zaddni mlize pasobit problémy. Diky spravnému
rozdeleni kompetenci se neodstraiiuje problém, ale jeho pfi¢ina a tim padem se
ptedchazi podobnym problémum. Potize, které konkrétni organizace mize mit, lze
regulovat ovliviiovanim kompetenci. Vzdy by tedy mély byt vztazeny ke konkrétnimu
zaméstnanci. (Plaminek, a dalsi, 2005 str. 108) Obdobné je mozné také problémy
odstranit pii definovani chybé&jici ¢i nedostateéné kompetenci, kterou je tieba u
konkrétniho zaméstnance rozvijet ¢i ho naucit. (Plaminek, a dalsi, 2005 str. 68)

Kompetence déli Bélohlavek (2008 str. 84) na zakladni, prufezové a specifické.
Zakladni kompetence jsou vyjadieny nasimi postoji. Mezi ty zakladni patii orientace na
vykon, komunikace, tymova spoluprace, spolehlivost a spoustu dalSich. NaSe
dovednosti jsou vyjadieny v prufezovych kompetencich. Odborné znalosti a dovednosti,
které jsou potfebné pro vykonavanou profesi, fadime mezi specifické kompetence.

Efektivni fizeni pro manazera neni pouze pomoci cilii, ale zaroveit pomoci
kompetenci. Jako ,,competence” jsou definovany kvalifikacni pozadavky, bez kterych
neni vykon prace mozny. DEli se na minimalni a optimalni. (Hronik, 2006 str. 62)
,Competencies* jsou kompetence dané¢ ¢lovéku zvenku na zdklad¢é konsenzu druhych.

Zamgéstnance, ktefi maji pottebné kompetence, vyhledavame podle funkéniho
modelu firmy. (Plaminek, a dalsi, 2005 str. 19) Boam a Sparrow ukazuji dvé pficiny,
diky nimZ se pouzivéa k rozvoji lidi kompetenéni pfistup. Jednim z nich byla potieba

naucit se nové dovednosti. Déle pfiSlo selhdni v oblasti zmén postoji pracovnikii.
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V tizeni podle kompetenci je dalezity rozvoj tvrdych a mékkych aspekti. Jedna
se o cile a pozadavky na vykon a lidské zdroje a daldi pozadavky. Rizeni dle
kompetenci Cerpa z teoretickych zdrojii. Pii hleddni klicové piekazky je vyuzivana
teorie omezeni, teorie vitality a pfistup zaméteny na klienta. (Plaminek, a dalsi, 2005
str. 17) Diky fizeni dle kompetenci nejsou pierozdélovany pravomoci dle pracovnich
pozic, ale podle vykondvanych tloh. Mezi fdze managementu fadime krizovou a
rozvojovou. V piipadé krizové faze je tizeni vertikalni, které je zalozeno na autorité
nadfizenych. KdyZz postoupime na fazi rozvojového managementu, je fizeni vice
prevadéno zlidi na myslenky, kvili kterym organizace vznikla. Tento ptechod
usnadiiuje tymovou praci, pozitivné se odrazi stabilita a dynamika firmy a rozviji se
horizontalni kariéry. Direktivni styl vedeni jiz neni Zadouci. (Plaminek, a dalsi, 2005 str.
18) Hlavnim téelem je pomahat k dosazeni vitality, tedy byt takova organizace, ktera
dosahuje trvale udrzitelného Gspéchu, tedy dosahuje stanovenych cili a neomezuje tim
moznost myslet na cile budouci. (Plaminek, a dalsi, 2005 str. 25) Pti vyuziti fizeni podle
kompetenci je tfeba definovat potfebné lidské zdroje. Ty by se mély tadit systematicky

od jedné aktivity k druhé.

1)Uloha — Co presné se bude dit v ramci dané aktivity?

2)Typ kompetence — Co vSechno bude muset zvladnout ¢lovek, ktery bude Cinnost
vykonavat?

3)Rozsah kompetence — Do jaké miry to bude muset zvladnout? Jakou uroven vykont,
vlastnosti, schopnosti a postojti budeme vyZzadovat?

4)Nositel kompetence — Ktery ¢lovék nam tyto zdroje poskytne? Za jakych podminek a

pfi jakych nékladech?

17



priklad (lidske zdroje): [ nosftel mm;n;a

Kiery Clovik nam tyto
200j0 poskytne?
Za jakych podmingk
A pA Jakych

ndkladech?

rozsah

Do jake miry 1o bude
muset rviadnout?
SONOU Uroven vyRonu
viastnostl. schopnost! a pastogd
budeme vyladovat?

typ kompetence

Clovék, Klary bude

Sinnost vykondvat?

uicha

Co pieand
se bude dit
v rmal gand

aktivity?

Postoje a schopnosti lidi, ktefi pro organizaci pracuji, je mozné typologicky
rozdelit. Postoje jsou definovany jako ochota a neochota. Kazdy ze 4 typlt vyzaduje
rozlisny zptisob péce. (Plaminek, 2018 str. 76) V socidlnich sluzbach se velmi Casto
objevuji zaméstnanci, ktefi chtéji, ale neumi. Jejich dovednosti nejsou dostatecné.
SnaZzivi zaméstnanci ale pfedstavuji pro organizaci jeden z nejmensich problému. Staci

pouze zménit jejich schopnosti.

2.1 Kompeten¢ni model

Kompetenéni model je dulezitym nastrojem kfizeni lidi a predstavuje
uspotfadané kompetence.

Efektivni kompetenéni model vychazi z ocekéavatelného chovani, nikoli
z vlastnosti. Obsahuje 10-12 kompetenci, které jsou platné pro vSechny nebo aspon pro
klicové pozice organizace. Neni vytvafen pouze vedoucimi, ale vS§emi pracovniky a je
stale upravovan. Ze socialné¢ psychologického hlediska mlZeme pozorovat 3 velké
skupiny chovéni — pfistup k tkoliim a vécem, vztah k druhym lidem, chovani k sobé a
projev emoci. Ke kazdé z téchto oblasti se pififazuji skupiny kompetenci, u nich je poté
definovan obsah této kompetence. (Hronik, 2006 str. 31) S tim se ztotoznuje Vedralova
a dalsi (2008, str. 38), ktefi dopliuji, Ze v tomto piipade€ se predpoklada, ze v organizaci
jsou kompetentni jedinci, kteti ji vedou efektivné. Postup je v takovém piipadé od
kompetentniho jedince ke kompetentni organizaci. Z hlediska strategického se

postupuje opacné. Nejdiive probiha analyza kompetenci firmy a teprve poté jsou na
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fadé¢ kompetence jedinci. V tomto piipadé se kompetence d€li na produktové
vudcovstvi, zékaznickou orientaci a provozni dokonalosti.

Jedna z verzi je ¢étyfsektorovy kompetenéni model, ktery se sklada z 5 casti.
Jedna z ¢asti je obecna, jsou to konkrétni kompetence potiebné k vykonavani pracovni
pozice Vv jakékoliv organizaci. Nejsou zde zadna specifika. Ostatni 4 oblasti si v§imaji
kompetenci k sobé a seberozvoji, k druhym, k profesi, k firmé a jejim potiebam.

(Evangelu, a dalsi, 2014 str. 120)
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3 Nabor uchazeci

V této kapitole bude pozornost vénovana naboru uchazecl, tedy kde ziskat
vhodné uchazece na pozici osobniho asistenta.

Ziskavani pracovniki je klicové pro tspésnost organizace. Sluzby se snazi najit
ty zaméstnance, kteii budou motivovani, zaujati a jejich zajmy se budou shodovat se
zajmy organizace. Atraktivni pozici ale netvofi pouze podminky, vztahujici se ke
konkrétnimu mistu, ale i samotna organizace jako takova. (Bednat, 2008 str. 69)

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

- Ziskat zasobu vhodnych kandidati na uvolnéna mista

- Pouzivat a davat najevo uzivani slusného postupu

- Zajistovat, aby vSechny naborové Cinnosti ptispivaly k cilim spole¢nosti a

zadoucimu image spolecnosti

- Provadét ndborové aktivity u¢innym a nédkladové efektivnim zptsobem.

Bélohlavek (2008 str. 86-87) nabizi nékolik 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 pfijimame. Nabor se tedy
zaobira piijimanim pfedev§im z vnéjsich zdroji. Koubek ale v moderni personalistice
poukazuje na hledani ve wvnitinich zdrojich jiz z existujicich zaméstnancli ¢i
dobrovolnikii. V soucasné dobé se u ziskavani pracovnik nepohlizi pouze na to, zda
vyhovuje pozadavkim mista, ale jestli uchaze¢ zapadda do pracovniho kolektivu.
Koubek (2002 str. 117) poskytuje také definici ziskavani pracovniki. Je to ,,Cinnost,
kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci pfilakala dostatecné mnozstvi
odpovidajicich uchaze¢ti o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v zddoucim
terminu.*

U c¢loveka, kterého zname ze svého okoli, vime, co miizeme ocekavat. Podobna
situace se opakuje v piipad¢ ziskavani lidi prostfednictvim znamych. Pokud jsou nasi
zamestnanci a klienti spokojeni, radi praci doporuc¢i. Nyni uz nemusi doporucovat pouze
osobné. Existuji portaly pro hodnoceni zaméstnancti, podle kterych si mohou uchazeci
toho nejvhodnéjsiho zaméstnavatele vybirat podle recenzi. Informace ale nemusi byt
vzdy relevantni. Dal§imi uchaze¢i vhodnymi pro préaci osobnich asistentli mohou byt

studenti socialnich a zdravotnich oborti. Organizace mohou mit na Skolach kontakty a
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tak si byt navzajem prospésni. Studenti jsou ale velmi ¢asto bez praxe. Podobné jsou na
tom zajemci o zaméstnani z Gfadu prace. Jednou z nejcastéjsich forem je inzerce. Je
tteba oslovit cilovou skupinu pozadovanych uchazeci at’ uz v dennim tisku, odbornych
periodikach, na internetu nebo nasténkach. (Kahle, a dalsi, 1994 str. 242) Nez je
inzerce zvetfejnéna, méla by zaznit otdzka, zda je inzerovani nezbytné. Pii volbé
zpisobu naboru jsou dulezita 3 kritéria: naklady, rychlost a pravdépodobnost. V tomto
ptipad¢ je dobré zvazit moznost specializované agentury na inzerovani. (Armstrong,
1999 str. 443-454) Vajner (2007 str. 16) se zaobira také vyhodami externiho naboru,
kdy kandidati mohou piinést mnoho pozitivniho. Jednou z véci mize byt potencialni
zdroj novych myslenek, dale $irsi zkuSenosti, znalost konkurence nebo nové dovednosti.
U téchto metod je dulezité si rozmyslet, zda je pravdépodobné, Ze v tomto misté
nalezneme lidi s pfedpokladanym vzdé€lanim, kvalifikaci, zda uroven platu, kterou

nabizime, je schopna je ptilakat.

3.1 Pozadavky na uchazece

Abychom mohli zah4jit proces persondlniho vybéru, je nutné definovat potiebu.

Koubek (2003 str 74-79) definuje posloupnost, s jakou bychom méli postupovat.

- Identifikace potieby ziskavani pracovniki — 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 muze byt
nahla invalidita nebo umrti pracovnika.

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

- Zvazeni alternativ — v tomto pifipad€ zaméstnavatel musi zvazit, zda by mél
hledat nahradu ve stejné vysi nebo je mozné praci predat jinym zaméstnanciim ci
uvazek zkratit nebo Gplné zrusit.

- Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zaloZzime ziskavani a pozdéjSi vybér pracovnikii — pii zvefejnéni inzerdtu neni
k dispozici cely popis pozice ani napln¢ prace. Zameéstnavatel tedy musi ve zkratce
vybrat to nejpottebnéjsi, co chce uchazeci sdélit. Dale Koubek doporucuje si pozadavky
na pracovnika rozc¢lenit na kategorie nezbytné, Zzadouci, vitané a okrajové. Toto
definovani mlze pomoci pfi tvorbé inzeratu tak, aby vzdy byly zvefejnény nezbytné a

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

- Volba metod ziskavani pracovniki — metody, které jsou zvoleny, se taktéz
odvijeji dle toho, zda probiha vnéjsi nebo vnitini nabor

- Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazeci o zaméstnani

- Formulace nabidky zaméstnani

- Uverejnéni nabidky zaméstnani

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

- Predvybér uchazecii na zakladé predloZenych dokumentii 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
nespliyje. Vysledkem tohoto kroku je rozdéleni uchazeci do 3 skupin — velmi vhodni,
vhodni a nevhodni.

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

proceduram — tento seznam je velmi individualni, zaleZi na poc¢tu uchazeci, ktefi

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

3.2 Motivace uchazecu

Abychom dokazali pochopit mysleni uchazecii o zaméstnani, je potieba vénovat
se krom¢ platového hodnoceni také dal$im kritériim. Urban (2005 str. 82-83) hovoii o
stabilit¢ zaméstnani, kterd miize 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. Dal§im bodem je i pocit hrdosti na svoji
préci. Pro uchazece je dilezita také piilezitost ke vzdélavani a ziskani nové kvalifikace.
Dle zékona o socidlnich sluzbach 108/2006 Sb. musi pracovnici v socidlnich sluzbach

mit za rok 24 hodin dalsiho vzdélavani.

