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Abstrakt

Ve své diplomové praci se vénuji tématu kompetenci socidlnich pracovniki a pracovnikii v
socialnich sluzbach. Za zékladni vychodisko byl vyuzit australsky kompetencni model a jeho
nasledné obsahové ptizplisobeni a naplnéni kompetenci socidlnich pracovniki a pracovnikl v
socialnich sluzbach. Navrh kompeten¢niho modelu byl sestaven pro pilif Asistence neziskové
organizace ZIVOT 90, kterd se zamé&fuje na pomoc seniorim. MiZe byt vyuZit pro vybér
persondlu, nastaveni nebo zlepSeni adaptacniho procesu novych zaméstnancii, hodnoceni a

rozvoj stavajicich zaméstnancti v tymu i pro piipadné kariérni zmény.

Klicova slova:

Kompetence, kompetencni model, australsky kompetenéni model, kompetence socidlnich

pracovnikl, kompetence pracovnikl v socialnich sluzbéch, socialni sluzby.



Abstrakt

The main research of my diploma is the competence of social workers and personal care
attendants. In this work I focus on the definition of terms of social work competence and
adaptation of the Australian competency model for the conditions of social services in the Czech
Republic. I also focus on the design of the change process and its implementation — the
application of competence model to the organization of social services for retired people. The
design of the competency model is compiled of the non-profit organization ZIVOT 90 which
focuses on helping seniors. It can be used to select staff, set up or improve the adaptation process
of new employees, evaluate and develop existing employees in the team, and for possible career

changes.
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Uvod

Vybér a formulace tématu mé diplomové prace byl dlouhy proces, ktery trval ptl roku.
Chtéla jsem, aby téma bylo zajimavé pro mé osobné a soucasné melo prakticky pfinos pro
organizaci, v niz pracuji. Téma kompetenci zaméstnancti mn¢ vzdy zajimalo, ale bylo zapotiebi
jej upfesnit, vymezit a jasné ohranicit. Tento postupny proces probihal béhem konzultaci s
vedoucim mé diplomové prace. Nakonec jsem se rozhodla zaméfit se na stanoveni
kompetencniho modelu socialnich pracovniki a pracovniki v socialnich sluzbach, ktefi pracuji
v jedné organizaci a s jednou cilovou skupinou. Pasobi vSak v riznych oddélenich, ktera

poskytuji klientim riiznorodou pomoc a podporu.
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Tato prace se déli na dve €asti, teoretickou a empirickou. V teoretické ¢asti se budu vénovat
popisu dillezitych pojmi a souvislosti. Ty pak dale vyuziji ve vyzkumu, ktery je soucésti

empirické Casti prace.

Teoreticka ¢ast obsahuje sedm kapitol. V uvodnich tfech kapitolach se zaméfim na
vysvétleni pojmu kompetence, na popis a srovnani vybranych kompetencnich modela
vyuzivanych v socialnich a zdravotnich sluzbach v zahrani¢i i v CR. Podrobngji se budu
zabyvat australskym kompetencnim modelem, z né¢hoz vychazi empirickd ¢ast mé prace.
Australsky kompetencni model zatim nebyl v ¢eské odborné literatufe popsan, proto jsem
vyuzivala pfedev§im anglofonni odborné zdroje. Ve své praci cituji také zdroje frankofonni a

rusofonni, pfipadné na né odkazuji. V téchto odkazech a citacich uzivam své vlastni pfeklady.

Protoze aplikace kompetencniho modelu mtze vest k zménam, dokonce i k transformaci
organizacni struktury organizace, jsou nasledujici kapitoly vé€novany organizacnimu
uspofadani a procesu zmény v organizaci. Pro podrobny popis procesu zmény v jednotlivych
krocich jsem vybrala Kottertiv model. Kromé popisu jednotlivych kroki zmény se vénuji i
jejich vysvétleni a piikladim vhodnych nastroj, které lze v jednotlivych fazich vyuzit.

Ptilezitostn¢ vyuzivam vlastni schémata a tabulky.

Empirické ¢ast se sklada ze tii velkych oddili. V prvnim pfedstavuji organizaci Zivot 90,
jednotliva oddéleni, v nichZ bude probihat vyzkum, a jejich praci. Tento Givodni popis nam
pomuze ziskat zékladni vhled do kompetenci, které jsou kli¢ovém tématem vyzkumu. Realizace
vyzkumu v organizaci probé&hla na zaklad¢ pisemného souhlasu manazerky pilife Asistence a

mé nadiizené Olgy Mutlové.



Po pfedstaveni prace jednotlivych oddéleni popisu metody a proces vyzkumu. Ve vyzkumu
vyuziji dvé hlavni metody - focus group pro sbér dat od vedoucich odd¢leni a dotaznikové
Setfeni pro ovéteni vystupll ziskanych z focus group. Data ziskand ve focus group budou
koédovana, zpracovana podle principt australského kompetencniho modelu a zformulovana do
tezi, resp. tvrzeni, k nimz se budou vyjadfovat respondenti dotaznikového Setieni. Respondenty
Setfeni budou zaméstnanci v piimé péci, tedy pracovnici v socidlnich sluzbach a socialni

pracovnici.

Ve tieti kapitole empirické ¢asti prace budu porovnavat vystupy ziskané v dotaznikovém
Setfeni a focus group, které podrobné zanalyzuji a vyuziji pro navrh kompetenéniho modelu. V

zavéru popisi vysledky celé diplomové prace.



I. TEORETICKA CAST
1. Pojem kompetence

Pojem kompetence pochazi z latinského jazyka (competens). Jeho vyznam je vhodny,

pfechodny, nalezity (Havrdova, 1999).
Slovnik spisovné Cestiny definuje pojem kompetence dvéma zpiisoby:

. jako rozsah ptisobnosti pravomoci
. jako schopnost, dovednost (Cervena a kol., 2012)

Cambridzsky vykladovy slovnik definuje pojem kompetence (competence) v nekolika

rovinach:

. schopnost délat néco dobie;

. pravomoc osoby, soudu nebo vlady jednat s nékym nebo pfijimat pravni rozhodnuti;

. dalezitd dovednost, ktera je nezbytna pro vykonavani své prace [online] [cit. 25. 2.

2020], (Cambridge University Press, 2020)

Dalsi anglicky vykladovy slovnik definuje pojem kompetence jako:

. kvalita nebo stav dostatecnych znalosti, schopnost soudit a rozhodovat, dovednost;
. autorita, schopnost nebo pifipustnost;
. znalost, ktera ¢lovéku umoznuje mluvit a rozumét jazyku [online] [cit. 18. 3. 2020],

(Macmillan Education Limited, 2020).

Porovnani jednotlivych vykladl ukazuje na to, ze pojem kompetence ma Sirokou Skalu
vyznami. VSechny se vSak shoduji v tom, Ze jednat kompetentné¢ znamend také jednat
zodpovédné. Jeden z vyklada, které jsem uvedla vyse, fiké, ze jednat kompetentné znamena
jednat dobfe. Z mého pohledu to pfinasi velkou zodpovédnost. Jednat dobfe znamend mit
jistotu, dostatek znalosti, zkuSenosti a schopnost pocitat s tim, ze v ptipadé neuspechu nebo
chyby je veskera zodpoveédnost na mné. Zodpovédnost za vysledek, tedy snaha udélat vSechno
nejlépe, jak dokdzeme, miiZe byt jednim z nastrojii motivace. Také ovSem muiZe ovlivnit nase
jednani a rozhodnuti. Proto jednat kompetentné, tedy védet, jaké kompetence a schopnosti mam
a potfebuji rozvijet, je dilezité. Nejen abychom mohli udé€lat spravné rozhodnuti, ale abychom

byli schopni pfijmout i zodpovédnost za jeho nésledky.



V této diplomové praci se budu vénovat pojmu kompetence z manazerského pohledu. Jinymi
slovy, zaméfim se na zpiisobilost socidlnich pracovnikll a pracovnikil v socialnich sluzbach pro
vykon préace na konkrétni pracovni pozici v organizacni struktuie organizace a zamétfim se na
jejich aktualni kompetence, tj. na zkoumani, jaké tirovné kompetenci aktualné dosahuji a do
jaké urovné kompetencniho modelu je na tomto zdkladé miizeme zatradit. V nasledujicich
kapitolach také popisu vybrané kompetenéni modely, zpracované pro socidlni i zdravotni

sluzby.

1.1 Pojem kompetence v angli¢tiné

V nasledujicich kapitolach budu popisovat kompetenéni modely a odkazovat na zdroje,
které jsou cizojazy¢né. Vzhledem k tomu, ze vétSina zdroji, které v této praci pouzivam, je v
anglickém jazyce, myslim si, Ze je dulezité¢ vysvétlit, jak tento pojem popisuji cizojazyéné
zdroje. Pfi vyhledavéani informaci a studiu odborné literatury jsem také zaznamenala, Ze

terminologie v oblasti kompetenci a kompetenc¢nich modeli je zna¢né€ riznoroda.

Jak jsem jiZ uvedla, pojem kompetence zaméstnancil vychazi z angli¢tiny. ManazZeti dale
Casto vyuzivaji pojem ,,core competence* nebo ,,core competency*. Core z anglického jazyka
muZeme prelozit jako klicovy, hlavni. CambridZzsky anglicky vykladovy slovnik a Macmillantv

anglicky vykladovy slovnik definuji tento pojem jako:

. dovednost, kterd je nezbytnd k tomu, aby bylo mozné vykonavat urcitou ¢innost nebo

praci [online] [cit. 25. 2. 2020], (Cambridge University Press, 2020)

. néco, co organizace (spolecnost) déla velmi dobfe a diky tomu je lepSi neZ ostatni

[online] [cit. 25. 2. 2020], (Macmillan Education Limited, 2020).