3.3 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 pfipadném 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 piedvést své dovednosti a
nasledn¢ ziskat pracovni uplatnéni.

Staz, tedy vyzkouSeni si prace v terénu, muze byt v socialnich sluzbach
ukotvena dobrovolnickou smlouvou. Uchaze¢ jde se zkuSenym asistentem k danému
klientovi, zjistuje ptredevSim to, jak sluzba funguje. Podepsanim dobrovolnické
smlouvy je vazan mlc€enlivosti. Je také sjedndno misto, predmét a doba vykondvani

dobrovolnické sluzby. (Zakon o dobrovolnické sluzbé ¢. 198/2002 Sb.)
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4  Vybér zaméstnance

V této kapitole se zaméiime na vybeér zaméstnance, konkrétné na procesu
vybéru, kritéria, podle kterych chceme postupovat a na zavér budou predstaveny
metody a to takové, které jsou nejcastéji vyuzivany praveé ve sluzbach osobni asistence.

Vybér zaméstnance patii mezi zakladni pfedpoklad kvalitnich sluzeb. Jeho
ukolem je posouzeni predpokladi vzhledem k narokiim obsazovaného mista. JaniSova a
dalsi (2013 str. 193) zdiraznuji potiecbnost ziskat dostatetné mnoZstvi zdjemct 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 zdméri.

Pti vybéru pracovniki je pro rozvoj ke Spickovym vykoniim dilezité pohliZzet na
3 faktory: odbornou kvalifikaci, osobnostni profil, ptedpoklady pro tymovou praci. Pfi
budovani tymu si musi organizace definovat minimalni kontrolni kritéria, ktera jsou pro

ni bezpodminecna k nastupu zaméstnance. (Kriiger, 2004 str. 34)

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

prijeti zaméstnance. Jednotlivé kroky mohou byt vedeny nasledujicim zptisobem:

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

- Prvni kontakt s uchazeci a organizaci

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

- Vybérovy pohovor

- Zkoumani referenci

- Predvedeni pracovisté uchazecim

- Rozhodnuti o pfijeti pracovnika

- Informovéni uchazece o pfijeti

Uchazeci jsou rozdélovani do 3 kategorii podle klicovych kritérii pracovniho
mista, a to na velmi vhodné, méné vhodné, ale ptijatelné a zcela nevhodné. (Kocianova,
2010 str. 128) S timto tfidénim se ztotoznuje také Armstrong (1999), ktery definuje

skupinu uchazect, ktefi jsou pozvani na pfijimaci pohovor, a dale pfijatelnych
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uchazecu, ktefi nebyli pozvani k pohovoru, a uchaze¢t na hranici piijatelnosti (velmi

vhodni a vhodni) a posledni kategorii jsou nevhodni kandidati.

4.2 Kritéria vybéru

Pro Gspésny a co nejjednodussi vybér je dualezité stanovit si, na zaklad¢ jakych
kritérii budeme posuzovat kandidaty. Popis pracovni pozice, ktery je jednim z nich,
napomaha definovat pozadované minimum. Diky nému je mozné ur€it zakladni kritéria
pro pfijeti, ktera bychom méli mit po celou dobu pohovoru na paméti. Pied pfijimanim
nového zaméstnance je vhodné zkontrolovat, zda je popis aktudlni a zda na zakladé
ptijeti jiného zamé&stnance ho neni tfeba doplnit. Popis pracovni pozice mize pomaoci
v odpovédich na kandidatovy otazky, které se k pozici vztahuji. (Urban, 2003 str. 38-
39) Popis pracovniho mista vyjadiuje jeho Gcel, jeho misto v organizaéni struktufe,
podminky, za jakych pracovnik praci vykondva, a hlavni ukoly, které musi pracovnik
plnit. (Armstrong, 1999 str. 210)

Dalsim kritériem je splnéni odborného vzd€lani, a to je popsano v zakoné o
socialnich sluzbach §116. Podminkou vykonu ¢innosti pracovnika v socialnich sluzbach
je plnd svépravnost, bezithonnost, zdravotni zptisobilost a odborné 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 socialnich sluzbach
pfichéazel z jakéhokoliv odvétvi. Proto je dobré stanovit si 1 dalsi kritéria hodnoceni.

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

- Specifické pracovni zkuSenosti

- Ridici schopnosti a zkuSenosti

- Socialni schopnosti a osobnostni pfedpoklady

- Motivacni piedpoklady

Lewis (1985) rozd€luje kritéria vybéru na 3 typy: celoorganiza¢ni, utvarova a
kritéria pracovniho mista. Koubek (2002 str. 160) detailn¢ tato kritéria rozebira. Mezi
celoorganizacni jsou zahrnovany piedevsim hodnoty organizace. Tato kritéria nebyvaji
zpravidla zvefejfiovana, jsou spiSe intuitivni. Utvarova jsou ta, ktera by mél mit
zamé&stnanec v urCitém tymu, aby zde zapadl odbornymi znalostmi, ale také

charakterovymi. Kritéria pracovniho mista jsou zvetfejnéna piti vybeérovém fizeni a jsou

vvvvvv
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Fairweather (2009 str. 50) doporucuje do tymu uchazece, ktefi dokazou 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 préaci.
Bednar (2008 str. 68) si poklada tii zakladni otazky a to, zda uchaze¢ mize vykonavat
ptislusnou préci, jestli ji chce vykonavat a zda zapadne do pracovniho kolektivu. Poté

je mozné se pustit do vybéru.

4.3 Metody vybéru
Metod vybéru zaméstnancl je nckolik. V této praci se objevi ty, které¢ jsou
vyuzivany v organizacich poskytujicich osobni asistenci pro seniory a s kterymi se

mohla autorka osobné setkat v Olomouckém a Moravskoslezském kraji.

4.3.1 Analyza dokumenti
Jednou ze zékladnich metod vybéru je analyza dokumentt. Do této kategorie je
dle Kocianové (2010) zafazovan zivotopis a motiva¢ni dopis, firemni ¢i osobni

dotaznik, reference a pracovni posudek a 1¢kaiské vysetieni.

Zivotopis

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

Diky zaslanému Zzivotopisu se provadi predbézny vybér vhodnych uchazeci,
rozhoduje se, zda jsou schopni vykonavat pozadovanou praci a zda mohou byt uchazeci
pozvani Kk vybérovému rozhovoru. (Sikyi , 2014 str. 103) Kahle a dalsi (1994)
doporucuji, aby v Zivotopise figurovaly vyznamné etapy profesniho vyvoje uchazece.
Informace o osobnim zivoté jsou dilezité v piipadé, kdy se naptiklad naplin volného
¢asu vztahuje k vykonu budouciho zaméstnani.

Pfi procitani Zivotopisu se soustfedime predevSim na poZadavky k vykonu
profese. Zaméfit se miZeme napiiklad na oblasti studii, nejvyS$iho dosaZeného
vzdélani, pfedchozi pracovni pozice a vykonavanych ¢innosti a také na znalosti a jeho
dovednosti. (Siky# , 2014 str. 103) Kocianova (2010) upozoriiuje, ze kromé pracovni
pozice je vhodné doplnit také pracovni €innosti, které byly na této pozici vykonavany.

Siegel (2005 str. 56) se sni shoduje, protoze v kazdé organizaci se muze pracovni
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pozice nazyvat jinak. Proto pouze dle nazvu nemusi zaméstnavatel zjistit, co bylo za
¢innosti vykonavano, a tim padem, zda ma ptedpoklady pro zvladnuti nové pozice.
Motivaéni dopis

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

U motivaniho dopisu je jednou z véci, kterym veénujeme pozornost, nazev
pozice. Zda mé uchazeC ptehled, na jakou pozici se hlasi, a zda vi, co pozice obnasi.
Podoba dopisu by m¢la u zaméstnavatele vzbudit pozornost. (Kocianova, 2010 str. 100).
Uchaze¢ by nemél posilat stejny motivacni dopis do vice zafizeni, vzdy by mél byt
upraven pro danou organizaci, kde uchaze¢ uvadi také divody vybéru organizace, pfip.
sluzby. DalSim zddanym obsahem jsou klady a dosavadni zkuSenosti z pfedchoziho
zaméstnani. Z motivaéniho dopisu by se mé¢lo projevit pfiméiené sebevédomi a zajem o
tuto praci a o pozvani k osobnimu pohovoru. (Drabova, a dalsi, 2014 str. 32) Detailné
také mohou byt popsané uspéchy z predchoziho zaméstnani, které slouzi k nazornéjsi
predstavé a které mohou byt vyuZzitelné i v budoucim zaméstnani. (ToSovskd, 2005 str.

76)

4.3.2 Vybérovy pohovor

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

Existuje n€kolik forem vybérového pohovoru dle poctu ucastnikii na strané
tazateld. Prvni z nich je individualni pohovor, ktery je realizovan mezi dvéma osobami.
Vyhodou je navazani zkého kontaktu s uchazecem, nespornou nevyhodou je chybné
rozhodnuti bez moznosti postteht kolegli. Vybérovy panel, ktery je ¢asto pouzivan, ma
na stran¢ tazatelii zastoupeni vice osob. Zpravidla se jednd o personalistu a
potencialniho pfimého nadfizeného. Nejoficialngjsi je vybérova komise, ktera ma ¢leny
oficialné jmenovany. Jeji nevyhodou je pokladani otazek, které jsou neplanované, nebo
opakujici se otazky kvili nedostatecné piipravé. Velky pocet ¢leni komise vytvari
napjatou atmosféru a muze negativné ovliviiovat vykony uchazece. (Kocianova, 2010

str. 101)
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Pohovor je realizovan s cilem ovéteni a doplnéni udajl, posouzeni zptsobilosti,
chovani a motivace. Chceme zjistit pfedstavu uchazecd o podminkdch prace a
zamé&stnani. Pohovoru se zpravidla G¢astni ten zamé&stnanec, ktery bude poté pfimym
nadiizenym uchazede. (Sikyt , 2014 str. 103) Pro uchazeée pohovor spoé¢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 rozehfivacim kolem a vénovat se zajmim
uchazece, k tomu navézat pracovnimi zkuSenostmi a dovednostmi. Je dilezité zjistit,
zda uchaze¢ hled4 aktivné praci na vice mistech nebo zda by nastoupil pravé k nam.
(Mikulastik, 2003 str. 259-260) Dalsi z otazek, na kterou potiebujeme znat odpovéd, je,
co pro nas muze uchaze¢ udélat, jak ndm dokaze prospét. Nyni ptichazi chvile, kdy ma
uchaze¢ moznost predstavit nam vsSechny své kvality, zkuSenosti a schopnosti. M¢li
bychom mit na paméti osobnostni nastaveni. Kromé pracovni moralky nas zajimaji i
etické piedpoklady. (Urban, 2003 str. 45-46) V ptipadé, Ze uchaze¢ ¢i informace o ném
pusobi mlhavé, je tieba dulezité informace doplnit a zjistit odpovéd’. V takovém piipade
je vhodné pokladat asertivné oteviené otazky. Neverbalni projev uchaze¢e mize mnohé
prozradit. V ptipad¢, Ze se objevuji z nasi strany néjaké pochyby, miZzeme je dat najevo
a doptat se uchazece. Na zavér by mélo dojit také k finanénim otdzkam. Uchaze¢ miize
vyjadfit svoji predstavu. Posouzeni, zda si ho miZeme dovolit, je jiZ na nais.
(Mikulastik, 2003) Pohovor rozliSuje 3 typy, a to dle miry strukturovanosti.
Nestrukturovany je bez pfipravy, je veden intuitivné a je poté naroné porovnavat
uchazeCe. Standardizovany je predem pfipraveny s otdzkami, které musi zaznit,
Vv takovém rozhovoru se nepokladaji dopliujici otazky. Polostandardizovany rozhovor
se opira o pfedem pftipravené otazky, které jsou dopliovany dle potieb Vv pribéhu
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, mé&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)

4.3.3 Testovani uchazeci
Testovani uchazect mize byt ovéfenim toho, co zaméstnavatelé slySi béhem

vybérovych pohovori nebo co se do¢tou v motivaénim dopise.
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Pokud jsou uchazeéi testovani, je pozornost zaméfovana na testy inteligence,
kde se provétuje naptiklad verbalni mysleni a kratkodoba pamét. Formou dotazniku lze
provéfit osobnost clovéka, jeho charakterové vlastnosti nebo i1 celkovou strukturu
osobnosti uchazeCe. Testy schopnosti se nejCastéji provadéji formou modelovych
situaci. Umoziuji posoudit dovednosti nezbytné pro vykon pozice a tymovou
spolupraci. (Siky¥ , 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, ktera u klienta nastala, S otazkou, jak by bylo mozné situaci vyfiesit.
Dalsi moznosti miize byt zkouska manipulace — napt. na lizku, s invalidnim vozikem

apod.

Testy vykonové

Arnold a dalsi (2007 str. 174-176) poukazuji na prizkum, ktery ukazal, Ze testy
kognitivnich schopnosti pfesné ptredpovidaji budouci pracovni vykon Vv mnoha
oblastech prace. Nékteré testy jsou vytvoreny k hodnoceni jiz konkrétnich schopnosti —
technické mysleni a prostorova orientace. Vzdy ale zaleZi na tom, zda vydavatel¢ testl i
jejich uzivatelé testy spravné vyuzivaji, protoze tim ovliviiuji jejich efektivitu pfi
vybéru pracovnikd. Testy vykonové jsou rozdélovany na testy potencialnich schopnosti
(aptitude tests) a testy ziskanych schopnosti (attainment tests).