Pojem core competence tedy oznacuje tzv. klicové kompetence, vyuzivame jej k pojmenovani

vvvvvv

souvislosti s pojmem kompetence, je competency framework. Zakladem pojmu je slovo frame,
které se da pielozit jako ramec, hranice. CambridZzsky anglicky vykladovy slovnik definuje

pojem framework ve dvou rovinach:

. struktura nebo ramec kolem objektu
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. souhrn informaci, ndpadu a principa, které vytvaii celek neboli spojeni [online] [cit. 27.

2. 2020], (Cambridge University Press, 2020)

Oba vyznamy jsou si podobné, rozdil miize byt v tom, ze slovo framework se v angli¢tiné
obvykle vyuziva pro oznaceni, Ze néco ma jasné¢ a dané hranice. Proto pojem framework
competence obvykle vyuzivaime pro soubor kompetenci. Ten mize byt vztazen k riznym

urovnim - napt. ke konkrétni pracovni pozici, k celé organizaci, nebo k Sir§im souvislostem.

Jak jsem uvedla vySe, pojem kompetence vzdy byl vniman manazery jako dilezity a
nezbytny. Naptiiklad Koubek (2007) pfichazi s tvrzenim, Ze soudoba praxe pokrocila ke
zméndm, které vyznam kompetenci jesté zesiluji, a to tak, ze popis a specifikace pracovnich
mist jsou nahrazeny kompetencemi potiebnymi pro vykon prace na daném mist&. Nebo Suler a
Gregar mluvi o tom, Ze je podstatné tento soubor neustile rozvijet, zejména v podminkéach
dnes$niho dynamického vyvoje podnikové sféry, aby uroven téchto kompetenci neklesla pod
uréitou stanovenou minimalni Groven. Tento kriticky stav nadchazi také tehdy, kdy nabizené
manazerské kompetence nevyhovuji o¢ekdvanym kompetencim pro zvolené manazerské misto
(Sulet a Gregar, 2002). Také McClelland ve svém ¢&lanku spojil kompetence s rozvijenim

uspésnych manazert (Kubes, Spillerova a Kurnicky, 2004).

V nasledujici kapitole se budu vénovat popisu kompetencnich modelt ve zdravotnich a

socialnich sluzbach.

1.2 Pojem kompeten¢ni model

V predchozi kapitole jsem popsala pojem kompetence a vysvétlila, ze jeho souvislost s
pojmem kompetencni model. Pfesto jsem se rozhodla vénovat tuto kapitolu zvlast pojmu
kompetencni model. Povazuji to za dilezité z toho diivodu, Ze se ve své praci budu vénovat jak
popisu kompetenci, tak kompetencnich modellim, a chtéla bych vysvétlit, v ¢em je rozdil. V
kapitole ¢islo 2 a jejich podkapitolach budou predstaveny nazory riznych autorti na kompetence
socialnich pracovnikil ve vybranych zemich (Francie, Cesko, Velké Britanie, Rusko). Z nich

bude ziejmé, Ze se vétSinou jednd o seznam schopnosti a znalosti.

Kompetenéni model ma vSak jinou funkci. Armstrong fiké: ,,Popisy kompetenci mohou byt
oznacovany jako soustavy, mapy nebo profily kompetenci. Soustava kompetenci zahrnuje

vSechny kompetence, které jsou potfebné k vykonavani urcitych praci nebo k urcitému jednani.
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Jiné kompetence budou zapotiebi u pracovnika pracujiciho na elektrickém zatizeni, jiné
kompetence budou vyzadovany u pracovnika pracujiciho ve sluzbach. Mapy kompetenci
popisuji kompetentni chovéani v ur€itém zaméstnani. Seznam nebo seznamy kompetenci jsou

pak zaklad pro soustavu nebo mapu kompetenci.* (Armstrong, 1999).

Ukolem kompeten¢niho modelu je ukdzat vzajemnou souvislost jednotlivych kompetenci.
Kompetencni model tedy popisuje, jak jsou v organizaci usporadany kompetence pracovnikii
na urcité pozici. Je zaroven nastrojem pro personalni fizeni na arovni jednotlivych zaméstnanct

1 pro fizeni vykonu celé organizace.

~Kompeten¢ni model je zdsadnim pievodnikem mezi firemni strategii a fizenim lidskych
zdrojl. Pro celou organizaci obsahuje soupis toho, co musi lidé v organizaci umét, aby byla
organizace UspéSnd. Zaroven tim pomaha pojmenovat a rozvijet ty kompetence, které 1idé v
organizaci nemaji nebo je potiebuji zlepsit.“ [online] [cit. 26. 2. 2020], (Copyright, 2011-2016).
Kompetenéni model pomaha usporadat potfebné kompetence pro povédomi vedoucich
pracovnikll. Soucasné jim dava prostor pro tvahu a piemysleni, zda je potfeba napiiklad zmeéna
v organizaci, nebo pomaha najit feSeni problémi pii naroénych situacich. ,,Rizeni lidskych
zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny ptistup k fizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteti individualné i kolektivné ptispivaji

k dosazeni cilli organizace.“ (Armstrong, 2007).

1.3 Pojem kompetence a kompeten¢ni modely v personalnim managementu
podle F. Hronika

V této podkapitole se budu vénovat popisu kompetenci a praci s nimi z pohledu Frantiska
Hronika. Hronik ve své knize ,,Rozvoj a vzdélavani pracovniki vénuje nékolik kapitol
vymezeni pojmu kompetence, historii rozvoje kompetenci v persondlnim managementu a tomu,
jak kompeten¢ni modely mohou ovliviiovat rozvoj zaméstnance. Hronik kompetenci definuje
jako: 1., Kompetence predstavuje soubor urcitych pfedpokladi k urcité ¢innosti. Ma blize k
¢innosti samostatné nez k vlastnosti ¢i rysu. Kompetence jsou tedy definovany na zaklad¢

analyzy ¢innosti.“ (Hronik, 2006).
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2. ,, Kompetence je trs znalosti, dovednosti a zkuSenosti, ale i vlastnosti, ktery se projevuje v
urc¢itém useku chovani (vzorek chovani). Nelze vSak fici, ze v dané kompetenci ma byt tolik

procent urcité vlastnosti, tolik procent dovednosti atd.“ (Hronik, 2007)

Autor také uvadi, ze kompetencni model vede pfedevsim ke zlepSeni vykonu. ,,Kompetenéni
model tedy neni cestou tvorby standardu, ale cestou k fizeni diverzity a vykonu.*“ (Hronik,
2007.) Podle Hronika (2007 a) mame kompetence vnimat spise jako ¢innosti nez vlastnosti. Jde
o zpusob, jakym lze dosahovat méfitelnych vysledkli. Manazefii, ktefi jsou orientovani na
vykon, se zamétuji predevSim na vysledky, ale jiz je nezajima, jakym zptisobem bylo tohoto
vysledku dosazeno. Pokud nastane problém, manazer si vétSinou neni schopen poradit, jak
vysledku dosahnout. Oddéleni zptisobu prace a vysledki umoznuje mnohem Iépe fidit vykon.

Tento vztah je znazornén v nasledujicim schématu ¢islo 1. (Hronik, 2007 b).

Schéma ¢islo 1. Hronik, kompetence.

Meritelny vykon Zpusob prace
co < 1| &im a JAK
,Cisla“, vysledky Kompetence, kterymi

dosahuji Cisel"

Zdroj: Hronik, 2007 b, s. 62.

Dle Hronika tedy maji kompetence ptimy vliv na vykon prace. A kompetencni modely mohou

pomoci v rozvoji a vzdélavani pracovnik.

Rozvojem kompetenci se zabyvalo vice autord. Napiiklad Peter Drucker, zakladatel
moderniho managementu, ktery ve své publikaci ,,Managing Oneself* z roku 1999 popisuje,
nakolik je dulezité, aby zaméstnanci rozvijeli piedev§im své silné stranky a méli motivaci pro
rozvoj svych kompetenci. (Drucker, 1999). Timto tématem se zabyval také Armstrong. Ten

definuje kompetence jako ,,schopnost ¢lovéka chovat se zpiisobem odpovidajicim pozadavkim
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prace v parametrech danych prostfedim organizace, a tak piinaset zadouci vysledky.*

(Armstrong, 1999).

Tématim kompetence a kompetencni modely se vénovalo vice autorti. V této kapitole jsem
uvedla pohled na kompetence dle Hronika a v zavéru uvedla i nazory dalSich autorti proto,
abych mohla ukdazat, ze v persondlnim managementu je toto téma vnimano jako dulezité.
Personalni management se zabyva praci se zameéstnanci, jinymi slovy fesi nabor a vybér
pracovniki, jejich zaskolovani, adaptacni proces novych zaméstnancti, pracovni hodnoceni,
vedeni porad, feSeni konfliktii na pracovisti, firemni kulturu apod. Kompetence jsou jednim ze
zékladnich kamenl personalniho managementu. Napiiklad pfi nadboru pracovnikii musime
veédét, jaké znalosti a dovednosti u pracovniki potfebujeme a podle jakych kritérii mizeme
udélat rozhodnuti. Obdobné i v piipad€ zaskolovani a adaptacniho procesu musi manazer védeét,
jaké spektrum znalosti jiz pracovnik m4, co je tieba doplnit a jak spravné postupovat i s ohledem
na jeho individudlni schopnosti. Jinymi slovy, znalost kompetenci pracovnikii miize byt
efektivnim néstrojem pro zlepSeni kvality prace, ktera ve vysledku ovlivni kvalitu poskytované

sluzby.

2. Kompetence v socialni praci

Socialni prace je Siroky pojem, ktery ma v rtiznych zemich riizny obsah. I proto se v
jednotlivych statech liSi vyznam pojmu socialni pracovnik a podminky pro jeho vzdélavani a
pracovni ¢innost. Podle Skotské Rady Socialnich Sluzeb (SSSC — Scottish Social Services
Council) role socialniho pracovnika je pracovat s lidmi a poméhat jim vytvofit si socialni
odolnost, zachovat si nadé€ji a optimizmus a rozvinout své sily a schopnosti zdolavat své
problémy. Maji také celit a oponovat chovani a zvladat nebezpecné situace a nejistotu. Musi
komunikovat s lidmi v jejich prostfedi a v jejich podminkach, s profesionalni nezii¢astnénosti
pomahat uzivatelim sluzeb chépat, pfijmout podminky a zménit své chovani. V souc¢asné dobé
se socidlnim pracovnikiim stale vice pfipomind, Ze jejich prace neni jen zaméstnanim, ale
poslanim. V tad€ publikaci se konstatuje, Ze profesiondlni socialni pracovnici maji mit silné
vyvinuty smysl pro socidlni spravedlnost, aniz by se pifesn¢ definovalo, co to socidlni

spravedlnost je a komu slouzi. (Musil, Bares, Havlikova, 2017)

V nasledujici kapitole a podkapitolach pfedstavim nazory odbornikd na téma kompetence v

socialni praci. Vybrala jsem autory z riznych zemi — z Ceska, Velké Britanie, Ruska a Francie.
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Vybér zemi nebyl nahodny — vychdzel jednak z mé osobni zkuSenosti se situaci v socialnich
sluzbach v n&kterych zemich (Cesko, Rusko), dale i z mych jazykovych znalosti, které jsem
chtéla pfi praci vyuzit a pracovat s odbornymi zdroji pfimo v origindlnim znéni (¢estina, rustina,
anglictina, francouzstina). Analyzovani nazort odbornikli z riznych zemi dobfie ilustruje $iti
oblasti, kterou se ve své praci zabyvam a soucasné dava moznost porovnani rtiznych odbornych
uhla pohledu, které jsou ovlivnény jak spolecenskou situaci v jednotlivych zemich, tak i stavem

vetejnych sluzeb v téchto zemich a v neposledni fad€ i jejich spolecenskohistorickym vyvojem.

2.1 Kompetence v socialni praci podle Z. Havrdové (Cesko)

Havrdova ve své knize ,,Kompetence v praxi socialni prace* popisuje, Ze jeden z prvnich
vyznamnych dokumentt, ktery obsahoval souhrn pozadavki pro ziskani diplomu v socialni
praci, byl britsky dokument CCETSW v roce 1995. Tento dokument je vyznamny pro socidlni
pracovniky tim, ze zaroven obsahuje ,,klicové kompetence v socidlni praci®. (Havrdova, 1999)
Tento dokument byl jednim ze zdrojl pro vytvotfeni kompetencniho modelu (v roce 1997), které
popisuje Havrdova ve své knize ,,Kompetence v praxi socidlni prace®. Tento model obsahuje

Sest zakladnich kompetenci:

1) rozvijet ic¢innou komunikaci — Podle Havrdové rozvijeni u¢inné komunikace znamena
schopnost socialniho pracovnika u¢inné jednat a vyjednavat s klienty (s rodinami, jednotlivci,

skupinami atd.).

2) orientovat se a planovat postup — Tady autorka popisuje, nakolik je diileZité, aby socidlni
pracovnik um¢l vidét a vnimat potieby klienta, jeho moznosti i moznosti jeho okoli a blizkych
a byl schopen mu pomoci pfi orientaci v problematice a dosazeni cilli. Toto nemusi byt
jednoduché a Casto jsem se v praci setkala s tim, Ze zac¢inajici socidlni pracovnici anebo studenti
na praxi mivaji tendenci udélat pro klienta v§echno ,,spravné podle jejich znalosti a nazort.
Ovsem bez realistického pohledu na klientovy moznosti. Proto je dilezité vnimat situaci klienta
v §ir§im kontextu a pracovat s motivaci. Pokud klient nemé motivaci, je naro¢né podporovat jej
pfi dosazeni cile.

vvvvv

v praci s klientem. Nestaci jenom naplanovat postup, ale vést klienta k samostatnosti a prevzeti
zodpovédnosti. V dnesni dobé vysokého tlaku na kapacitu sluzeb i na vykon pracovnikl se
objevuje tendence usetfit ¢as tim, ze pracovnici ,,d¢laji praci za klienta“. Naptiklad pecovatelky

v domovech pro seniory vykonavaji ukony, které by klienti mohli zvladnout sami. Typické je
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napf. stlani postele, vyména lozniho pradla, drobny uklid apod. To vSak Casto vede ke ztraté

zakladnich schopnosti klienta v péci o vlastni osobu.

4) zasahovat a poskytovat sluzby — V této kompetenci Havrdova uvadi, ze je dalezité védét,

jak socialni sluzby funguji a umét vyuzivat jejich nastroje ve prospéch klienta.

5) prispivat k organizaci prace a 6) odborné rist — Tyto kompetence se vzajemné dopliuji,

protoze jednim z nastroju zlepSeni kvality poskytované sluzby je odborny riist zaméstnanct.

2.2 Kompetence v socialni praci podle D. Chechaka (Velka Britanie)

Dalsi popis kompetenci v socidlni praci uvadi britsky autor Derek Chechak v publikaci ,, The
Roles of a Social Worker*, v niz autor jmenoval role socialnich pracovniki. Vychazel pfitom z
praci autor: Zastrow and Kirst-Ashman (1997), Barker (1995) a Yessian, & Broskowski,
(1983) (Musil., Bares., Havlikova, 2017).

. Enabler - ,,zmoctiovatel®. V této roli socialni pracovnik pomaha klientovi, aby se
dokézal vyrovnat s problémy. Socidlni pracovnik identifikuje a podporuje osobnostni silné
stranky a rozdéluje problémy na Casti, které Ize vyfesit snadnéji, udrZzuje zaméteni na cile a

prostiedky k jejich dosazeni.

. Mediator - ,,zprostiedkovatel“. Tato role podle autora zahrnuje feSeni konflikti na

riznych Grovnich. Pracovnik v roli mediatora — zprosttedkovatele vzdy zlstava neutralni.

0 Na makrotrovni zprostitedkovatel pomaha riznym subsystémim uvnitt a komunita

nebo néjaky jiny systém, zjisti jejich rozdily.

0 Na mikro — a mezzourovnich zprostfedkovatel pomaha v takovych oblastech, jako je

napiiklad feSeni rozvodu apod.

. Integrator/Coordinator - ,sjednotitel/’koordinator. Zde autor popisuje, ze socialni

pracovnik vétSinou musi umét vice druhi prace, dokaze je koordinovat a sjednotit.

. Manager - ,,Feditel*. Tady autor mluvi o tom, Ze fizeni v socialni praci zahrnuje urcitou

uroven administrativni odpovédnosti. Také je tfeba umét ziskat zdroje a prid€lovat je.
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Koordinovat dosazeni vybranych cill, sledovat, hodnotit a provadét nezbytné zmény procesu a

struktury ke zlepSeni u€innosti a efektivity prace.

. Educator - ,,vzdélavatel*. V popisu této role Chechak uvadi, ze je dilezité, aby socialni
pracovnik umél poskytovat informace klientim. Pro to, aby mohl uspésné plnit roli

vzdélavatele, musi mit dostatek informaci, a navic musi mit dobré komunika¢ni schopnosti.

. Analyst/Evaluator - ,analyzator/hodnotitel”. Piedpoklada analytické schopnosti pro

vyhodnoceni vysledki prace.

. Broker - ,,prostiednik®. Pfepokladd u socialniho pracovnika schopnost propojit klienta

neboli odkézat jej na sluzby, které potiebuje. Dokdze doporucit a vyhledat vhodnou sluzbu.

. Facilitator - ,,podporovatel”. Tato role piredpoklada podporu a pomoc v urychleni v

procesu komunikace.

. Negotiator - ,,vyjednavac®™. V této roli socialni pracovnik pomahé dosdhnout dohody
mezi stranami. V této roli neni socidlni pracovnik nestranny, na rozdil od role mediatora, kde

socialni pracovnik musi zlstavat neutralni.

. Advocate - ,,zastance®. Této role socialni pracovnik vyuziva pti obhajob¢ zajmu klienta,

napiiklad kdyz za n¢ho jedna s ufady ¢i jinymi institucemi.
[online] [cit. 26. 2. 2020], (Chechak, 2020)

Je vidét, Ze oba uvedené ndzory na kompetence a role socidlnich pracovnikll se mezi sebou
prolinaji a autofi se v nékterych bodech shoduji. V obou pfipadech jmenuji naptiklad
komunikac¢ni schopnost, schopnost pfedavat informace, vyjednavat a orientovat se v systému a
sluzbach. Zaroven je ziejmé, jak Siroky rozsah znalosti a schopnosti musi socialni pracovnik
mit, aby mohl svou préci délat dobie. Na rozdil od kompeten¢nich modelti, kterym se budu
vénovat v dalSich kapitolach, vySe uvedené role a kompetence popisuji doporuceni pro vSechny
socialni pracovniky bez ohledu na cilovou skupinu, s kterou socialni pracovnik pracuje, a na
sféru socialni prace, v niz se pohybuje. Naptiklad terénni socialni pracovnik pracujici se seniory
komunikuje pfevazné s klienty v jejich domacim prostiedi a poméaha jim vyfizovat socialni
davky a ptispévky, zajistit dalsi socialni sluzby apod. Socidlni pracovnik pracujici v azylovych
domech pro Zeny — obéti doméciho nasili také bude jednat s klienty a pomdhat jim se
zafizovanim davek. Kazda z téchto pozic vSak bude potifebovat, hlavné z davodu riiznych
cilovych skupin a socialni situace klientli, odlisné znalosti a schopnosti ve sférach nejenom

socidlni préace, ale napfiklad i psychologie nebo psychiatrie. I kdyz dle zakona 108/2006 Sb., o
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socidlnich sluzbach nesmi socialni pracovnik znat zdravotni stav klienta, v praxi se Casto
nemuze témto informacim vyhnout. Naptiklad pokud ve své praci pomaham klientim s
podanim zadosti o pfispévek na péci, ve dvou ze tfech pfipadli musim komunikovat i s
praktickym 1ékafem. Také béhem komunikace s rodinou klienta, ktery ma zajem o
pecovatelskou sluzbu, se dozvidam informace o zdravotnim stavu — napiiklad skutecnost, ze
zajemce o sluzbu ma demenci. Toto sdéleni rodinnych pfislusniki je dilezité, abychom mohli
naplanovat potfebnou péci pro klienta a zajistit optimalni podporu a pomoc klientovi i jeho
rodin€. M¢ praktické zkuSenosti tedy ukazuji, ze kromé znalosti v socialni oblasti potfebujeme

mit 1 znalosti z jinych sfér, na

ptiklad zdravotni.