Rozdil mezi témito testy méa velmi tenkou hranici a neni jasné vymezeny.
Dtvodem je, Ze stejny test mize byt pouzit na zméfeni schopnosti ziskanych i
potencialnich. Testy ziskanych schopnosti se snazi ohodnotit miru dovednosti a
védomosti, kterou jednotlivec ma. Tyto testy jsou uzitetné predevSim v piipade nizké
nebo zadné kvalifikace. Testy potencidlnich schopnosti se uZivaji pro predikci
jednotlivcova potencidlu pro urcitou praci. (Bryon, a dalsi, 2005 str. 7)

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

srovnavat jednotlivce s primérem nebo stanovit nadprimérny ¢i podprimérny vykon.

Testy osobnosti

V ptipadé testl osobnosti se pozornost zamétfuje na charakterové vlastnosti.
M¢feni osobnosti, které je vyuzivano pro proces vybéru, zahrnuje stupnici k hodnoceni
socidlni vhodnosti a zamérného pozmeénovani. (Arnold , a dalsi, 2007 str. 177)

Vyznamnou dimenzi osobnosti pracovnika jsou jeho motivacni charakteristiky. Jsou
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jimi orientace na praci, na profesi, zajmova orientace, hodnotové orientace, aspirace,
zivotni cile a dalsi. (Kocianova, 2010 str. 116)
V souvislosti s testy osobnosti je zmifiovan Big 5 — Model, kde je sledovana
extroverze, neuroticismus, snasenlivost, sveédomitost a otevienost vii¢i zkuSenostem.
Testy osobnosti mohou poskytnout doplnujici informace o uchazecich. V testech
se neprojevuji chybné reakce jako napiiklad u pfijimaciho pohovoru. Testy by vSak
mély byt konstruovany psychologem nebo specializovanou formou, a to konkrétné dle

potieb uzivatele. (Armstrong, 1999 str. 477-478)

4.3.4 Reference z predchozich zaméstnani

Reference od tietich osob poskytuji sdéleni o vysledcich prace osob, které
chceme zaméstnat. Zpravidla se tykaji pracovnich zélezitosti. V ptipad¢€, Ze se osobni
situace dotykd i zaméstnani, je mozné se dozvédet i toto. Nejcasteji jsou reference
predavany ustné mezi personalisty. (Arnold , a dalsi, 2007 str. 182) Dle Bélohlavka
(2016) mizeme reference ziskat od piimych nadfizenych, kolegi ¢i odborniku.
Reference je mozné rozd¢lit na Gstni ¢i pisemné, objektivni ¢i subjektivni. Zkresleni
muze vzniknout, pokud chce referujici uskodit doty¢nému nebo se ho chce zbavit.

Psané reference jsou ¢astou formou, a pokud jsou standardizované, Setii Cas.
Jejich forma mulze byt Zadost o napsani dopisu s dosavadnim pritbéhem zaméstnani
S pozndmkami o uchazefové charakteru. Je moZzné byvalému zaméstnavateli kratce
napsat o pozici, na kterou se uchazec hlési, a zda vnima jeho vhodnost pro uchazece.

(Armstrong, 1999 str. 483)
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5 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky
Hlavni cil vyzkumu
Zhodnotit, jak vypada cely proces personalniho vybéru pracovnika v socialnich

sluzbach v osobnich asistencich s ohledem na jeho efektivitu.

Vyzkumné otazky

Jakou zkuSenost s procesem piijimani maji vybrani zaméstnanci?

Diléi vyzkumné otazky

Jak jsou vyuzivany svéfené pravomoci zaméstnancl k piijeti nového osobniho
asistenta?

Jak probiha nabor uchaze¢l s pfedem nadefinovanymi pozadavky z pohledu
povéeteného pracovnika a jemu svétenych kompetenci?

Jaké metody pouziva povéfeny pracovnik a jak s nimi pracuje?

Specifikace vyzkumné otazky

Vyzkumna 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
muze zpieshovat a zuzovat. Vyzkumna otazka byla stanovena na zéklad¢ vlastnich
zkuSenosti s pfijimanim zaméstnancli na pozici pracovnika v socialnich sluzbach, coz
vidi Rihad¢ek a dalsi (2013 str. 45-46) jako pozitivni. Vyzkumnik by si mél 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 mize pfinést uzitecnd feSeni. Autorka necelé 3 roky pracuje jako
koordinatorka osobni asistence v olomouckém centru Maltézské pomoci, kde jsou
pravidelné vybirdni zaméstnanci na pozici pracovnika v socialnich sluzbach. Tento
proces nyni nevykazuje velkou miry efektivity. V dobé, kdy byl zapoc¢at vyzkum, bylo
ukonceno vybérové fizeni s poctem piihlaSenych pies 100 lidi. Vyzkum byl provadén se

zamé&rem zjistit, jaké jsou nejcastéjsi metody piijimani zaméstnancti.
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6 Metodologie vyzkumu

6.1 Vyzkumné Setieni s vyuzitim otevienych otazek

Oteviené otdzky vedou uchazece k tomu, aby poskytli uplnou odpovéd.
Poskytuji uzitecné informace nebo mohou byt pfili§ detailni. Diky pfiliSnym detailim
mohou byt opomenuty kli¢ové informace. (Armstrong, 1999 str. 378)

Disman (2002) ptedstavuje posloupnost vyzkumného procesu — pozorovani, sbér
dat. Vyzkumnik poté patra v datech po pravidelnostech, formuluje ptedbézné zavéry a
vystupem muze byt nova teorie nebo nové formulované hypotézy.

Dle Hendla (2008) vyzkumnik vyhledava a analyzuje jakékoliv informace, které
prispivaji k osvétleni vyzkumnych otdzek. Otazky se mohou meénit v prubéhu vyzkumu,
béhem sbéru dat nebo béhem analyzy. Vyzkumnik pracuje piimo v terénu a zprava o
vyzkumu obsahuje nejen popis mista zkoumani, ale také rozsahlé citace. Dale miize
obsahovat také deniky, osobni komentare, videozdznamy, ufedni dokumenty, uryvky
z knih nebo cokoliv jiného, co ptiblizi bézny Zzivot zkoumanych lidi. Vyzkumnik
konstruuje obraz, ktery nevytvoti skladanku, ale jedna se 0 podrobny popis toho, co
bylo pozorovano a zaznamenano Se snahou nevynechat nic, co by vyjasnilo situaci.

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 zamétena pozornost vyzkumnika.
Vznikajici teorie je zakotvena v datech ziskanych béhem studie. Pozornost se vénuje
zvlasté jednani a interakcim sledovanych jedinci a procesim v daném prostiedi.
Ktomu se priklani také MiSovi¢ (2019 str. 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, 1épe mu
ovliviiovani.“ Svij nazev dostala kvili usili vytvafet teorie ukotvené v datech.

(Rihagek, a dalsi, 2013 str. 44)

6.2 Technika sbéru dat a priabéh vyzkumu
Jako technika sbéru dat byl zvolen individualni rozhovor, ktery probihal
Vv zafizenich poskytujicich osobni asistenci. O individualnim rozhovoru hovoti Hendl a

dalsi (2017 str. 84), ktery fika, ze by mél probihat za fyzické icasti obou stran nebo

32



nepfimo pomoci telefonu. Vyzkumnik mé pfipravena témata, ktera chce probrat, jsou
pouzivany volnéji strukturované zplisoby dotazovani. Rozhovor probihd interaktivné.

Otazky v rozhovoru mohou byt fazeny podle urcitych kritérii. Na tvod 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 ziskavany vyznamnéj$i odpovédi. Identifikacni otazky jsou pokladany na zavér.
(Hendl, 2008)

V tomto piipad¢ byl pouzit strukturovany rozhovor s otevienym otazkami. Ten
se vyuziva predevSim vV situaci, kdy neni mozné rozhovor opakovat a odpovédi se
budou srovnavat. Nevyhodou je restrikce na dané téma. (Hendl, 2008 str. 173)
V piipad¢ tazatelky bylo tfeba, aby bylo mozné otazky srovnavat a hledat spojitosti Ci

rozdily a také jejich spokojenost s nastavenim.

6.3 Popis analyzy dat

Rozhovory s pracovniky zafizeni byly nahravany na diktafon v mobilnim
telefonu, poté byly pfepsany do elektronické podoby, vytistény a déale analyzovany
pomoci otevieného a axidlniho kddovéni.

Diky otevienému koédovani jsou otevirana Vv datech urcitd témata. Je mozné
pristupovat také spredem danymi kody, které jsou dopliiovany o nové casti.
Z praktického hlediska je mozné kodovat kazdé slovo, odstavce nebo celé texty. (Hendl,
2008 str. 247) Vyzkumnik pii otevieném kodovani pritazuje 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 axidlnimu kodovani, které rozkryva jiz vytvofené kategorie.
Jsou uvazovany pfi¢iny a dusledky, podminky a interakce, strategie a procesy. Ty

odhaluji vztahy mezi kategoriemi nebo je navzajem propojuji. (Reichel, 2009 str. 167)
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7 Vyzkumna c¢ast
Vyzkumna cast se sklada z vyzkumného Setfeni, ptikladu dobré praxe a dale
zZ mapovani toho, jak dosud probiha pfijimani zaméstnancii v olomouckém centru

Maltézska pomoci a jaky je navrhovany model zefektivnéni této praxe.

7.1 Vyzkumny vzorek — charakteristika respondenti

Vyzkumu se zlcastnilo celkem 8 socidlnich sluzeb poskytujicich osobni
asistenci pro seniory. Vybrany byly vSechny osobni asistence v Olomouckém kraji,
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 poskytovatelll socialnich sluzeb. Poté byly kontaktovany osoby,
které byly uvedeny na webovych strankach organizace ve spojeni s osobni asistenci.
Zpravidla se jednalo o pracovniky na pozici vedouci sluzby osobni asistence, v jednom
pripadé to byla feditelka organizace. Respondenti byli osloveni mailem, zda by byli
ochotni zCastnit se rozhovori na téma ,,vybér pracovnika na pozici osobniho
asistenta. Bylo jim nabidnuto n&kolik termint k rozhovorim. VSichni osloveni
respondenti odpovédéli kladné. Rozhovory byly uskuteénény v tinoru 2020 a probihaly
v sidlech téchto sluzeb.

Do rozhovoru byly zapojeny tyto organizace — Charita Hranice, Charita Zabieh,
Charita Sumperk, Diakonie Sobotin, Diakonie Rymaiov, Podané ruce Prost&jov,
Pomocné ruka na pomoc starym a handicapovanym obc¢anim Prostéjov a Centrum pro
zdravotné postizené Moravskoslezského kraje v Novém Ji¢iné.

V nésledujici tabulce je piehled zcCastnénych zafizeni a nékolik zakladnich

informaci o jejich sluzb& osobni asistence.

Nazev organizace Typ prac. poméru | Pocet hodin piimé | Pocet pfijatych za
péce/mées. rok - praimeér
Charita Hranice HPP/DPP/DPC 900 hodin (véetnd | 3
socialni prace)
Charita Zabteh HPP/DPP/DPC | 666 hodin 6
Charita Sumperk HPP/DPP 300 hodin 2
Diakonie Sobotin HPP/DPP/DPC | 200 hodin 5
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Diakonie Rymatov HPP/DPP/DPC | 600 hodin 2
Podané ruce Prostéjov HPP/DPP/DPC 400-500 hodin Nelze odhadnout
Pomocna ruka Prostdjov | HPP/DPP/DPC 1000-1200 hodin | 2
Centrum pro ZP N. Ji¢in | HPP/DPP 1800 hodin 4
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8 Vysledky vyzkumu

Pravomoci zaméstnancu

Prvni kontakt s uchazeci Rozhodnuti o pfijeti Ugast u pfijimac. pohovoru
- vedouci pracovnik - mam volnou ruku - jsem sama
- vedouct sluzby - jsem to ja -jenja
- feditelka - nechévaji to na vedoucich | - i pan feditel chodi
- nemame personalistu - na kolokvium neptijdu - my Ctyfi
- feditel fesi vSechno sam - vyberte, koho chcete - feditel nemél Cas
- personalista - jestli zistane, rozhodnu j& | - SP neni u pohovoru
- persondlni kolokvium - ptevazujici hlas feditele - ze spravni rady
- V moji pravomoci - ja s feditelem
- zaleZi na nas dvou - vybrat sama
- rozhoduje feditelka a | -u HPP jsme Ctyfi
vedouci
- jsme dvé

PRVNI KONTAKT S UCHAZECI

Tti respondentky uvadi, ze prvni kontakt s uchaze¢i maji vedouci pracovnici
sluzby. Zabezpecuji si celou agendu personalniho vybéru. Neékolik znich v roli
vedouciho sluzby zastavaji také roli socialniho pracovnika. Jedna respondentka
dopliuje, Ze v ptipade€, Ze nékoho pottebuji rychle, shoduje se pouze vedouci a socidlni
pracovnice. V dalsich tfech organizacich se vybéru vénuji feditelé i z toho divodu, ze
jsou organizace malé. V jednom ze zafizeni je to feditelka a jeji zastupkyné — Ucetni.
Dalsi zatizeni uvadi, Ze si pan feditel fesi pfijem Zadosti i cely proces sam.
Posledni respondentka uvadi, Ze u nich je vSe v gesci personalisty, ktery svolava také
personalni kolokvium. Respondentka dodava, Ze ale neni tou nejhlavnéjsi a vybérové

fizeni se obejde 1 bez jeji osoby.