2.3 Pohled na kompetence socidlnich pracovnikii v Rusku

Béhem vyhledavani zdrojii a informaci o kompetencich socialnich pracovnikil jsem se
zabyvala 1 zkouméanim odbornych zdroji v rustin€é. Zajimalo mé¢, jaky je pohled na praci
socidlnich pracovnikli v této zemi, zda a ptipadné jak se 1i8i od ,,zdpadniho* pohledu.
Domnivam se také, Ze porovnani informaci mize byt zajimavé a pfinést obohaceni nazord na

oblast kompetenci v socialni praci.

V Rusku jsou nezbytné odborné znalosti a schopnosti socidlnich pracovnikd popsané v
profesnim standardu Ne677, ktery byl schvélen natizenim Ministerstva prace a socialni ochrany
Ruské federace ze dne 18. listopadu v roce 2013 a vstoupil v platnost dne 1.ledna 2015. Mezi

zéakladni znalosti a schopnosti socidlnich pracovnikti dle tohoto standardu patfi:

. poskytovani socidlniho poradenstvi;

. pomoc v zajisténi chodu domdacnosti u osob seniorského véku a osob se zdravotnim
postizenim;

. znalost pravidel péfe o seniory a osoby se zdravotnim postizeni v jejich domacim
prostiedi;

. zakladni znalosti psychologie senioril a osob se zdravotnim postizenim;

. znalost pravidel pro poskytovani prvni pomoci;

. znalost zékladl etiky v socidlni praci (profesni kodex) [online] [cit. 31. 3. 2020],

(Topilin, 2013).
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Na rozdil od Ceské republiky je v Rusku pojem socialni prace spojen predevsim s terénni
praci. V Ceské republice je socialni prace zaméfena na pomoc jak v terénu, tak i v zafizenich,
jako jsou naptiklad domovy pro seniory. V Rusku nejsou domovy pro seniory a jina zafizeni
pro obc¢any seniorského véku a osoby se zdravotnim postizenim tak rozsifené. Podle prizkumu
Narodni agentury pro financni vyzkum (NAFI) v Rusku a organizace NPF ,,Blagosostoyanie*
z roku 2016 by k péci o stars$i piibuzné rad vyuzil sluzby pecovatelskych domti nebo domovii
pro seniory piiblizn¢ jeden z deseti Rusii (celkem 11 %). Vyzkum také zahrnoval porovnani s
vyuzitim domovi pro seniory v USA, v severni a zapadni Evrop¢ a v Japonsku. Dle vysledkt
vyzkumu maji zdjem o vyuziti domovil pro seniory nyni pouze 4 % Rusii. Dalsi 2 % obcanil
najimaji soukromou pecovatelku pro péci o stars$i ptibuzné v domacim prostiedi nebo pro
pomoc v dohledu nad nimi, zatimco rodina je v praci. VétSina preferuje pecovat o pribuzné
doma samostatné [online] [cit. 31. 3. 2020], (Alekseevskich, Kaledina, 2016). Socidlni
pracovnici v Rusku poskytuji nejcastéji poradenstvi a informace rodinnym ptisluSnikiim o tom,

jak spravné pecovat o piibuzné doma.

Podle autorky ¢lanku ,,Profesionalizace socialniho pracovnika: aktudlnost a skutecnost™ v
odborném casopisu svazu védcii Ruské federace 1ze profesionalitu socidlniho pracovnika zjistit

podle toho, zda ma socialni pracovnik nasledujici kompetence (Gavriluk, 2015):

. profesni nadéni;

. motivace k riznorod¢ praci;

. duchovni a moralni vlastnosti, které pfedpokladaji schopnost pomahat druhym,;
. schopnost objektivni kritiky;

. odborné znalosti a dovednosti;

. schopnost ucit se.

Podobné nazory na kompetence socialnich pracovnikli v Rusku se objevuji i v dalSich zdrojich.
Vsechny kladou dliraz na moralni hodnoty a zdiiraziiuji poslani socialnich pracovniki poméhat
druhym. Ve srovnani s kompetenénimi modely z Ceska a Velké Britanie, pohled Gavrilukové
na kompetence socidlnich pracovnikid vnimam jako zaméfeny pfedevSim na eticky aspekt
socidlni prace a na touhu pomahat slabsim. Zarovenn vSak obsahuje nckteré body podobné
kompetencim uvedenym v Ceském a britském modelu. Naptiklad kompetence ,,schopnost ucit
se®, kterou uvadi Gavrilukova, odpovida kompetenci ,,odborné rast* uvedené¢ v modelu

Havrdové. Co se ty¢e kompetenéniho modelu podle Ministerstva prace a socidlni ochrany
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Ruské¢ federace, je ve vice bodech podobny kompeten¢nim modeltim, které jsem popisovala v

predeslych kapitolach.

2.4 Pohled na kompetence socialnich pracovnikii ve Francii

V ptedchozich kapitolach jsem uvedla nékolik nazorii na kompetence socialnich pracovnikii
v Cesku, Velké Britanii a Rusku. P¥i vyhledavani podkladi k praci jsem narazila na nékolik
zajimavych zdroju ve francouzsting a rozhodla jsem se, Ze pro $irsi predstavu o kompetencich
socialnich pracovnikli bude zajimavé obohatit praci o podklady z dalSich zemi. Toto srovnani
pohledd na kompetence socialnich pracovnikli pomiize vymezit, v ¢em jsou ndzory v riznych
zemich podobné a v ¢em se 1isi a soucasné ukaze rozdily ve vnimani pojmu socidlni prace a
kompetence ve svété. Sirokd $kala zdroji v cizich jazycich ukazuje, Ze téma kompetence
socialnich pracovniki je v fadé zemi povaZovano za dilezité a rozvoji kompetenci je vénovéana
soustavna pozornost. Vice nazorit ddvd moZznost porovnat Uroveil rozvoje v jednotlivych
zemich. Pokud vezmeme naptiklad Rusko, které jsem popisovala v predchozi kapitole, vidime,
ze socialni prace je tam vnimana predevsim jako pomoc seniorim a osobam se zdravotnim
postizenim v domécim prostfedi. Ve srovnani s tim je Cesku vice rozvinutd pomoc vy3simu

poctu cilovych skupin, coZ zaroven klade jiné naroky i na znalosti socialnich pracovnikd.

Pti vyhledavani riznych zdroji spojenych s tématem kompetenci jsem se seznamila s praci
Guy Le Boterfa. Je to francouzsky univerzitni profesor a autor né€kolika desitek knih, jejichz
hlavnim tématem jsou kompetence. Jeho ndvrh kompetencniho modelu podrobné predstavim v
kapitole ¢islo 3.2. Neni zaméfen pouze na socialni praci, ale nabizi celkovy pohled na rozvoj
kompetenci zaméstnancti. Ve Francii jsou kompetence socidlnich pracovnikt popsany v

dokumentu ,,Référentiel de compétences des travailleuses sociales et des travailleurs sociaux*.

Kompetence jsou v dokumentu rozdéleny do n€kolika oblasti. Kazda z nich obsahuje vlastni
souhrn kompetenci. Prvni oblast souvisi s etikou, kritickym mySlenim a schopnosti reflexe.

Obsahuje tyto kompetence:

. Socialni pracovnik vyuzivd znalosti etickych zakladid. Dokaze se ptat, pfemyslet a

uvazovat. Aplikuje etické znalosti v praxi.

. Ma rozvinuté vlastni hodnoty, které¢ mu mohou pomoci pfii feseni etickych dilemat.
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. Dokaze identifikovat etické problémy v praxi a vyhodnotit jejich naroc¢nost (naptiklad

eticky problém nebo etické dilema).
. Znalost etického kodexu a aplikovani téchto znalosti v praxi.

. Zné zékony, predpisy a opatieni, které souvisi se socidlni praci a vi, jaky vliv mohou

mit na etické aspekty prace.
. Je schopny uvazovat a reflektovat etické otazky (naptiklad etické dilema apod.).

. Je schopen kritického mysleni (Dokéaze badat, premyslet, zkoumat. Umi vést diskuze na

téma socialni prace, respektuje nazory ostatnich a aktivné vyuziva znalosti v praxi.).
. Aktivni schopnost sebereflexe, své prace apod.

Druha oblast souvisi s komunikaci s klienty a schopnosti socidlnich pracovnikll jednat s
jednotlivci, rodinami, skupinami a komunitou. Sem také patii podpora klienti v socidlni

intervenci.

. Umi komunikovat s klienty a dokaze vytvotit divéryhodny vztah jak s jednotlivcem,

tak se skupinou.

. Motivuje klienty k samostatnosti.

. Dokaze vytvofit plan neboli strategii spoluprace s klienty.

. Umi rozliSovat objektivni a subjektivni informace v komunikaci s klientem apod.

. Schopnost krizové intervence (V origindle pouZzivaji vyraz, ktery miZeme doslovné

ptelozit jako socialni intervence — l’intervention sociale, ktery ale podle popisu svym

vyznamem odpovida spiSe pojmu krizova intervence.).
. Dokaze rozpoznat ndznaky nerovného zachazeni, diskriminace apod.
. Dokaze vyhodnotit situaci ¢i problém a vi, jak postupovat déle a situaci fesit.

Treti oblast je spojena se schopnosti spoluprace.

. Umi navazat spolupraci s kolegy a udrZovat vztah na profesionalni Grovni.
. Umi navazat vztah a komunikaci s kolegy z jinych organizaci/oddé€leni.
. Dokaze spolupracovat na odborné tirovni a sdili své znalosti v tymu nebo pfi kolektivni

praci (naptiklad se podili na zpracovani standardt apod.).
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. Podili se na edukaci kolegti a podporuje je pfi feseni naro¢nych situaci.

Posledni, ctvrtd oblast, je spojena s odbornym rozvojem a profesnim rustem. V této ¢asti se
klade dlraz na schopnost socialnich pracovniki aktivné vyuzivat nastroje k odbornému ristu a

neustale se profesionalné¢ rozvijet.

2.5 Pohled na kompetence socialnich pracovnikii. Porovnani a shrnuti

Pro lepsi pfedstavu a porovnani riznych ndzorti a thli pohledu na kompetence socialnich
pracovniki jsem zpracovala tabulku, v niZ jsou uvedeni jednotlivi autofi a jejich navrhy nazva,
ptipadné popisy jednotlivych kompetenci. Jako zaklad jsem zvolila kompetence Z. Havrdové,
k nimz jsem pftifadila kompetence dal§ich autorti, pokud jim odpovidaly nebo obsahovaly
podobnou myslenku. Kompetence, které jsem nemohla pfitadit ke kompetencim dle Havrdové,
jsem uvedla na konci tabulky. V ptipad¢ Le Boterfa se nejedna pfimo o jeho vlastni zpracovani,
ale o oblasti kompetenci socialnich pracovniki ve Francii, ktery z rozdéleni kompetenci dle Le

Boterfa vychazi.

Schéma cislo 2. Kompetence.

Autor
Z. Havrdova D. Chechak L. Gavrilukova | G. Le Boterf
Mediator -
1) rozvijet »zprostfedkovatel*
) Tozvi) Facilitator - oblast
uemnou podporovatel* kompetenci
ki ikaci ”? . C
omuniiact Advocate - ,,0bhéjce* ktera souvisi
Negotiator - ,,vyjednavac* s komunikaci
2) orientovat se s klienty a
5 a planovat Enabler - ,,zmocnovatel schopnosti
g postup socidlnich
g 3) podporovat duchovni a moralni | pracovniki
g llzlieg taa Analyst/Evaluator - vlastnosti, které jednat s
8 . »analyzator/ hodnotitel predpokladaji jednotlivei,
pomahat mu k Y 1 g . X
‘e Broker - ,,prostiednik* schopnost pomahat | rodinami,
sobé&stacnosti druhym skupinami a
4) zasahovata | Integrator/Coordinator - motivace k komunitou
poskytovat ,.sjednotitel/koordinator* riiznorodé praci
sluzby Manager -, Feditel” p
5) prispivat k tato oblast’
S kompetenci
organizaci prace : :
je spojena se
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schopnosti
spoluprace

oblast, ktera
je spojena s
odbornym
rozvojem a
profesnim
ristem
tato oblast
souvisi s
schopnost etikou,
objektivni kritiky; kritickym
profesni nadani myslenim a
schopnosti
reflexe

odborné znalosti a
6) odborn¢ riist | Educator - ,,vzdélavatel* dovednosti;
schopnost ucit se

Zdroj: vlastni.

Schéma ukazuje rizné pohledy na kompetence pracovnikt, ktefi vykonavaji podobnou
praci. Jako zéklad jsem vyuzila kompetence dle Havrdové mimo jiné proto, Ze dle mého nazoru
vymezuje dostate¢né Siroké spektrum znalosti a dovednosti, které socialni pracovnik musi mit.
U Chechaka jsou sice nékteré¢ kompetence konkrétné pojmenovany a fazeny obdobné jako u
Havrdové, jeho pohled vSak akcentuje spiSe role socidlniho pracovnika, které musi ovladat v

jednani s klientem, jimz jsou kompetence podfizeny.

Nazor Gavrilukové se v nékterych bodech se shoduje s kompetencemi Havrdové, ale nékteré
oblasti jsem nemohla pfifadit ke konkrétnim kompetencim, protoze nevnimam, Ze tyto oblasti
muizeme jako kompetence chapat a pojmenovat. Naptiklad profesni nadani podle mého nézoru
neni konkrétni pojem ani méfitko, podle kterého mohla bych hodnotit zaméstnance. Naptiklad
socialni pracovnik miiZe mit nadani jednat s klienty, nebot’ je svym zaloZenim empaticky a umi
naslouchat. Ale pokud tuto schopnost nema, neznamena to, Ze se ji nemuze naucit nebo rozvijet.
Co se ty¢e nazvu ,,schopnost objektivni kritiky*, autorka vyuziva slovo schopnost, nikoliv

kompetence.

Nejzajimavéjsi byl pro mé Le Boterfiv pohled na kompetence. Zaprvé vymezuje 4 velké
oblasti, z nichZ jedna je vénovana tymové spolupraci. Tim se li§i od ostatnich autort, ktefi
akcentuji predev§im komunikaci s klientem, spolupréci s nim a motivaci klienta, ale nekladou
dostate¢ny diraz na spolupréci v tymu a komunikaci s kolegy. V kapitole ¢islo 3.2 pfedstavim
Le Boterfiv kompetenéni model a jeho nazory na kompetence podrobnéji. Klicovym

vychodiskem jeho teorie je to, Ze nestali, aby zaméstnanec mél znalosti ¢i odpovidajici
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vzdélani, ale dokézal tyto znalosti aktivné denné aplikovat. V tom se Le Boterfovo pojeti 1isi
od jinych autord, ktefi popisuji kompetence a mluvi o nich za ptedpokladu, Ze socidlni
pracovnik ma vzdélani a znalosti. U Le Boterfa je pohled na véc takovy, Ze nestaci znalosti mit,

ale je potteba je aktivné vyuzivat.

3. Kompeten¢ni modely

Kompetenéni model piedstavuje seznam schopnosti a znalosti, ktery byl sestaven na zakladé
vyzkumu odbornikli, praktickych zkuSenosti, analyzy sluzby, prizkumu spokojenosti
zékaznikd, jejich potieb apod. V nésledujici kapitolach uvedu nékolik ptikladt kompetenénich

modelu v socidlnich a zdravotnich sluzbach.

Pokud chceme délat svou praci dobie, za¢iname vénovat vice ¢asu odbornému rustu,
studujeme rtizné odborné zdroje a hleddme co nejvice informaci. Analyzujeme nase silné a
slabé stranky nejenom z pozice zaméstnance ¢i jednotlivce. Pokud maji spolecnosti a
organizace zajem o kvalitni poskytovani sluzby/produktu, také analyzuji své silné a slabé
stranky. Naptiklad Armstrong ve své knize ,,Personalni management* mluvi o tom, Ze analyza
silnych a slabych stranek je velmi dilezita predevSim pro celostatni a lokalni spolecnosti:
»Analyza silnych a slabych strdnek by se méla zaméfit na takové skutecnosti, jako jsou
celostatni nebo lokalni povést organizace, mzdy, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky,
zajimavost préce, jistota zaméstnani, ptileZitosti pro vzdélavani a rozvoj, perspektivy kariéry a
umisténi pracovisté. Tyto skute¢nosti by mély byt porovnavany s tim, co nabizi konkurence, a
na zakladé¢ toho by se mél vypracovat seznam toho, co ,,prodava" organizaci jakozto
zaméstnavatele. Lze pfitom uplatnit zkuSenosti z marketingu, pfi némzZz se preference
potencialnich zakaznikli porovnévaji s vlastnostmi vyrobku tak, aby se zdlraznily ty vlastnosti,
které nejvice pfitahuji zédkaznika. Uchazeci o zaméstnani se snazi ,,prodat" sami sebe, ale
zaroven ,.kupuji" to, co nabizi organizace. Jestlize je tedy trh prace trhem kupujiciho, pak
organizace, ktera se snazi ,,prodat" sama sebe uchazeCim o zaméstnani, musi zkoumat své

potieby pracovnikll a poZzadavky na né ve vazbé& na to, co sama miize poskytnout.*

Jsem si védoma, Ze pro socialniho pracovnika nebo vSeobecnou sestru pojem prodat nebo
koupit nemusi dévat smysl, pokud mluvime o socialnich nebo zdravotnich sluzbach. Ovsem, v
tom se skryva Casto problém. Ano, tyto sluzby jsou orientované na lidi a na pomoc lidem. Ale

1 pfes humanitni prvek je tfeba si uvédomit, Ze je mozné, Ze v téchto sluzbach se jednd o

24



business. At’ je to nemocnice nebo domov pro seniory, jsou to sluzby, za které zaméstnanci
dostavaji mzdu. Jsou to sluzby, které maji mezi sebou konkurenty a je potieba na to myslet,
pokud chceme poskytovat sluzbu kvalitn€. Dal$i problém, ktery miize v téchto sférach nastavat,
je to, ze zaméstnanci, vedeni nebo celd organizace vénuji hodné Casu tomu, aby vymysleli
dobrou strategii, jak pomoci co nejvétsSimu poctu pacienti nebo klienti, jak pomoci rychle a
kvalitn€. A je mozné, ze pii tom bohuzel zapominaji na to, Ze prvni, o koho se musi starat a
prvni, na ¢em by mélo zélezet, je personal, ktery o pacienty a klienty pecuje. Jinymi slovy,
spokojeny klient se rovna spokojeny zaméstnanec. Nemtizeme mluvit o poskytovani kvalitni

sluzby, kdyZ praci vykonéava nekvalitni nebo vyhotely personal.

V tom muize pomoci prehled schopnosti, které by mél idedlni kandidat mit. Nazev
kompetencni model sice zni hezky, ale zaroven Casto lidi mate. BEhem ptipravy vyzkumné ¢asti
prace, kdyz jsem si musela domlouvat rozhovory s kolegy, vétSina méla z pojmu kompetencni
mode* obavy. OvSem kdyz se na to podivame zjednodusené, zkuSenosti s kompetencnim
modelem mé kazdy z nds, jenom si to zpravidla neuvédomujeme. Napiiklad kdyz hleddme
praci, v kazdém inzeratu najdeme seznam toho, co firma od uchazece ocekava a co nabizi.
Firma v podstaté uvadi kompetenc¢ni model, respektive souhrn znalosti a dovednosti, které od
uchazece ocekava, aby mohl urcitou praci vykonavat. ,,Pocet a kategorie lidi, které organizace
potiebuje, by mély byt jasné definovany v programu ziskavani pracovnikii. Ten je odvozen z
planu lidskych zdrojii (personalniho planu). Kromé& toho miiZe existovat potfeba nahrady
nékterych pracovnikll nebo potieba obsazeni nové vytvorenych pracovnich mist. Oboji potieba
musi byt dikladné provéfena, aby se zjistilo, zda je opravnéna. Zejména je nezbytné provertit

potiebu ndhrady nebo tGroven a typ zaméstnance, které jsou pozadovany.* (Armstrong, 1999).