ROZHODNUTI O PRUETI

V této kategorii respondenti zminovali pravomoci, kdo mize rozhodnout o tom, zda
pracovnik bude pfijat nebo nebude. V zatizeni, kde je pouze jeden socidlni pracovnik, je
to oSetfeno v popisu prace. Ve vybéru mé volnou ruku a kdo se ji pozdava, mize byt

pfijat. Dalsi respondentka uvadi, ze by to méla byt predev§im ona jako vedouci sluzby,
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kterd bude s osobnimi asistenty nadale v kontaktu. V pfipadé, Ze si neni ve svém
rozhodnuti jistd, mze se obratit na feditelku organizace. Naopak v zafizeni, kde
pravidelné probihd persondlni kolokvium, méli na otdzku, kdo rozhoduje o piijeti,
odpovéd’ opacnou. Vedouci pracovnice neciti potfebu rozhodnout u pohovoru, o dalSim
setrvani po zkuSebni dobé uz si ale rozhoduje sama. Ptidava se k ni také dals$i zafizeni,
kde by pravomoci méla mit po zkusebni dob¢ vedouci pracovnice. Dalsi dvé organizace
se shoduji na tom, ze o pfijeti rozhoduje pani feditelka ve spolupraci s nékym. Prvni je
zafizeni, kde cely proces personalniho vybéru organizuje feditelka organizace spole¢né
se svoji zastupkyni, pani ucetni. U posledni sluzby zalezi, zda probiha piijimani
narychlo nebo maji vice ¢asu a ucastni se ho vice zaméstnancti. Nejéastéjsi verzi jsou

rychla vybérova tizeni, kde rozhodnuti jsou na vedouci pracovnici a socialni pracovnici.

UCAST U PRIJIMACIHO POHOVORU

V této kategorii respondenti zminovali, kdo vSechno se pfijimaciho pohovoru ucastni.
Z jednotlivych vypovédi je patrné, ze zaddna organizace nema k dispozici externiho
pracovnika ¢i pozorovatele. Odpovédi se lisi také dle velikosti zafizeni.

Respondentka je na celé centrum sama, v ptipadé, ze by nebyla delsi dobu k dispozici,
vidi pfijimani zaméstnanct jako neredlné. DalSi respondentka je na osobni asistenci
sama, muze si ale prizvat dalsi osoby. Dalsi respondent hovofi o vybérovém fizeni za
pfitomnosti vedouciho pracovnika a socialniho pracovnika nebo o takovém vybérovém
fizeni, kde je pfitomno vétsi mnozstvi pracovnikli. Dodava, Ze zaleZi na tom, jak moc
rychle na vybér spéchaji. Mezi 5 uvedenych pracovniki respondentka fadi vedouci
sluzby, socidlniho pracovnika, feditele, ekonomku a pastoracniho asistenta. Velmi
podobné sloZeni komise ma také dalsi zafizeni, kde je pfitomna feditelka organizace,
jeji zastupkyné — pani ucetni, vedouci osobni asistentka, ktera je v organizaci od
zaloZeni a socidlni pracovnice, kterd ale neni na cely uvazek a neni vzdy pfitomna.
Neptitomnost socialniho pracovnika u pohovoru se objevuje také v dal$im zatizeni. Dle
vedouci sluzby 1 socialniho pracovnika neni dulezité, aby byl pfitomen diky jejich
podobnému nastaveni. K dispozici jsou dals$i zaméstnanci organizace. Podobné je tomu
také v dal§im zatizeni, kde soucésti komise u pohovoru sociélni pracovnik mize byt, ale
obejde se situaci i bez n&j. Zastoupeni roli v dalSim zafizeni je vzdy stejné —

respondentka s panem feditelem.
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U zafizeni, kde je pozice personalisty je to personalista, vedouci, jeji nadfizena a pan
feditel. Rozlisuji také, zda jsou asistenti pfijimani na hlavni pracovni pomér nebo pouze

na dohodu, kde si vybér vede pouze vedouci.

Nabor uchazeci s predem nadefinovanymi poZzadavky

Nabor uchazect Pozadavky na uchazece
- vyvési na web - zdravotni prikaz
- servery zaméstnani - kurz je vyhodou
- dohazuji kamarady -zkusenosti vyhodou
- nevypisujeme vybérové fizeni - fidi¢ak podminkou
- sepisuje feditel - zkuSenosti ne z rodiny
- stranky UP - zpusobilost
- Z byvalé prace - Cisty rejstiik
- provéieni lidé -ptedchozi zkuSenost jako plus
- placené stranky - zkuSenost neni nutnost
- regionalni noviny -dojezdova vzdalenost
- Zpravodaj - nemusi nic splilovat
- rozhodime sité - prace na PC
- UP nékoho posle - znalost officii — WORD staci
- UP to da na web - povédomi o praci
- asistenti maji tipy - starala se o babicku
- osobni doporuceni - kurz jako podminka
- ze stalych zaméstnancti - flexibilita
- Z dobrovolnikt - jednani s clovékem
- vyvé&$eno na UP - pfedstava o praci
- vybirdme ze Zadosti - hlavni je, jak jedna
- na strankach organizace - vztah K seniorim
- UP se postara - hlavné to osobnostni
- 7e se neboji zazvonit
- vztah K praci
- empatie
- panika z terénni prace
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NABOR UCHAZECU

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

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

Prvni respondentka hovofi o vypisovani vybérovych fizeni na placenych portéalech,
které¢ jim dobte funguji. Zajemce potom kontaktuje zpravidla telefonicky. Zminuje i ono
doporucovani od zaméstnanct, kdy asistentky aktivné doporucuji své byvalé spoluzaky
nebo kolegy z byvalé prace. V takovém ptipadé neni tieba vypisovat vybérové fizeni.
Podobné informace sd€luje také dalsi respondentka, ktera kromé& doporuceni asistent
ma také vlastni tipy.

R8: ,,Je vypsano vybérové fizeni, které sepisuje pan feditel. Umisti se na naSe stranky a
na stranky ufadu prace, je to oficidlni mustr Gfadu prace. Kontaktuju tfeba i mistni
pobocku odboru socidlnich véci, oslovuju tfeba z byvalé prace znamé, jestli nechtéji
K nam. Vybiram prosté lidi, kteti uz jsou n&jak provéfeni. Kdyz s nimi roky pracujete,
tak potom uz néco vite 1 o t€ zodpovédnosti k praci, zachazeni s klienty. (...) Nastésti
mame takové pracovniky, ty stalé zaméstnance, ze oni vi, kdo se k ndm hlasi, a uz ndm
sami fikaji, jaci jsou.*

Dalsi organizace vyuzivad pfedev§im mistni zdroje — vyvésky, regiondlni noviny nebo
spolupraci s okolnimi vesnicemi. Je Zadouci, aby poté zavolali pro vice informaci.
Samoziejmosti jsou také placené webové stranky.

Dalsi respondentka rovnéz uvadi, ze regionalni noviny a farni zpravodaj jsou jednim
z dtlezitych zdroji pro nabor. Jak sami dodavaji, na malém mésté se spousta informaci
o uchazecich donese.

Zkusenosti s doporucovanim od zaméstnanci patii mezi nejrozsifenéjsi také v dalsi
osobni asistenci, kde ji povazuji za lepsi variantu nez z Gfadu prace, kam si ale pfesto
zadéavaji pravidelné své poptavky.

R3: ,.Spolupracujeme s Gfadem prace. Tam si pfes internet zadame néjakou poptavku
stim, co teda pozadujeme, a ufad prace nam sem pribézné nékoho posila. Ale
zodpovédné jsme z ufadu prace vybrali mozna jednoho pracovnika. Na webové stranky
se to dostane automaticky z tradu prace, protoze mi kolikrat volaji ti uchazeci, ze tu
nabidku vidéli tam a tam, a ja jsem ji absolutné nikde nedavala, takZze pfedpokladam, Ze

toto vSechno d¢la urad prace. Tady je malé mésto, znaji se spolecn¢€, pracovali spolu.
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Prichazeji asistenti a feknou, Ze maji tip, kdybychom potiebovali, dame si to do
evidence a az je potfebujeme, tak je obvoldme, je to nejcastéjsi zptisob. Vic dame na
naSe osobni doporuceni nez na néjaké inkognito z Gradu prace. (...) az dojde k néjaké té
prvni schlizce, ten kontakt mtze byt po telefonu nebo zde v kancelaii.*

V dalsim zafizeni je fluktuace asistentek velmi nizka, proces personalniho vybéru tam
neprobiha ¢asto. Kdyz uz je tfeba nékoho ptijmout, nejdiive hledaji ve vlastnich fadach.
R5: ,,Kdyz hledame pracovnika, tak vétSinou hledame ze stalych zaméstnancti nebo
Z téch, kteti uz u nas nékdy pracovali jako dobrovolnici nebo byli na dohodu. Pokud to
jde, tak vybirame tady z téchto. V pfipad¢€, ze nemame a mame tu néjaké zadosti, tak
vybirame ze zadosti. Oslovi se tihle zajemci, a pokud neméam ani zadosti, je vyhlaseno
vybérové fizeni. (...) Inzerat piSe administrativni pracovnice ve spolupraci tfeba se
mnou a ten se vyveési na ufadu prace. Internetové stranky jsme také né€kdy volili. My
mame strasné nizkou fluktuaci. My strasn¢é malo lidi pfibirdme.*

Dalsi dva respondenti se shoduji, Ze k naboru nejvice vyuzivaji webové stranky a dale

nabidku uradu prace.

POZADAVKY NA UCHAZECE

V této oblasti zastupci organizaci hovoii o pozadavcich, které na uchazece b&hem
vybérovych fizeni maji. Mezi pozadavky ftadi zdkonnou legislativu, osobnostni
predpoklady i pozadavky jejich organizace.

podminkou. V piipadé, Ze je uchaze¢ velmi zaujme, je mozné podminku aktivniho
tfizeni teprve doplnit. Respondentka uvadi, Ze zkuSenosti z oboru jsou vyhodou, ale ne
podminkou, stejné jako kurz pro pracovniky v socialnich sluzbach.

R1: ,,Musi mit vZzdycky stoprocentné fidi¢sky prikaz, protoZze my mame firemni auta.
Musi byt flexibilni, protoZe ta sluzba takhle je i ta osobni asistence takhle je nastavena,
protoze jedeme ve dvacetictythodinovém rezimu. Musi mit zdravotni prikaz. Kurz pro
pracovniky v socidlnich sluzbach je vyhodou. Mé&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
zdravotni omezeni, tak uz doptedu fikame, Ze to opravdu nejde. Zkusenosti z oboru jsou
vyhodou. (...) Stalo se nam asi pied tfemi tydny, Ze pfiSla pani, kterd méla velky zajem,
moc se nam libila pfi vybérovém fizeni a vlastn€ az pii tom vybérovém fizeni vyslo

najevo, ze nikdy nefidila, a bylo ji 50. Ale protoZe se nam fakt moc libila, tak jsme ji
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dali 14 dni, aby se rozjezdila, a dneska mi volala, Ze jo, ze jezdi. Fakt se naAm moc libila,
tak jsme radi, a ona byla nadSena, protoZe mozna ona sama dokézala néco, co by si ani

nemyslela.*

U dalsi sluzby je fidi¢sky prikaz také podminkou. Kromé toho spatfuji dulezitost
predevs§im v jednani s clovékem a také zkoumaji, jestli ma uchaze¢ predstavu, co bude
jeho prace obnéset. Do zkuSenosti, které pracovnik ma, ale nezahrnuji zkusenosti s péci
v rodin¢.