3.1 Kompetencni model z pohledu P. Druckera

Kompetenéni modely popisuje vice autorti. Rozdil mezi nimi je v thlu pohledu. Napiiklad

Peter Drucker ve své publikaci ,,Managing Oneself* doporucuje zaméfit se na rozvoj silnych
stranek osobnosti a navrhuje vlastni postup pro vytvoteni individudlni $kaly kompetenci. Dle
jeho slov v dnes$ni dobé Sirokych moZnosti ne manazefi, ale pfedevsim jednotlivi zaméstnanci
se musi zamé&fit na svlj vlastni rozvoj (Drucker, 1999). Pro zmapovani situace Drucker

doporucuje polozit si tyto otazky:
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1) Jaké jsou mé silné stranky? (What are my strengths?)

2) Jak pracuji? V ¢em pracovné vynikam? (How do I work? In what ways do I work best?)
3) Jaké médm hodnoty? (What are my values?)
4) Kam patfim? (Where do I belong? Tato otazka je zamétena na zjisténi, jaky styl prace

jednotlivci vyhovuje s ohledem na hodnoty a silné stranky.)

5) Co miize byt mym piispévkem pro spolecnost/organizaci apod.? (What can I contribute?

Tady autor klade diiraz na vlastni zodpoveédnost zaméstnancii, vyznam hodnot a motivace.)

Tento seznam otazek autor nenazyva explicitné kompetenénim modelem, ale nabizi je jako
navod, aby si kazdy mohl pomoci sebereflexe vytvofit vlastni pfedstavu o svych moznostech,
schopnostech a potfebach. Coz vede k tomu, ze pracovnik mtize ziskat jasnou pfedstavu o tom,
jaké kompetence v soucasné dobé ma. Tento model uvadi konkrétni kroky a predpoklada, ze
zaméstnanec ma rozvinutou moralku a schopnost sebereflexe. U zaméstnanct, ktefi tyto
schopnosti nemaji rozvinuty, mize nastat komplikace v adekvatnim hodnoceni svého vlastniho

pracovniho vykonu.

V tivodu publikace ,,Managing Oneself* autor klade velky diiraz na pojem value — hodnota
- a popisuje, jaky miize mit vliv na sebehodnoceni a sebevnimani. Zajimavy pohled na téma
hodnot nabizi i Shalom H. Schwartz ve svém ¢lanku ,,An Overview of the Schwartz Theory of
Basic Values“. Autor uvadi Sest hlavnich ryst hodnot, které se objevuji u riznych autorti a

teoretikli zabyvajicich se tématem hodnot.

1. Values are beliefs linked inextricably to affect. Hodnoty jsou neodd¢litelné od naSich

piesvédceni. Jsou to nase postoje a nazory, které jsou soucasti nasi osobnosti.

2. Values refer to desirable goals that motivate action. Nase hodnoty mohou byt tim, co nés

motivuje k dosaZeni nastavenych cilt.

3. Values transcend specific actions and situations. Hodnoty mohou ovliviiovat nase jednani
v urcitych situacich. Autor uvadi jako piiklad poctivost, kterd miize mit pfimy vliv na nase
chovani napftiklad v praci, béhem studia nebo komunikace s ptateli. Naptiklad kdyz se ¢lovek
chova slusn¢, predevsim protoze je to jeho osobnostni rys, jeho hodnota a presvédceni, a ne

kvtli tomu, Ze je to popsané nékde v pravidlech.

4. Values serve as standards or criteria. Hodnoty mohou mit roli standardu nebo kritéria.
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5. Values are ordered by importance relative to one another. Hodnoty jsou uspoiadany

vvvvvv

6. The relative importance of multiple values guides action. Any attitude or behavior
typically has implications for more than one value. Jednani nebo postoj jedince obvykle

ovliviiuje vice nez jedna hodnota. (Shalom, Schwartz, 2012)

Tato teorie hodnot je pfikladem toho, jak hluboky a komplexni je jejich vyznam a do jak velké
miry mohou ovliviiovat jedince v jeho jednani a uvazovani. V navaznosti na Druckertiv model
vnimam, ze odpovéd’ na otazku ,,jaké jsou mé hodnoty?* mize byt pro nekteré lidi narocna,
obzvlast’ pro ty, ktefi nemaji rozvinutou sebereflexi anebo nejsou zvykli v kontextu sebereflexe

uvazovat.

3.2 Kompetenéni model z pohledu Le Boterfa

Guy Le Boterf je autorem projektu ,,Le Boterf Conseil”, ktery poskytuje konzultace
podnikiim, organizacim a univerzitam pii implementaci nebo zdokonalovani nastrojl pro fizeni
a rozvoj dovednosti. Le Boterf je také autorem vice nez 30 knih a riznych ¢lankt. Klicovymi

tématy jeho praci jsou kompetence zaméstnanci a fizeni organizaci. [online, cit. 2. 5. 2020]

Pred tim, neZ pfedstavim Le Boterfiiv kompeten¢ni model, chci uvést jeho pohled na
vzdélavani jedinci, protoze to s tématem kompetenci souvisi. Le Boterf popsal ,,La boucle
d'apprentissage expérientielle adaptée (learning circle) — kolob¢h, neboli kruh vzdélavani,

které je zalozeno na zkuSenostech. Dle Le Boterfa vypadé proces vzdélavani takto:
1. Zazitek, proziti vlastni zkuSenosti.

2. Vypravéni o zkusenosti a sdileni zkuSenosti ostatnim.

3. Vytvateni koncepce a modelace schémat.

4. Pfenos zkusenosti do praxe. (Poté nésleduje névrat k prvnimu bodu.) [online] [cit. 2. 5. 2020],

(Le Boterf, 2000).

Tento model vzdélavaciho procesu se mize opakovat n€kolikrat za sebou, coZ nds vede k

hlubsimu pochopeni tématu, které zkoumame. Pokud mluvime o kompetencnich modelech,
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kazdy navrh kompeten¢niho modelu se vytvaii na zédklad€ zazitych zkuSenosti, jejich sdileni a

nasledné k vytvareni koncepce.

Sviij navrh kompetenéniho modelu Le Boterf stavi na tfech sloZkach:
. vedét, jak jednat,

. chtit jednat,

. byt schopen jednat.

Zaroven autor uvadi, ze je dulezité, aby jedinec mél schopnost analyzovat situaci a piijimat

dulezita rozhodnuti.

Za klicové profesionalni kompetence Le Boterf povazuje:

. schopnost fizeni

. emoce

. intuici

. znalost etiky

. predstavivost a kreativitu

Schéma ¢. 3. Model Le Boterfa

Emoce

. L Analyza
Intuice

(

Kompletni
profesional

Rozhodovat

Etiku

Piedstavivost -
tvofivost

Zdroj. [online] [cit. 2. 5. 2020]. (Prodageo, 2013).

Dostupné¢  z: https://prodageo.wordpress.com/2013/07/10/quest-ce-quun-professionnel-

competent/
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Na obrazku vidime, ze etika, emoce, intuice a kreativita ovliviiuji individualni kompetence.
Dulezité jsou slozky: chci jednat, mohu jednat a vim, jak jednat. Pomoci analyzy piijimame
rozhodnuti jednat. Ale nez za¢neme jednat, musime veédét, jak jednat. V kapitole 2.4 jsem
uvadéla pohled na kompetence socidlnich pracovnika ve Francii. V popisu kompetence jsem se
zminila na zaCatku, Ze autofi dokumentu vychazeli z Le Boterfova kompetencniho modelu.
Popsali ctyii sféry schopnosti socidlniho pracovnikli. Pokud se vratime k popisu téchto
kompetenci, vSimneme si, Ze akcentuje schopnost jedince aplikovat znalosti v praxi, aktivné je
vyuzivat, aktivné jednat. Na tom Le Boterf stavi svilj ndzor na kompetentniho odbornika. Dle
jeho nazoru je dilezité nejenom vypsat, jaké kompetence musi zaméstnanec mit, ale brat v
uvahu také to, Ze zaméstnanec dokaze analyzovat situaci, premyslet, hodnotit a na zaklad¢ toho
aktivné své znalosti aplikovat v praxi. Jinymi slovy: vim, jak jednat, chci jednat a mohu zacit

jednat.

3.3.1 Australsky kompetencni model (EdCaN)

EdCaN byl narodni projekt, ktery byl podporovan nemocnici Peter MacCallum Cancer
Center a zaroven byl podporovany a financovany australskou vladou v ramci iniciativy posileni
péce o onkologické pacienty. Projekt probihal po dobu ctyt let, od poloviny roku 2005 do
¢ervna 2009 [online] [cit. 9. 3. 2020], (Palliative Care Competence Framework Steering Group,
2014). Tento projekt byl vyvinut pro vzdélavani zdravotniho persondlu a posileni znalosti a
oSetfovatelskych schopnosti personalu pro budouci pacienty s onkologickym onemocnénim.
Jednd se predevSim o vSeobecné sestry, které pracuji s onkologicky nemocnymi pacienty.
Kompetenéni model, ktery vychazel z projektu, ma specifické zaméteni na urcitou cilovou
skupinu klientli a zaméstnanct. Tim se li§i od kompeten¢nich modelt, které jsem popisovala v
piedchozich kapitolach. Zdroje, z kterych projekt EdCaN vychézel, byly navrzeny tak, aby
pomohly vyvinout kompeten¢ni standardy pro zdravotni sestry specializované na rakovinu
uvedené v narodnim rdmci profesniho rozvoje pro oSetiovani rakoviny [online] [cit. 9. 3. 2020],
(Palliative Care Competence Framework Steering Group, 2014). Dalsi informacni zdroje, z
kterych odbornici vychézeli pfi navrhovani modelu, bylo podrobné sledovani a zjistovani

existujicich zplisobl 1é¢by a prace s pacienty s témito onemocnénimi:

. Kolorektalni karcinom
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. Melanom

. Rakovina hlavy a krku

. Akutni lymfoblasticka leukémie
. Rakovina plic

. Rakovina vajecnikil

. Rakovina prostaty

. Rakovina prsu

. Rakovina jicnu

. Osteosarkom

. Lymfom

Vyse uvedené informace souvisi s tim, ze nékteré druhy rakoviny jsou tézce 1é¢itelné anebo
1é¢ba pro né neexistuje, a to ma vliv i na jednani s pacienty a poskytnuti kvalitnich informaci a
podpory naptiklad umirajicim pacientim. Coz predpoklada také Siroké spektrum znalosti.
Cilem tohoto kompetencniho modelu bylo také zpracovat podplirny dokument, ktery pomtize
lépe se orientovat zdravotnim sestfickam, které pracuji s pacienty s onkologickym

onemocnénim.

Model predstavuje Skalu schopnosti, které by zaméstnanci méli mit. Specifika a zajimavost
tohoto modelu je v tom, Ze ptfedpoklada hospodarné naklddani se zdroji organizace, protoze
personal nebude ,pifekvalifikovany” a bude sefazen hierarchicky podle miry ovladani
kompetenci. To zarovenn umoZni vedeni posoudit sou¢asnou miru rozvoje kompetenci ¢lent
tymu a vytvoii potencial pro uplatnéni jeho jednotlivych €lenti i predvidatelnéj$i podminky pro

jejich seberozvo;.

Model rozdéluje schopnosti na pyramidu, ktera popisuje, kolik zaméstnancii musi mit urcité
schopnosti. V modelech, které jsem uvadé¢la v predeslych kapitolach, byly uvedeny seznamy
schopnosti, které by mé¢l mit idealni kandidat. V australském kompetenénim modelu se uziva
jiny uhel pohledu, ktery ptedpokladd, ze kazdy zaméstnanec nemusi mit Upln€ vSechny
kompetence, ale uvadi, jaké mnozstvi kompetenci bude dostacujici pro zaméstnance, pracujici
s klienty v riznych rovinach. Akcent je kladen na budovani konstrukce znalosti. Ve schématu
¢islo 1, které uvadim nize, je model zndzornén jako trojuhelnik, ktery je rozdélen na nékolik

¢asti, nazvanych ALL, MANY, SOME a FEW. Do cestiny to miizeme prelozit jako vSichni,
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hodn¢, mensi ¢ast nebo mensi mnozstvi a nékolik (nebo malé mnozstvi). V presném piekladu
oznaceni jakého mnozstvi se tato slova vyuzivaji v angli¢tiné. VySe jsem uvedla hodné
zjednodusenou verzi piekladu s ohledem na srozumitelnost. Jinymi slovy, jsou zde uvedeny

ruzné schopnosti a model popisuje, kolik zaméstnancti by je mélo mit.
. All (VSichni)

V této urovni se pod kli¢ovymi schopnostmi rozumi to, ze vSechny zdravotni sestficky by mély
mit dostate¢né znalosti a zkuSenosti pii oSetfeni pacienta s rakovinou pii kontrole. Oficialni
webové stranky australské vlady uvadi k popisu modelu tyto klicové body, které souvisi se

znalosti urovné ALL, a kde je miiZze zdravotni personal vyuzit, anebo naopak, kde je bude

potifebovat:

0 Prace s détmi nebo star§imi lidmi (seniory)

0 Prace u praktickych 1ékart

0 Prace v diagnostickych sluzbach

0 Préace v obecnych I€katskych nebo chirurgickych sluzbach (ptedpokladam, ze se jedna

o polikliniky nebo nemocnice)

0 Préace ve venkovskych nebo metropolitnich oblastech

. Many (hodné, nebo vétSi mnoZzstvi)

Personal mé dostatek znalosti a schopnosti, které mulZe aplikovat pfi oSetfeni pacienta v
pokrocilém stadiu a umi si poradit se slozitéjSimi ptipady. Na svych webovych strankach tuto

uroven kompetenci popisuji jako vhodnou pro tento druh prace:

0 Specialista v jiné oblasti — chirurgie hlavy a krku, kontrola infekénich onemocnéni,

stomoterapie, pediatrie nebo paliativni péce
0 Prace v komunitnim zdravotnictvi

0 Prace ve vesnicich a vzdalenych prostfedich [online] [cit. 9. 3. 2020], (Palliative Care

Competence Framework Steering Group, 2014).

. Some (nékolik, mensi mnozstvi)
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Ptredpoklada odbornost zaméstnancti a znalost standard kvality na vysoké urovni a jejich
aktivni vyuziti. Jednd se o specialisty v péci o pacienty s rakovinou. Autoti modelu popisuji, ze

zameéstnanci s touto trovni znalosti mohou pracovat jako:
0 Specialista na praci s pacienty v urcité f4zi onemocnéni

0 Specialista pro praci s urcitou cilovou skupinou (napiiklad détskd onkologie), nebo s

urcitym druhem rakoviny (osteosarkom, lymfom atd.)
0 Vrchni sestra

0 Skolitel zdravotnich sester [online] [cit. 9. 3. 2020], (Institute of Health and Biomedical

Innovation, Copyright, 2020).

. Few — mens$i mnoZstvi, nékolik

Jedna se o expertni znalosti v oboru a dlouholeté zkuSenosti. Tyto sestficky mohou zaroven

kontrolovat zaméstnance na predchozich trovnich.

Schéma ¢. 4 — EdCaN professional development model

All Demonstrate core

nurses capabilities
in cancer control

Demonstrate the ability to apply core

Many capabilities in cancer control at a more
nurses advanced level in specific
practice contexts

Demonstrate the ability to practice

Some according to the competency
nurses standards for
specialist cancer nurses.

Demonstrate the ability to apply

Few the competency standards for
specialist cancer nurses at an advanced level

or in extended practice roles
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Zdroj: http://edcan.org.au/ (EdCaN - learning resources for nurses, Australian government)

Tento kompetencni model byl vytvofen predevS§im s ohledem na zdravotni sluzby a praci

zdravotnich sester s onkologickymi pacienty v Australii.

3.3.2 Vyvoj australského kompetenéniho modelu

V letech 2006-2012 pracovali odbornici v Australii, Irsku, Kanad¢ a na Novém Zélandu na
vytvofeni kompetencniho modelu pro zdravotni sestry pracujici s pacienty s onkologickym
onemocnénim. Prvni popis kompetenci zdravotnich sester byl publikovan v Kanadé v roce 2006
v dokumentu ,,Oncology’s Practice Standards and Competencies for the Specialised Oncology
Nurse®. Tento dokument obsahuje popis pracovni napln¢ sester a standardy kvality a rozd€luje

zdravotni sestry na:

. generalist nurse — mohou se starat o pacienty s rakovinou v ramci pfidé€lenych piipadd,

mayji zékladni uroven vzdelani

. specialized nurse - tato sestra ma rozSifené znalosti a dovednosti, ma praktické
zkuSenosti
. advanced oncology nurse. — je specialistou na velmi vysoké Grovni a mé Sirokou skélu

znalosti a zkuSenosti, ma nejvice zkuSenosti v praci s onkologicky nemocnymi pacienty
[online] [cit. 2. 3. 2020], (Practice Standards, Competencies, 2006).

Dokument také popisuje sedm kompetenci zdravotnich sester:

1. Comprehensive Health Assessment
2. Supportive and Therapeutic Relationships
3. Management of Cancer Symptoms and Treatment Side Effects

4. Teaching and Coaching
5. Facilitating Continuity of Care/Navigating The System

6. Decision Making and Advocacy
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7. Professional Practice and Leadership
[online] [cit. 2. 3. 2020], (Practice Standards, Competencies, 2006).

Dalsi dokument, ktery poslouzil k vyvoji a zpracovani australského modelu, byl sepsany v roce

2008 v ramci projektu National Cancer Nursing Education.

Nasledujici dokument s ndzvem ,,Health’s National Professional Development Framework
for Cancer Nursing in New Zealand®, ktery ovlivnil vyvoj australského kompeten¢niho modelu,

byl zpracovan v roce 2009 na Novém Zélandu. Tento model obsahuje ¢tyfi typy kompetenci:

. Professional responsibility — Profesni zodpovédnost.

. Management of nursing care — Rizeni o3etiovatelské péce.

. Interpersonal relationships — Mezilidské vztahy.

. Inter-professional health care and quality improvement — Mezioborové zdravotni péce

a zlepSovani kvality.
[online] [cit. 2. 3. 2020], (Ministry of Health, 2009).

Pozdé&ji vytvoreny kompetenéni model (Competence Framework Model) ,,Australian cancer
nursing framework® vznikl v Australii a byl publikovan v roce 2009. Tento model jsem

popisovala na zacatku kapitoly a je uveden jako schéma ¢islo 4.

3.3.3. Irsky kompetencni model paliativni péce

Tento dokument byl zpracovan v Irsku v roce 2014. Jako inspirace pro jeho vytvoteni slouZzil
australsky kompetencni model, ktery jsem popsala v kapitole ¢islo 3.3.1 a 3.3.2. Prestoze byl
vychodiskem australsky model, irsky model se od n¢ zna¢né li$i. Napiiklad se zaméiuje
nejenom na zdravotni sestry, ale na celou Skalu odborniki, ktefi pracuji s cilovou skupinou.