R5: ,, Tak vzd€lani nebo si to do roka a ptil dodéla, musi tam byt i zdravotnicky prikaz,
no prosté¢ musi byt zplsobily, nesmi tam byt trestni fizeni. Musi mit také fidicsky
prikaz, jezdit. Pokud ten ¢lovék nerad fidi, tak je to problém. Na ten vykon ¢innosti
maji k dispozici auto. (...) Potom vystupovani, prosté piedpoklady 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 ¢loveékem, jestli chee tu praci vykonavat, jestli vi, do ¢eho
jde, co to obnasi, jestli ma o tom viibec povédomi. ZkuSenosti z rodiny nebereme. Ne Ze
bych chtéla snizit n&jaké to pe€ovani, ale nevnimam to jako plus, protoze néco jiného je,
kdyz se starate o vlastniho nebo kdyz je to Cloveék cizi. Ta péce je zase jind. Témto

lidem se to potom snazim vysvétlit.*

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

R6: ,, Tak kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach si mlzZe dodélat, takze to uplné
podminkou neni. Samoziejmé je to vyhodou. Podminkou je ockovani, protoZe bez toho
samozfejm¢ nastoupit nemiZze, fidi¢sky prikaz — mame firemni auta, takZe to je
nezbytna soucast, bez toho to nejde. Predchozi zkuSenost neni nutnosti. Ale pokud
vidim, Ze ten ¢lovék mé nadSeni, pfedpoklady pro tu praci, tak 1 kdyby to v Zivoté
nedé¢lal, tak urcit€ neni prekazkou, kdyby nemél vzdélani, zkuSenosti. (...) Urcite je pro
nas plus, Ze bude tady né€kde blizko. KdyZ ma potom pieruseni, aby si mohl skoc¢it dom
a nebylo to nékde 20, 30 kilometrti. Kdyby se takto nékdo pfihlasil, zdiraznila bych mu,
jak je ta pracovni doba nastavend, jestli mu to vyhovuje, jestli tfeba bude mit n€kde..
Samoziejmée zdzemi tu maji, ale bude to prosté preruSeni. Pokud mu to bude vyhovovat,
nevadi mu to, nebude to pro mé prekazka, ale samoziejmé je to vyhoda pro né€koho

jiného.”“ Respondentka o bydlisti hovoii také v pfipadé¢ rozhodnuti, koho pfijmout:
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,»Kdyz se sejde 5 lidi, budou vyrovnani, tak samoziejm¢ upiednostnim n¢koho, kdo ten
kurz ma. Pokud né¢kdo ten kurz mit bude a vedle ného bude zijemce, ktery tfeba
osobnostnima rysama, bude bydlet tady a bude se mn¢ jevit jako idealni zaméstnanec,

ale nebude mit kurz, tak ho klidné vezmu.*

V dalSich organizacich je fidi¢sky prikaz casto zminén, avSak neni vyzadovan.
V opacném piipadé maji asistenti ¢asto moznost jezdit MHD nebo napiiklad na kole.
Jako diilezity zminuji vztah k seniorim a poté zpétnou vazbu od pracovnikt a klientt
Z terénu.

Dalsi respondentka je naklonénd vSem, ktefi se do vybérového fizeni ptihlasi. Behem
roku pramérné piijimaji 1-2 zaméstnance na pozici osobniho asistenta. Aby se mohli
ptihlésit, musi mit pouze Cisty 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.
Zdiraznuje vysoké hodnoceni osobnostnich predpokladll. Stejné tak jsou cenéné
ptedchozi zkuSenosti, které mohou byt i s péci v rodin€.

R8: ,,Zakonné povinnosti o socialnich sluzbach. Potom mame kritéria, podle kterych
bychom radi pfijimali uchazece, ale ne vzdy je nabidka uchazeci takova, abychom si
mohli vybirat, a vezmeme i uchazece, ktery Gpln€ nesplituje ta kritéria. Ta kritéria jsou
prace s pocitatem, protoze spousta asistentl neumi vibec na pocitaci. Ale jde ndm
jenom o zaklady, chceme po nich, aby uméli zakladni office, bohaté¢ staci, kdyz umi
Word. Pokud se ale piihlasi jeden ¢lovék a my ho nutné potfebujeme a neumdi to, tak to
nerozhoduje. Tak to byl Word a potom bychom radi méli nékoho, 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 m& osobn& jsou tfeba jesté
diilezité osobnostni piedpoklady. Ze se ten uchazed neboji. Ze se nebude bat zazvonit na
ciziho Cloveka, predstavit se. Nékdo ma tfeba z toho panickou hriizu, ale ta prace je
terénni. Pfedchozi zkuSenosti jsou dobré, ale vybirame 1 spis ty, ktefi k tomu maji vztah.
Staraji se o rodice, prosté zkuSenosti z rodiny s tim, ze si do zakonem stanovenych 18
mésicl udélaji kurz pracovnika.*

Dalsi respondentka zminuje fidi¢sky prikaz, ktery ale neni podminkou. SluZzby 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 pted nastupem je i absolvovany kurz, ktery zarucuje piedchozi zkusenost.
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R4: ,Ridigsky prikaz, 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 kolobézce. Takze fidi¢ak neni podminkou. My mame tteba z 90 % seniory
jako cilovou skupinu, ale mame to samoziejmé definované daleko Sirsi, tfeba i lidi
s mentalnim postizenim nebo autismem. Ted’ka méame hodné poptavek, kde se snazim,
aby ty asistentky mély asponi povédomi o tom, co to obndsi. Takze urcité¢ néjakou
ptedchozi zkuSenost. Jinak u téch seniort si vybiram takové, které feknou, ze aspon v té
roding jsem se starala o babicku nebo néco. (...) Tak to je obrovsky plus ta odbourana

vece s tim kurzem a taky uz ma ty patfi¢né zkusenosti.*

Posledni sluzba tidi¢sky prukaz nezjistuje, asistenti jezdi MHD. Dokoncené vzdélani je
vsak pro né velmi dulezité. Mezi zkuSenosti z oboru rovnéz fadi zkuSenosti s péci o
blizkou osobu.

R3: ,,Hlavni podminka je, ze ma kurz pracovnika v piimé péci, pracovnika v socidlnich
sluzbach nebo je to zdravotni sestra. Je to vSechno podle zdkona. To je podminka.
OvSem vyjimka potvrzuje pravidlo. Pokud se jednd o Cloveka, ktery byl doporucen
kymkoliv z nas, tak se vyjimka da udélat, a dodéld kurz do roku a pil. My si totiz
pracovniky velmi dobie vybirdme. Kolikrat jsou to uzivatelé z VIP rodin a nemtzeme
tam poslat nékoho jenom tak. (...) My nedisponujeme auty, nase dévcata jezdi MHD,
neni tedy podminkou. Samoziejmosti je empatie a vztah k seniorim. 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, tfeba o rodinné¢ho

prislusnika, jsou vyhodou.*

Na zavér dopliuje jedna z respondentek, Ze pozadavky piece jen nejsou vSechno:

R1: ,,Asi je to instinkt. Neni to vzdycky Upln€ pravidlo, Ze Clovek, ktery spliuje
vSechny pozadavky, ma pro to pfedpoklady. Pro tuhle praci v pfimé péci, kterd je prace
s lidma, nejsou to data, nejsou to udaje, strohy fakta, je ten instinkt hrozn¢ dilezity. To,

jak nam ten ¢loveék sedne.*
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Metody vybéru a prace s nimi

Metody

- globalni povidani

- Zivotopis

- instinktivné

- orientacni body

- motivacni dopis nepiSou
- adaptacni 3 mésice

- je to pokazdé jiné

- co vyplyne

- otazky podle klientt

- otazky podle Zivotopisu
- jde se podivat

- modelové situace

- zkuSebni doba

- testy po 3 mésicich

- orientace ve standardech

- 7zadny postup pohovoru nemame

- zkouska v terénu - neposilaji nic

- dobrovolnickéd smlouva - motivacni dopis

- dokumenty az po setkani

METODY VYBERU

Dalsi kategorii jsou metody vybéru. VSechny organizace zmifluji Zivotopis, ktery je pro
né dulezity v urCitych fazich setkani s uchazeCem. Nekteré organizace zminuji, Ze jejich
metody se mohou ménit v zavislosti na velikosti naboru a také rychlosti, s jakou
potiebuji uchazeCe piijmout. Postupné se zacind rozvijet také forma staze i

dobrovolnické praxe jesté pred piijetim.

Jedno ze zatizeni zminuje, Ze zkuSebni doba je pro né¢ adaptacni, tedy zaméstnanec
dochazi 14 dni s pracovnikem, ktery s nim fesi, co je potieba, a mlize se obratit také na
vedouci sluzby nebo socidlniho pracovnika. Zaroven respondentka uvadi, Ze proces
persondlniho vybéru neni u nich €asty, maji nizkou fluktuaci.

R5: ,,Urcité Zivotopis, ktery je pfilozeny. Motiva¢ni dopis nepiSou. ZkuSebni dobu
mame tfiméesicni, fikdme adaptacni, kdy ma tento clovek pracovnika k sob& po tu dobu,
co potiebuje, aby si byl jisty. My se domluvime vzdycky pied tim vybérovym fizenim.
Co probihaly asi 2 vyberové fizeni, tak jsme si to rozd¢lili, kdo se na co bude ptat, jaké

se predlozi otazky, co tim vlastné chceme zjistit.*
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Dalsi zafizeni voli velmi podobny postup, na zakladé zivotopisu je uchaze¢ pozvan
k pohovoru. Dale si jde vyzkouset praci do terénu, poté se zjisti od pracovniki i klienti

zpétnd vazba. Po ni mize nasledovat podpis smlouvy na tiimésicni zkusebni dobu.

R2: ,,Motivacni dopis nepiSou a zivotopis posilaji elektroniky. Z téch zivotopisii 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 tfimésicni zkusebni dobu. A to zjistime, jestli je
schopen tu pracovat nebo ne. (...) Ptime se na tady tyhle otazky — jakou piedstavu ma o
té praci, jestli ma né&jakou zkusenost, jestli ma néjaké vzdélani, jestli nékdy tvofil néjaké
individudlni plany nebo jestli ma ptfedstavu viibec, co to je, potfebujeme pracovniky
s fidi¢skym prikazem. Jestli je ochotnd pracovat pruzné, jestli je schopné se zaucit u

vice klientt, takovy globalni povidani s t€éma lidma.*

Respondentka v dal$im zafizeni zminuje dobrovolnickou smlouvu, na zakladé 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 motivacni dopis a personalista je obvolava. My
totiz pfijimadme tady ty brigddniky na tu kratkou dobu na zdkladé¢ dobrovolnické
smlouvy a oni maji moznost jednou jit s pecCovatelkou do terénu jenom se podivat, jestli
jim to viibec bude vyhovovat, jestli to viibec pljde, protoZze 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 pfedstavoval. A pokud ano, tak hned druhy den jedname o
dohodg. (...) My néco zpracované mame, ale vétSinou se pohovor vede instinktivné. Jak
se ten Clov€k projevuje, taky co ndm napsal v zivotopise. Kdyz vidime, ze ma
zkuSenosti, ptame se na zkuSenosti. Kdyz vime, Ze je nemd, tak musime néjak jinak.

Neni to vzdycky uplné stejny.*

V dal$im zatfizeni respondentka Cerpa ze svych zkuSenosti z pfijimaciho pohovoru. Na
zaklad¢ néj zadava uchaze¢im modelové situace. Uchazeci dle béZzného reZzimu zasilaji
Zivotopis a pii vybérovém pohovoru pracovnice zada kratké predstaveni, jak sama tika,

tedy motivacni dopis, ale feceny.
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R6: ,,Mame né&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. (...) Zivotopis s tim, Ze na zacatku chci, aby mi néco fekl o sob&. Opravdu
néco, co by vypichl, co tfeba nema souvislost s tou praci, ale ukaZe mi to, na co je tieba
pysny. TakZe to je v podstaté¢ motivacni dopis, ale feceny. (...) J& se inspiruji tim, kdyz
j& jsem nastupovala, tak nam vedouci davala modelové situace. To se mi libi, protoze
tam se ukaze, neni tieba zadna odpoveéd’ spravna, ale ukdze se chovani toho ¢loveka, jak
by tieba zareagoval. Takze vétSinou modelové situace, urcit€¢ vyuzivame i1 zkuSebni
dobu. Modelové situace délam vzdycky tak, ze si vyberu imaginarniho klienta, jak to u
néj probihd a jak by ten ¢lovék jednal. VétSinou vyberu néco, co nema Uplné€ jasnou
odpovéd’, aby nebylo dobfe a Spatné, ale aby se opravdu musel zamyslet, a vidéla bych,

jak vlastné postupuje a co je pro n¢ho dilezité, na co dava vétsi duraz.*

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

R8: ,,Posilaji Zivotopis a motivacni dopis. J& kladu dopliiujici otdzky. Ja si na zakladé
toho jejich Zivotopisu pfipravim ty otazky. Neni to ale tak, ze by vSichni uchazeci
odpovidali na stejné otazky, ze by to mélo stejnou strukturu. Ne, to ne.(...) Mame testy
az po 3 mésicich. Maji nastudované standardy kvality pfimo nasi organizace a oni maji
potom za kol v tom testiku projevit svou orientaci v nich. To jsou takové zéklady. Oni
nastupuji na tu zkusSebni dobu, dostanou vSechny naSe metodiky, standardy a zaroven
zaéinaji chodit do terénu se zkuSenymi asistenty. Uplné poprvé jdou vzdycky do terénu

s nékym.“

Dal8i dv€ organizace velmi kratce hovoii o metodach vybéru. Pro obé je dilezity
Zivotopis a vyuZzivaji také tfimési¢ni zkuSebni doby.

Posledni organizace nepozaduje po uchazecich Zivotopis ani motivacni dopis pied prvni
schiizkou.

R4: | Neposilaji, pravé ze neposilaji. J& pravé po tom, az dojde k n&jaké té prvni
schlizce, ten kontakt mize byt jak po telefonu, tak zde v kancelafi, tak od nich pozaduji
n¢jaky zivotopis a né¢jaky motivacni dopis az po té schlizce.*

V ptipad¢ otdzek u pohovoru respondentka odpovida: ,,No, spi§ to vytvarim tak jako
pfipad od pfipadu. Mame néjaké klienty v poZadavcich, ja uz vim, ¢eho se to bude

tykat, do jaké skupiny klient patfi. Ja uz vim, Ze pottebuju pani nékam na vecery a bude
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tam ta a ta pani, co ma to a to postizeni. Tak uz cilim ty otdzky v tom pohovoru tady tim

smérem, jestli ten ¢loveék je schopen konkrétné tady na to né¢jak reagovat.*
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9 Diskuze zavérua

Tato kapitola bude vénovéana zodpovézeni vyzkumnych otazek.

Vyzkumné otazky

Jakou zkuSenost s procesem piijimani maji vybrani zaméstnanci?

Dil¢i vyzkumné otazky

Jak jsou vyuzivany svéfené pravomoci zaméstnanci k pfijeti nového osobniho
asistenta?

Jak probiha nabor uchazecu s pifedem nadefinovanymi pozadavky z pohledu
povéieného pracovnika a jemu svéfenych kompetenci?

Jaké metody pouziva povéieny pracovnik a jak s nimi pracuje?

9.1 Jak jsou vyuZzivany svéfené pravomoci zaméstnanci k prijeti nového
osobniho asistenta?

Rozhovory byly provadény se zaméstnanci, ktefi Se procesu personalniho vybéru
vénuji. Nejcastéji je tato odpoveédnost na vedoucich pracovnicich, tedy na 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 zdUraziuje, Ze manazer ¢i vedouci sluzby by mé¢l mit zkusenost s tim,
co bude ovliviiovat. Jako nejlepsi varianta se mu jevi situace, kdy vedouci zastaval nizsi
pozici a dale byl fizen nebo pomoc poskytoval. Ve vyzkumu se vyskytly také tii
ptipady, kdy personalni vybér ma na starost feditel zafizeni, a to z diivodu velikosti
sluzby. Ve sluzbé je naptiklad socialni pracovnik pouze na zkraceny uvazek, a tak
personalni vybér zastava feditel. 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 ucast u ptijimaciho pohovoru.
Pohovoru se zpravidla ucastni ten zaméstnanec, ktery je poté piimym nadfizenym
uchazede. (Sikyt , 2014 str. 103) CoZ je v organizacich nejéast&ji vedouci pracovnik,
ktery se dle respondentd vzdy pohovoru ucastni. U n€kolika zafizeni tou osobou muze
byt také teditel organizace, zde zédlezi na Case, ktery mlze v danou chvili vénovat.
Zalezi také na tom, zda se zaméstnanec piijima narychlo. V takovém piipadé neprochazi
dlouhym procesem vybéru, ale zkracenym, bez piitomnosti Feditele organizace. Ve

veétsim zafizeni, kde je pozice personalisty obsazena, je to také personalista, kdo se
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ucastni pifijimaciho pohovoru. Dvé zafizeni také uvedla, Ze je u pfijimaciho pohovoru
pouze jedna osoba, protoze je zafizeni tak malé, ze nema vice zaméstnancl 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 ho tGcastni, a to na
pozici ekonoma, pastora¢niho asistenta, dale ucetni, vedouci osobni asistentky nebo
zvoleny pracovnik ze spravni rady.

V kompetenci respondentd je také rozhodovat o tom, zda uchazece ptijmou ¢i
nikoliv. Respondentky se shoduji, Ze rozhodnuti je zpravidla v kompetenci vedouciho
pracovnika, piipadn¢ 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. Tuto pozici zastava z velké ¢asti opét vedouci

pracovnik.

9.2 Jak probiha nabor uchazeci s predem nadefinovanymi poZzadavky

Z pohledu povéreného pracovnika a jemu svéfenych kompetenci?

Zajemci se do vybérového fizeni hlasi z velké casti zuradd prace, které
S organizacemi spolupracuji. Dalsim vhodnym prostfedkem jsou internetové portaly.
Nejvice osvédcené je ale osobni doporuceni a to byva nejcastéji od stavajicich
asistentek. Aby se poté mohli zdjemci pfihlasit do vybérového fizeni, musi casto
spliiovat urCitd kritéria. Velmi castym pozadavkem a zdroven podminkou je
Vv zafizenich fidi¢sky prukaz. Nekteré osobni asistence maji auta k dispozici, ale
asistenti mohou dojizdét i MHD. Mezi dal$i zminované podminky patii Cisty trestni
rejstitk nebo ockovani. ZkuSenosti v oboru jsou vyhodou, Casto v zafizenich staci
zkuSenost s péci o €lena rodiny. Kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach berou jako
velkou vyhodu, v Zadném zafizeni ale neni vyzadovan pfed ndstupem. Z vyzkumu,
ktery byl provaddén vyzkumnym centrem v Brné, vyplyva, Ze vedouci pracovnici
socidlnich sluzeb vnimali jako nejvhodnéjsi typ dosazené kvalifikace PSS pro vykon
¢innosti v jejich sluzbé ,stiedni vzdélani s maturitni zkouSkou a s absolvovanym
akreditovanym kvalifikaénim kurzem pro PSS (Havlikova, 2018 str. 62). Jedno ze
zafizeni uvadi také kritéria, kterd uplatiiuji pouze v piipadé, kdy se do vybérového
fizeni prihlasi vétsi mnozstvi uchazecl. Jsou to prace s pocCitatem a uzivatelska znalost
zakladnich offici.

V piipadé nedostatku uchazecl je organizace vdécna za kazdého cloveéka, ktery

spliiuje minimalni pozadavky na zvladnuti prace. V takovém ptipad¢ je vyuzivan model
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limitd, kdy je tfeba urcit, co je nejniz§i moznou mirou schopnosti, aby ¢innost mohla

byt dale vykonévana. (Bélohlavek, 2016 str. 104)

9.3 Jaké metody pouZiva povéreny pracovnik a jak s nimi pracuje?

V dalsi casti byly rozebirany metody vybéru zaméstnancii. Analyza dokumentt
krokem zivotopis. Ten je zasilan, az na jedno zafizeni, jeSté pied vybérovym
pohovorem a je to tedy zpravidla prvni kontakt s budoucim zaméstnavatelem. Siegel
(2005 str. 52) doporucuje, aby byl zivotopis pouzivan jako piedvybér, a teprve poté, aby
byly pouzivany dal§i metody vybéru, a to predev$im z hlediska Casu a organizacni
naro¢nosti. Spole¢né s Zivotopisem si také nékterd zatizeni zadaji motivacni dopis. Ten
muze byt zasilan bud’ elektronicky nebo ptedan pii vybérovém pohovoru, ktery je
béznou soucasti piijimaciho fizeni. Nejde jen 0 to ziskat zaméstnance, ale také ho
presvédcit o kvalitach organizace a vzbudit u ného 0 novou praci zajem. (Bélohlavek,
2016 str. 169) Prubéh vybérového pohovoru je ovlivnén personalni situaci, zda je
urgentni ¢i nikoliv, a také tim, kolik uchazec¢l se hlasi. Z vyzkumu vyplyva, ze jsou
vyuzivany dva typy pohovori. Prvni je veden otdzkami, které jsou ptedem 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
ptfipravené pfedem, ale nejsou pro vSechny stejné. Jedina respondentka uvadi, ze pii
pohovoru vyuziva modelové situace, a to z dtivodu, Ze je sama u pohovoru zazila. Vzdy
predstavi imaginarniho klienta, Zadna odpovéd’ na situaci neni spravna ani Spatna.
Respondentka se zajima ptredevSim o postup, sméfovani a na co klade uchaze¢ diraz.
Dalsi 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 zkusSebni dob& prochazeji testem.
Postupné se také rozviji forma staze, dobrovolnictvi ¢i prace na zkousku. Asistent ma
moznost si praci v terénu vyzkousSet jesté pied nastupem, a to se zkuSenym asistentem.
Jedna se predevsim o ty uchazece, ktefi v socialnich sluzbach nepracovali. Zajemce si
tak muze praci vyzkouSet a zaméstnavatel ma moznost vidét jeho Cinnost jesté pred
nastupem a pii pfipadném pohovoru ma cenné informace a poznatky k jeho préci.
(Kahle, a dalsi, 1994 str. 242) ZkuSebni dobu vyuzivaji vSechna zafizeni, ale riznymi

zpusoby. Nekterd zafizeni maji ve zkuSebni dobé pfidéleného pracovnika, ktery je
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zaméstnanci oporou a dochazi s nim ke klientim. Bednat (2008 str. 70) to potvrzuje
zkuSenosti, kdy organizace pfijimaji zaméstnance na tiimési¢ni zkuSebni dobu na
zaskoleni, kdy pracuji nejdiive se zkuSenym kolegou a az poté sami. Ve je zakonceno
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
uzivatelim, 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, m¢él by se umét
sebeovladat, mél by byt empaticky apod.*
posuzuji, jsou osobnostni piedpoklady. Kolatik (2011 str. 65) zduraziuje ve své stati, ze
pracovnici musi vyhovovat formalnim kritériim, tzn. mit pozadované vzdé¢lani,
dovednosti a nezapomina ani na osobnostni charakteristiky a také na zavér, zda

zapadnou do organizace a budou vytvartet jeji kulturu.

9.4 Zavér otazek

Z vyzkumu je patrné, ze vybérova fizeni byvaji neorganizovana. Presto, Ze neni velka
fluktuace zaméstnanct, pfijimani novych asistentii klade naroky pfedev§im na ¢as. Pfi
soucasné situaci nejsou vybérova fizeni objektivni, transparentni a zastupitelna.
Vzhledem k nedostatku uchazect, ktefi chtéji v socialnich sluzbach pracovat, je také
mozné, ze se prijme kdokoliv, kdo se pfihlasi. Organizace od nich nepoZaduji Zadné
konkrétni osobnostni ptedpoklady nebo piedchozi zkuSenosti. Kvalita osobnich
asistentll je poté minimalni. ,,Kdo se pozdava, kdo tu absolvuje to vybérové fizeni, tak
toho bereme.“ , K pohovoru postupuji vSichni, nemusi nic spliovat. Aby se mohli
prihlasit, musi mit ¢isty trestni rejstiik.*

I pfesto, Ze se n&které organizace snazi mit zaméstnance s riznymi typy
kompetenci, které potiebuji ke svému vykonu prace, ne vzdy se to podafi, praveé
z diivodu nedostatku uchazect. ,,Potom mame kritéria, podle kterych bychom radi
piijimali uchazece, ale ne vzdy je nabidka uchazecl takova, abychom si mohli vybirat, a

vezmeme i uchazece, ktery tipln€ nespliuje ta kritéria.*
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Vybérové tizeni neprobihd vzdy objektivné a transparentné. Zastupci organizaci
zminuji, ze pohovor nema piresnou strukturu pro kazdého uchazece. ,My néco
zpracované mame, ale vétSinou se to vede instinktivné.“ ,Ja si na zaklad¢ toho jejich
Zivotopisu piipravim ty otazky. Neni to ale tak, ze by vSichni uchazec¢i odpovidali na
stejné otazky, ze by to mélo stejnou strukturu. To ne.*

Rozdily jsou také u asistentli, ktefi chtéji pracovat na hlavni pracovni pomér
nebo na dohodu. Ve skuteCnosti ale pracovnici na jakykoliv typ smlouvy by méli
zvladat stejné kompetence a Cinnosti a tim padem projit stejnym vyb&rovym fizenim.
»lak je to personalista, jsem tu ja jako vedouci sluzby, moje nadfizend a pan fteditel,
pokud ma cas. (...) Je to rozdil. Tohle se tyka pracovnich smluv. Pokud se to tyka
dohodafi, tak to mam pravomoci ho vybrat sama.*

Zrozhovori také bylo patrné, Ze zastupitelnost neni silnou strdnkou organizaci.
V ptipad¢ vyuziti kompeten¢niho modelu by vybérové fizeni mohl mit na starost také
socialni pracovnik, ktery ne vzdy u pohovoru je. ,,U pohovoru nebyva, ale mame
spole¢né kanceléte, takze néco spolecné zkonzultujeme. My jsme naladéni podobné.
Mame ten zebfiek hodnot identickej.” ,,Tady bohuzel jsem sama. KdyZ tu nebudu, tak

se novy clovek nepfijme.*
Nastrojem k objektivité je kompetencni model, diky némuz jsou pfesn¢ definovany

kompetence dle osobniho profilu a je definovdna také minimalni hranice jejich

dosazeni.
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10 Slabiny vyzkumu

Prvni ¢ast vyzkumnych rozhovoru byla provadéna v unoru 2020. Organizace
byly nasledné v zati 2020 pozaddany o doplnéni Osobniho profilu osobnich asistent
Vv jejich organizacich. Na tuto vyzvu vSak reagovaly pouze 2 organizace. Pokud by byly
respondenti pozadani o dokument jiz béhem provadéni rozhovort, byla by vétsi
pravdépodobnost ziskani vSech material.

Rozhovory byly téz provadény se zastupci osobnich asistenci pro seniory
vV Olomouckém kraji a doplnény v Moravskoslezském kraji. Od cervence vSak byla
registrovana nova osobni asistence pro seniory a to Alfa handicap, z.s. Se zastupkyni
organizace nebyl realizovan vyzkum jako u ptedeslych, byl vSak pouzit jejich ptiklad

dobré praxe v pfijimani zaméstnanct dle kompetencniho modelu.
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11 Priklad dobré praxe

Alfa handicap — sdruZeni ob¢ant se zdravotnim postiZenim pierovského
regionu, z. s.

Organice Alfa handicap, z. s. ma nové od ¢ervence roku 2020 registrovanou také
sluzbu osobni asistence pro seniory. Jiz n€kolik let pfi vybéru zaméstnancii vyuziva
testovani uchazect. Manazerka socidlnich sluzeb p. Apolenafova poskytla rozhovor o
procesu vybéru.

Pocatek vyberového tizeni zaCind vypsanim hlasenky volného pracovniho mista,
které jsou rozesilany na UP a poté jsou vyvésuji na rtizné pracovni portaly, se kterymi
spolupracuji. Dale jsou zvefejiiovany na webovych a facebookovych strankach
organizace. Organizaci, resp. manazerce socialnich sluzeb, se poté uchazeci ozyvaji
elektronicky, telefonicky nebo 1 pfes konkrétni portaly. V inzeratu je uveden pozadavek
k dodani strukturovaného zivotopisu a motiva¢niho dopisu. V soucasné dob¢ neni ihned
pozadovan kurz pracovnika v socialnich sluzbach. Dalsi dilezitd informace je, odkud
uchazec je a zda je redlné dojizdéni.

Na zékladé vypsané inzerce, kde jsou jasné stanovené kompetence osobniho
asistenta, se provede, na zakladé doslych nabidek, prvni tfidéni. Zistanou pouze
uchazeéi, kteti odpovidaji profilu, nejsou zvani vSichni uchazeci. Pokud manazerku
oslovi zivotopis, ale nejsou dodany vSechny materialy, vyzve uchazecCe k jejich
doloZeni. Na vybérovy pohovor jsou zvani ti, kteti dodali vSechny materialy a prosli
prvnim tfidénim. Pfi sestavovani programu vybérového pohovoru jsou na jeden cas
zvani 1-2 uchazeci. UZ prvni tfidéni ukazuje, Ze uchaze¢ ma potencial, méa schopnosti,
znalosti pro vykon pro pozici pracovnika v socialnich sluzbach, potazmo osobniho
asistenta. UchazeC vi doptedu, z ¢eho se sklada vybérove tizeni. Vi, ze bude prochazet
testovanim a poté pfijimacim pohovorem. Bez testovani neni nikdo pustén do terénu.
Uchaze¢ obdrzi nejdiive testy, které se zabyvaji tymovymi rolemi, protoZe v organizaci
jde o to, aby tym opravdu spolupracoval, aby se dopliioval. Manazerka dopliuje:
,» lakze se pouziva test tymovych roli. Abychom si toho ¢lovéka zatadili 1 s ohledem na
budoucnost, pro jaké ukoly je vhodny, ¢im disponuje, ¢im vynikd a naopak, kterym
ukolim bychom se méli vii€i jeho osobé& vyvarovat, protoZe on jich neni schopny. Ten

test obsahuje do 10 otazek, kdy ucastnik rozd€luje néjaké body na n¢jaké tvrzeni, velmi

! Rozhovor byl proveden 22. 9. 2020 v Pierové. Text byl autorizovan manaZzerkou sluzeb p.
Apolenarovou
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rychle, do 10 minut to mize mit. Pro nds i to vypliiovani je informace, jak k tomu
pfistoupi. Svym zplsobem na tom muzeme vidét i rychlou koncep¢ni orientacni praci s
néjakym dokumentem, s tim, Ze ma najednou rozdélit 10 bodti mezi 7 polozek.*

U vypliiovani jsou v mistnosti 1-2 uchazeci, kdy kazdy si vypliuje svoje testy.
,»Potom tam mame piipadovou studii na typologii klienti zvladaci strategie. Jsou tam
popsany néjaké situace a varianty, jak by se na to dalo reagovat. Tam zjiStujeme jeho
komunikaéni dovednosti, asertivni dovednosti, feSeni konfliktnich situacich. Takové
modelové situace. Rychly orientacni screening, jakou variantu by ten clovék volil.*

Dalsi Cast testi se zabyva stresovou toleranci, jaka je zatéz, kterou je schopen
uchaze¢ ustat, kde se nachazi ted’ ve svém zivoté, jak se vyrovnava s kazdodennim
stresem. Test méti od 0 po 120 bodl a okolo 60 je to znamka toho, Ze se néco déje.
Polozek je tam 30, co uz je nad vic nez 60 bodd, tak je upozornéni na reakce na zatéz.
Posledni v tad¢ je test osobnostni, zkterého vychazi typologie. Rozifad’uje daného
¢lovéka do négjaké typologie osobnosti, ke které jsou pfifazovany charakteristiky.
Zobrazuje nastin, ¢im ten Cloveék disponuje, jaké charakteristiky ma, a co se da od n¢j
ocekavat, v jakych situacich by mohl ztroskotavat, v ¢em by mu bylo neptijemné. Tento
test se vzajemné doplituje s testem prvnim.

U pohovoru je manazerka socialnich sluzeb, externi zaméstnankyné z personalni
firmy, ktera pro organizaci testy vytvaii a vyhodnocuje, a ptredsedkyné sdruzeni. ,,TO je
takova Cestna pozice, predevsim je osobni asistentkou. Dftlezité je, Ze vykonava tu roli
osobni asistentky. Klade otdzky z oblasti vykonu profese. Socidlni pracovnice neni
pfitomna. VétSinu otdzek klade externi pracovnice.” ManazZerka socidlnich sluZzeb a
predsedkyné se informuji na praktické otdzky tykajici se sluzby nebo zivotopisu, proc¢
odesel z danych pracovnich mist. U pohovoru jsou k dispozici dodané podklady,
strukturovany zivotopis, motivaéni dopis, popfipadé¢ pokud ma uchaze¢ portfolio.
Béhem pohovoru jde o motivaci, zkuSenosti, znalosti, dovednosti, empatii, komunika¢ni
dovednosti a tyto kompetence, které jsou dulezité pro vykon osobniho asistenta.
,»Nedilnou soucasti je praxe, ale neni to nic k diskvalifikaci, v tom, Ze by m¢l praxi z
jiného oboru, s tim, Ze by zac¢inal, ale je to nastaveni pro praci v socidlnich sluzbéch. I
zkuSenost z rodiny se pocitd. Kdyz hodnotime koho pfijmout, nejsou dilezité jen
zkuSenosti, ale hlavné testy, chceme, aby zapadl do tymu. Aby ho nenarusil.“ Testy jsou
vyhodnocovéany az po pohovoru. Na uchazece je pohlizeno s Cistym Stitem a komise

neni zatiZzena vysledky testi.
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Testy piebira externi zaméstnankyné, ti€astnik je na konci pohovoru informovan,
do jaké doby bude zpraven o vysledku fizeni, maximdln¢ do 5 dni. ,Externi
zaméstnankyné vyhodnoti testy, vznikne ji néjaky, nechci tomu fikat profil, ale
odpovida ji to na otazky, tykajici se téch kompetenci, které pozaduje ta pozice toho
osobniho asistenta, no a pak se zkontaktuje se mnou a mame takovou tabulku, kde
kazda z nas si zapisuje ty jednotlivé kompetence. Na piijimaci fizeni je takova tabulka —
jméno ucastnika, komunika¢ni dovednosti, zkuSenost, dovednost z praxe, dolozené
materidly, kde si to vSechno vypliiujeme nebo fajtkujeme, a kazdy mame ten svij list
pro sebe. Kdyz skon¢i ustni pohovory, tak nad témi tcastniky sedime, debatujeme, jeste
neni nic vyhodnoceno, tak si stanovujeme poradi, kdo nas oslovil, kdo ne, kdo neuspél,
o kom nebudeme uvazovat.“ To se d¢je bezprostiedné po ukoncéeni vybérového fizeni.
Pot¢é ptichazi na fadu vyhodnocovéani testli podle kompetenci. Ty jsou vyhodnocovéany u
vSech pracovnikl. Vysledky jsou poté sdélovany do organizace telefonicky, manazerka
je spravovana o kompetencich a spoleéné¢ udélaji rozhodnuti, komu bude prace
nabidnuta. Aby nebyla uchazeci nabidnuta prace, musely by testy dopadnout Spatné ve
stresové toleranci nebo v piipadovych situacich nebo v testu osobnostnich roli, ze by se
objevila narcistni osobnost nebo Ze by to ukazovalo na né&jaky rys osobnosti, ktery by
nekorespondoval s pozici.

Testy jsou zzené varianty psychodiagnostickych testl, které jsou dlouhodobé
testovany psychologickym tstavem. Pro uéely vybérového fizeni jsou zizené varianty,
maji vypovidajici hodnotu o kompetencich a rysech osobnosti. Jsou odzkousené
dlouhodob¢ na nemalém vzorku lidi. Alfa handicap je vyuziva uz nékolik let a to se
stale stejnou externi pracovnici, ktera ma kompetence k jejich vyhodnocovani.

,»Diky testim vim, co od clovéka ocekavat. Nejde ndm vybrat vzdy toho
nejlepsiho, ale spi$ at’ vime, jak s nim budeme pracovat. Neni Gpln¢ idedlni, ale mize

nam tady vyrlst.*
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12 Profil osobniho asistenta v Maltézské pomoci

1.Kontroluje zaslané harmonogramy prace a upozoriiuje na piipadné nesrovnalosti.
2.Pfinési vykazy nejpozd¢ji behem prvnich dvou pracovnich dni nového mésice.
3.Dodrzuje u klienta ¢as stanoveny harmonogramem préce, piichdzi v€as a neopousti
pracovisté pied ukon¢enim stanovené asistence.

4.Informuje bez prodleni koordindtora o potfebé klienta zménit Cas, rozsah ¢i obsah
asistence.

5.0dpovida za splnéni Cinnosti, které ma klient smluvné¢ objedndny a které jsou
podrobné popsany v kart¢ klienta.

6.Informuje bez odkladu koordinatora o pracovnim urazu ¢i trazu klienta.

7.Vyjimecné situace neprodlené oznamuje koordindtorovi a zapisuje do vykazu s datem
a popisem situace.

8.0dpovidd za plnéni mési¢nich zapisi do karty klienta (pokud je klicovym
pracovnikem), nejpozdéji do 3. pracovniho dne nového mésice.

9.Sporné situace s rodinou, klientem ¢i spolupracovnicemi teS$i ve spolupraci s
koordinatorem.

10.Ucastni se pravidelnych supervizi, vzdélavani a porad.

11.Dodrzuje ml¢enlivost.

12.Vykonava dalsi ukoly podle pokynil nadiizeného.

(Gajdosikova, 2019 str. neuvedeno)
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13 Vybér zaméstnance v olomouckém centru Maltézské pomoci

V nasledujici kapitole bude popséan proces vybéru zaméstnanct v dle metodicky
organizace a poté doplnén popis autorky, ktera je pii vybérech piitomna.

V olomouckém centru Maltézské pomoci se postupuje dle platné metodiky,
kterou napsala metodiCka organizace a zaroven vedouci sluzby osobni asistence v
Olomouci. Vybérova fizeni jsou zveifejnovana na webovych strankach Maltézské
pomoci a na inzertnich serverech. Zajemce zasila strukturovany Zivotopis a motivacni
dopis na email: asistence-ol@maltezskapomoc.cz. Ze zajemci, kteti splni poZzadované,
vybere vedouci socialni sluzby osobni asistence ty osoby, které¢ dle zaslanych materiali
nejvice odpovidaji profilu hledaného pracovnika. Poté jsou zdjemci pozvani k osobnimu
pohovoru.

Béhem pfijimaciho pohovoru se testuje jejich vhodnost pro danou pracovni
pozici. Béhem vybérového pohovoru je socidlnim pracovnikem vypliiovan formulét pro
zdjemce o praci osobniho asistenta, ktery obsahuje Udaje o zkuSenostech, o
absolvovanych kurzech a stdzich, o zpuUsobilosti k praci osobniho asistenta ze
zdravotniho hlediska a o ptipadnych Casovych moznostech. Na konci pohovoru je
informovan, do kdy, kdo a jakou formou jej vyrozumi o vysledku vybérového fizeni.
(Gajdosikova, 2019)

Castou praxi v organizaci je také to, ze uchazedi maji zajem uchéazet se o misto,
ale neni volnd kapacita. Proto neni vzdy pravidlem vypsani vybérového fizeni.
Spoluprace mize byt navazana také po Skolni praxi nebo po plnéni povinnosti
odpracovani hodin do kurzu pracovnika v socialnich sluzbach. Zaméstnanci se také
vraceji po piekonani obdobi, které je vedlo k ukonceni spoluprace (dokonceni studia,
vyjezd do zahrani¢i, rodinna situace, aj.).

Béhem telefonatu suchazeCem, ktery se odehraje vzdy pied pozvanim
K ptijimacimu pohovoru je vysvétlena prace osobniho asistenta a také nerovnomérné
rozvrzena pracovni doba. V pfipad¢, Ze uchazece prace neodradi a splituje pozadavky
dané organizaci, je pozvan na vybérovy pohovor. Béhem néco je dalSim koordinatorem
sluzby zapisovédna jeho situace do formulafe — viz dale. Doplnény jsou také otazky,
které jsou rozhodujici pro pfijeti ke konkrétnim uzivatelim. Béhem nékolika let se
osvédcilo informovat se také o alergiich pfedevSim na zvifeci srst nebo zvlasté¢ u

studenti plany na prazdniny nebo rozvrzeni Skolnich praxi. Pokud uchaze¢ diive
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S Maltézskou pomoci nespolupracoval je navrzeno absolvovani nékolikadenni staze u
vybranych klientd. Na zaklad¢ zpétné vazby od pracovnikii a klientd je poté
rozhodnuto. Jednim z velkych kladi staZze je vnimano, Ze pracovnik si vyzkousi
nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobu, ktera je castym disledkem nezajmu o danou

pozici.

Formular pro zajemce o spolupraci na pozici P35

Darum jzdran,
z2psal koardinator

Tmeno 2 kontzkt na
Z2jemce

Furz PEE

Ziravotn stav zajemce
{eckoovam, peychicky a
frricky stav, alergie)

Dipsavadn zkuienost

- piedchozl zamésmant
- £ rodimy
- 72 skoly praws

Zajmy 2 zaliby

Casove moznosti
For - B L—_ -
-‘xjkan-:t:.-j_:u_zzmn]..

nocn)

Tdealm vviz vvazkn,
vp smlouy

Dztam meameho
nastapu

Z2jem o 522

Vy:ladek jednani

Souhlas se Fp@CovETm
a2 nchovarim os. wizi
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14 Kompeten¢ni model pro osobni asistenty v Maltézské pomoci

Dle profilu osobniho asistenta, ktery je nyni v Maltézské pomoci vyuzivan, a dle
pozadavku, které jsou pii vybérovém pohovoru ovéfovany, byl zpracovan model.
V ném jsou obsazeny vSechny kompetence, které by mél osobni asistent v Maltézské
pomoci spliiovat. V budoucnu bude u téchto kompetenci uvedena také pozadovana

hodnota, jak moc je tato konkrétni kompetence potiebna.

KOMPETENCE

Pozadovan
Kompetence organizace 4 hodnota
Ochotné se zapojuje do spolecného feseni probléml,
Aktivni navrhuje feseni a naslouchd ostatnim. Je ochoten vzit
spoluprace sluzby za kolegu.

VyZaduje se operativnost a pruznost v mysleni, chovani,
pfistupech k ukolim a situacim.
Vhodné reaguje na rychle se ménici situaci, dokaze sv(ij

Flexibilita program ptizpUsobit zménam.

Pracovnik je k dispozici uréené vikendy, béhem
Casova prazdnin bere ohledy na dovolené jinych. Je schopen
flexibilita slouZit no¢ni sluzby.

Manazerské kompetence
Pracovnik systematicky planuje své mésicni aktivity,
navrhuje vhodné kombinace, které ulehcuji praci
ostatnim. Praci u klienta dokaze vhodné zorganizovat
Planovani a do prfedem urceného ¢asu, navrhuje zmény, ale
organizovani neprovadi je bez schvaleni.
Pracovnik informuje vcas své koordinatory o
Reseni problémech, fesi je s klidnou hlavou a vZdy ve prospéch
probléma klienta.

Interpersonalni kompetence
Pracovnik je pfipraveny zvladat zatéZové situace, v
pfipadé potfeby resi s koordinatory nebo na supervizi.
Zvladani zatéze |Je trpélivy a nevzdava se po prvnim neulspéchu.
Pracovnik vyuZiva techniky aktivniho naslouchani. Ma
trpélivost s klienty s komunikacnimi problémy. VSima si

Efektivni nonverbalni komunikace. Sdéluje jasné a srozumitelné
komunikace své myslenky.

Pracovnik dochazi v pfesné uréeny ¢as, ma s sebou
Spolehlivost potifebné pomicky.

Pracovnik je kreativni v ramci aktivizaénich ¢innosti,
nabizi klientovi riizné formy aktivit, které vhodné

Kreativni kombinuje ¢i vyrabi. Hleda kreativni feseni pro vyreseni
postoj problému.

Pracovnik je citlivy a vnimavy nejen k uzivatelim sluzeb
Empatie a jejich rodinnym zastupctm, ale i k ostatnim kolegtiim.

Pracovnik se orientuje v prostredi, najde spravny
zvonek, dvere. Dokdaze se orientovat v domacnosti
Orientace klienta.
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Sebeprezentac
e

Pracovnik se dokaZe prezentovat, vyuZziva své
komunikacni dovednosti smérem ke klientovi, dokaze
mu podat informace o ndplni prace i o planovaném
programu.

Ochota ucit se,
vzdélavat se

Navrhuje tipy na dalsi vzdélavani. Sdili své znalosti s
kolegy. Investuje Cas a energii do osobniho rozvoje.

Technické kompetence

Pracovnik aktivné ovlada kancelarské aplikace MS

PC - MS Office | Office, prohlize€ internetu.
Pracovnik pravidelné kontroluje sv(ij mail, je schopen
G Mail Casté komunikace.

Karty klientt

Pracovnik se vyzna v modelu organizace, umi si ze
systému zjistit informace o svych klientech, dokaze
napsat mésicni zapis do karty klienta.

Pracovnik se orientuje v prostfedi google disku, umi

Google disk nasdilet soubory.

Pracovnik umi spravné vyplnit a spocitat vykaz u
TisSténé klienta, vyplnit cestovni doklad nebo ptijmovy pokladni
formulare doklad.

Hodnoty

Kfestanské Pracovnik respektuje zakladni hodnoty organizace i
hodnoty a krestanské principy organizace a fadu Maltézskych
principy rytifQ. Je v souladu s poslanim a vizi organizace.

Pracovnik nevnucuje své hodnoty klientovi, respektuje

jeho hodnoty. M4 Uctu ke stéfi. V soukromi se fidi
Hodnoty principy slusného chovani.

Zakonné pozadavky

Pracovnik nema psychiatrickou diagndézu a jeho
Zdravotni zdravotni stav odpovida poZzadované pracovni pozici.
zpusobilost Potvrzeni o tom predklada Iékar.
Ockovani Pracovnik je naoc¢kovan viemi davkami vakciny proti

Hepatitida typu
B

Hepatitidé typu B, doklada potvrzeni z ockovaciho
prakazu

Trestni
beztihonnost

Pracovnik ma Cisty trestni rejstfik, doklada Cisty trestni
rejstrik.

Vzdélani a znalosti

Kvalifikacni

Pracovnik ma 150 hodinovy kurz pracovnika v socidlnich
sluzbach, doklada potvrzeni. Pokud ne, doklada
potvrzeni o studiu takového oboru, kde se kurz
nevyzaduje. Pfipadné souhlasi, Ze si do roku a pal kurz

kurz na vlastni naklady dodéla.

Interni

predpisy org. Pracovnik znd interni predpisy organizace a fidi se jimi.
Metodika Pracovnik znd obsah metodiky socidlni sluzby a Fidi se

socialni sluzby

stanovenymi postupy.

BOZP a PO

Pracovnik znd predpisy BOZP a PO organizace a fidi se
jimi.

Zkusenost s
péci

Pracovnik ma predchozi zkusenost v peovatelskych
ukonech a v komunikaci s ¢lovékem s demenci. Pokud
ne, souhlasi s absolvovanim staze.
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15 Zavér

Snahou této prace bylo zjistit, jakym zptisobem je mozné zefektivnit vybér
pracovnikd vV olomouckém centru Maltézské pomoci na pozici osobniho asistenta.

V teoretické casti byla vénovdna pozornost pozici pracovnika v socialnich
sluzbach, oznacovani této pozice, predpokladiim pro jeho vykon, odborné zptsobilosti,
naplni prace a také osobni asistenci pro seniory. Dale byly pfedstaveny kompetence,
diky kterym je mozné 1épe definovat pracovni pozici a urychlit vybér. Dalsi velka ¢ast
se vénovala personalnimu vybéru od pocatku, tedy ndboru pracovnikd, kritériim vybéru,
ale pfedev§im metodam vybéru, které jsou vyuzivany v organizacich, kde byl provadén
vyzkum — analyza dokumentli, vybérovy pohovor, testovani uchazeci a reference
Z ptedchozich zaméstnani.

Ve vyzkumné ¢asti byla kratce predstavena vSechna zafizeni osobni asistence, ve
kterych byl vyzkum provadén. Hlavnim cilem vyzkumu bylo zhodnotit, jak vypada cely
proces persondlniho vybéru pracovnikd v socidlnich sluzbach Vv osobnich asistencich
pro seniory s ohledem na jeho efektivitu. Dil¢i cile se vénovaly svéfenym pravomocem,
které ma zaméstnanec, ktery se persondlnimu vybéru veénuje, dale naboru uchazect
Z pohledu povéteného pracovnika a jemu svétenych kompetenci a na zavér metodam a
praci s nimi. Empiricka ¢ast obsahovala také ptiklad dobré praxe z organizace Alfa
handicap. Tato organizace zacala poskytovat osobni asistenci pro seniory od léta 2020,
z toho divodu nejsou zahrnuti ve vyzkumném Setieni. Jejich proces vybéru je uvadén
jako ptiklad dobré praxe. Posledni Casti je popis souCasné situace v Maltézské pomoci
vV Olomouci a nasledny navrh zefektivnéni celého procesu, ktery je inspirovan také
ptikladem dobré praxe.

Ve vyzkumném Setfeni byly identifikovany 2 zdsadni kompetence pracovnika,
ktery personalni vybér fidi. Je jim cast u pfijimaciho pohovoru a rozhodnuti o pfijeti €1
chtgji si o ném spiSe rozhodnout nez o pfijeti. Tyto kompetence jsou svéfeny ve vétSing
ptipadii vedoucim pracovnikim nebo feditelim organizaci v ptipad€, jsou jejich
kapacity nejsou velké. Pouze jedno zatfizeni ma ve své sluzbé personalistu.

Bylo zji$téno, Ze uchaze¢i se o volném pracovnim misté nejcastéji dozvidaji
z ufadu prace nebo z placenych portalt. Forma, ktera je v zafizenich nejvic oblibena je
ale osobni doporuceni od stavajicich asistenti. Pozadavky, které musi uchazeci spliovat

pfi piihlaSeni se rtizni dle organizace a také dle aktudlni nabidky uchazeci. Kromé
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zakonnych pozadavki jsou to Casto fidi¢ské prukazy. Mezi vyhody patii zkuSenosti
V oboru nebo jiz absolvovany kurz pracovnika v socidlnich sluzbach. V ptipadé, ze je
uchazect dostatek, pozaduje jedno zafizeni také uzivatelskou znalosti offici a umét
pracovat s pocitacem.

V dalsi ¢asti byly rozebirany metody vybéru zaméstnancli. Analyza dokumentt
krokem Zivotopis, ktery je nékdy spojovan také s motivatnim dopisem. Dle rozhovort
jsou definovany dva typy pohovoru — pfipraveny dle piesnych otazek nebo instinktivni,
podle aktudlnich klientti, podle Zivotopisu, atd. Pouze v jedné z osobnich asistenci jsou
vyuzivany modelové situace, kdy je zkouman postup a sméfovani uchazece. V jednom
ze zafizeni je také vyuzivano testovani, které se tyka standardi organizace a je
pfedkladano po zkuSebni dobé. Stale vétsi oblibé se tési stdze ¢i forma prace na
zkousku. Je vyuzivdna pfedevSim u osob, které nikdy predtim praci nevykonavaly.
Respondentky se také shoduji, ze to nejdilezitéjsi, co pii vybéru u uchazece posuzuji,
jsou osobnostni predpoklady.

Ve vyzkumné ¢asti byl také ptedstaven ptiklad dobré praxe z osobni asistence
Alfa handicap v Prerové. Po piihlaSeni uchazecli probiha prvni téidéni, kdy jsou
uchazeci rozdéleni do skupin dle toho, zda odpovidaji profilu budouciho pracovnika.
V ptipadé, Ze ano, jsou pozvani k pfijimacimu pohovoru, jemuz ptredchazi testovani.
Uchaze¢tim jsou ptedkladany zkracené verze psychodiagnostickych testi. K jejich
vyhodnocovani i k pohovoru je pozvana externi zaméstnankyné z personalni firmy.
Diky testim si pracovnici dokdZou pfedstavit praci s budoucim zaméstnancem a
predevsim to, jak zapadne do tymu.

V zavéru préace je popsan proces piijimani zaméstnancl v olomouckém centru
Maltézské pomoci. Efektivita a objektivnost neni na vysoké urovni. Z toho diivodu byl
navrhnut kompeten¢ni model, ve kterém jsou vypsany pozadované kompetence na
uchazece, kter¢ by mél spliiovat. Navrzena bude také pozadovand hodnota, s cilem
definovat dulezitost téchto kompetenci.

Cilem pro olomoucké centrum Maltézské pomoci bylo zefektivnit cely
persondlni vybér a inspirovat se fungujicimi prvky v jinych organizacich. Ve vyzkumu
bylo zjisténo, Ze postup, ktery je v soucasné dobé v Maltézské pomoci, je velmi
oblibeny a popularni také v ostatnich sluzbach v Olomouckém i Moravskoslezském

kraji. Divodem pro zménu byla skute¢nost, kdy se do vybérového tizeni piihlasilo pres
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100 zajemcti. Ve sluzbach, které jsou srovnatelné poctem odpracovanych hodin, se tato
situace nikdy neobjevila a zdaleka ani nepfiblizila. Proto se nechavame inspirovat
prikladem dobré praxe, kde je proces vybéru jiz nékolik let stejny, stabilni a pracovnici
védi, co mohou od budouciho zaméstnance ocekavat. Diky vyuziti kompetenéniho

modelu bude vybér transparentni.
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