Tento model zahrnuje tyto sféry pomoci:
. Medicine

. Nursing & Midwifery

. Health Care Assistants

. Social Work
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. Occupational Therapy

. Physiotherapy

. Speech and Language Therapy
. Dietetics/Clinical Nutrition

. Pharmacy

. Psychology

. Chaplaincy/Pastoral Care

[online] [cit. 2. 3. 2020], (Palliative Care Competence Framework Steering Group, 2014).

Jak je vidét, mezi odborniky patii socialni pracovnici, psychologové, 1€kati, poradci apod.
Jinymi slovy, jedna se o §irSi pohled na kompetence zaméstnancti, ktery zahrnuje nejenom
zdravotni sestiicky. Vyhoda tohoto pfistupu je v tom, ze autofi vnimaji dilezitost spoluprace
mezi zdravotnimi a socidlnimi sluzbami. Klicovym bodem v tomto modelu je to, ze se
ptedpokladd komplexni piistup k péci o klienty/pacienty. Bere se v potaz i to, Ze rodinni
ptisluSnici a osoby blizké tvofi soucast Zivota pacienta a mohou také potfebovat podporu,
pomoc, nebo doprovazeni pii umrti blizké osoby. Graficky model vypadd podobné jako
australsky, je vSak obsahov¢ prizptisoben dal§im skupindm pracovnik, kteti se zac¢astni prace
s klienty. Kazda ze skupin pak ma stanoveny vlastni souhrn klicovych kompetenci a tyto
kompetence se pak fidi modelem zaloZenym na principu ALL, MANY, SOME, FEW, ktery

jsem podrobné& popisovala v kapitole ¢islo 3.3.1.

Irsky model se od australského odliSuje také v tom, Ze je zaméfeny nejenom na onkologicky
nemocné, ale na vSechny pacienty vyZadujici paliativni péci bez ohledu na diagnézu. Coz
znamena, ze se od zdravotnich sestfi¢ek, 1ékaii a jinych odborniki ocekava $ir§i souhrn

znalosti.

Irsky a australsky kompetencni model poslouzily jako inspirace pro tuto diplomovou praci.
Ve vyzkumné ¢asti se budu vénovat obsahovému ptizpisobeni kompetencniho modelu pro
socialni pracovniky a pracovniky v socidlnich sluzbach, ktefi pracuji v neziskové organizaci,

jejiz sluzby jsou zamétené na pomoc senioriim.
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4. Organizacni struktura

Téma organizacni struktury souvisi s tématy kompetencnich modeli a kompetenci
zamg&stnancl. VéEtSinou prvni, na co se soustfedime, pokud planujeme nastavit kompetencni
model anebo sepisujeme souhrn klicovych znalosti pro zaméstnance, je to, na jaké pozici
zaméstnanec pracuje. Jinymi slovy, na jakém misté organizacni struktury se zaméstnanec
nachazi. Napfiklad zda je na vrcholové vedouci pozici, anebo na pozici stiedniho
managementu. Organizacni struktura mize mit vliv i na obsah kompetenc¢nich modela. Se
zpusobem uspofadani organizacni struktury mize souviset i to, kolik znalosti a zodpovédnosti

m¢él by mit vedouci pracovnik a kolik miiZze mit podtizenych.

V piedchozich kapitolach jsem piedstavila kompetencni modely v socidlnich a zdravotnich
sluzbach. V nécem jsou si podobné, v nécem se lisi. Jednim z hlavnich rozdili je to, pro koho
je kompetencni model uréeny. Jednd se o jednu pracovni pozici, nebo o vSechny, nebo o celou
organizaci? Samoziejmé, kompetenéni modely miizeme aplikovat riznymi zplisoby a mizeme
se zam¢tit bud’ na cely obor, jako Havrdova v kompetencich socialnich pracovniki, anebo je
muzeme rozdélit a klasifikovat podle pracovni pozice, skupiny a useku préce, jak bylo uvedeno

v irském kompeten¢nim modelu paliativni péce.

Organizac¢ni struktura je organizovany systém, ve kterém je prace rozd€lena, seskupena a
koordinovana. KdyZ manazeti formuji nebo méni organizac¢ni strukturu, provadéji projektovani
organizace, coz je proces rozhodovani o Sesti kli¢ovych prvcich, k nimz patii: specializace
prace, rozdéleni organizace do oddéleni, fetézec piikazii, rozmér kontroly, centralizace a
decentralizace, formalizace (Cejthamr, D&dina, 2010). Podle némecko-amerického profesora a
teoretika Ernesta Daleho je pfi tvorbé€ organizacni struktury dileZité brat ohled na nékolik bodi,

pro néZ se v anglictin€ uziva zkratka OSCAR.
. OBJECTIVES - cile podnikatelskych ¢innosti,

. SPECIALIZATION - specializace, zptsob ekonomicky ucelného a ti¢inného sdruzeni
stejnych nebo podobnych ¢innosti do jednotlivych dil¢ich strukturalnich jednotek,

. COORDINATION - koordinace, nutnost vzajemného sladéni ¢innosti jednotlivych
dil¢ich strukturalnich jednotek, jez svoji spravnou ndvaznosti v prostoru a Case vytvareji

kone¢né vysledky,
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. AUTHORITY - pravomoc, rozhodovaci prostor dil¢ich specializovanych strukturalnich

jednotek,

. RESPONSIBILITY - zodpovédnost, povinnosti dil¢ich specializovanych strukturalnich
jednotek.

[online] [cit. 4. 3. 2020]. (Projekt Fakulty ekonomiky a managementu, 2015).

Organizacni struktura nastavuje chod praci a spoluprace a zména struktury mize byt, jak

podpofit rozvoj organizace, tak ji mize znicit. Mezi zakladni typy organizacnich struktur patfi:

. liniova

. funkcionalni
. Stabni

. liniové-Stabni
. divizionalni

. maticova

(Kubickova, Rais, 2012)

Nékteré zdroje uvadéji jenom funkciondlni, divizionalni a maticovou strukturu. Jiné popisuji
jenom liniové—Stabni strukturu a nedé@li struktury zvlast’ na liniové a Stabni. To se stava z
diivodu, Ze liniova struktura se velmi malo vyuZiva samostatné, piipadné miiZze byt prvni etapou
rozvoje Stabni struktury. [online] [cit. 4. 3. 2020], (Projekt Fakulty ekonomiky a managementu,

2015).

V literatufe se také miZeme setkat se s pojmem nediferencovand organizacni struktura neboli

chaos management. Organizace tohoto typu maji obvykle neformalni charakter.

V nésledujicich kapitoldch podrobné ptedstavim tyto organiza¢ni struktury:

. liniova

. funkcionalni
. liniové-stabni
. divizionalni

. maticovou.
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4.1 Liniova a liniové-Stabni organizacni struktura

Tento druh organizacéni struktury piepoklada mensi pocet zaméstnancii a miize se vyuzivat
na zaCatku rozvoje podniku nebo organizace. V této organizacni struktuie existuje pfima
nadfizenost a podiizenost mezi utvary (Kubickovd, Rais, 2012). Tato struktura ma jasné
definované vztahy nadtizenosti a podfizenosti. Na nize uvedeném schématu ¢islo 3 je postup
vztahu nadfizenosti od vrcholu do nejnizsi rovné struktury znazornén ¢ernou Sipkou. Vedouci
liniové skupiny vykonavaji vertikalni liniové fizeni. Tvoii fidici osu struktury (napfi. feditel
zavodu, vedouci provozu, mistr). Liniovi vedouci maji nejvyssi pravomoci a odpovédnost. Jsou

vzdy hlavnimi vazbami struktury ztélesiujicimi zdkladni mocenskou organizovanost systému

[online] [cit. 4. 3. 2020]. (managementmania.com, Copyright, 2016).

V dnesni dobé se s Cisté liniovou strukturou setkavame spise vyjimecné. Castéjsi je liniove-

Stabni struktura, kterou budu popisovat v kapitole ¢islo 4.4.

Schéma ¢islo 5 - liniova organizaéni struktura

N
N
i 1

[l
* |

Zdroj:(managementmania.com, Copyright, 2016).
Dostupné z: managementmania.com/cs/liniova-organizacni-struktura

Tato struktura mé své vyhody i nevyhody. Jednou z hlavnich vyhod je jednoduchost
organizacnich vztahli, coz ma pozitivni vliv na zaméstnance, pro které jsou jasné vztahy
pravomoci a zodpovédnosti. Hlavni nevyhoda spociva v tom, Ze liniova struktura neni vhodna

pro vétsi podniky, takZze Casem, spolu s rozvojem organice a nartistem poctu zaméstnanct, bude
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nutnd zména organizacni struktury. Dals§i nevyhodou je to, ze tato struktura ptredpoklada u
kazdého z fidicich pracovnikll univerzélni a Siroké spektrum znalosti, coz je v praxi velmi

naroc¢né. (Dédina, 2005).

Liniova struktura predpokldda jasné danou podiizenost a naroky na kompetence
zameéstnancu. Pii liniovém fizeni miizeme ocekévat, ze vzhledem k jasné hierarchii vztaht jsou
kompetence zaméstnanci na té urovni, kterd odpovida jejich aktudlnimu organizacnimu
zafazeni. Rozvoj kompetenci zaméstnancli nemusi byt v liniové struktufe vitan, protoze by
mohl narusit strukturu a v zajmu jejiho udrzeni je potfeba udrzovat kompetence zaméstnancti

na urovni odpovidajici jejich organizaénimu zatrazeni.

Liniova struktura organizace piedpoklada mensi pocet zaméstnancii. Dal$i etapou liniové
struktury, pokud dojde k rozvoji firmy a zvySeni po¢tu zaméstnanct, mtize byt liniové-§tabni
struktura. V angli¢tin€ se pro nazev této struktury vyuziva pojem Staff & Line Organizational
Structure. Tento druh struktury je zaloZen predevSim na liniové struktufe, ktera je rozsifend o
Stabni utvary. V podstaté se jednd o vice rozvinutou liniovou strukturu fizeni organizace.
Ukolem §tédbu je zajisténi podpory fidicich &innosti pro rtizné hierarchické tirovné a oblasti
fungovani organizace [online] [cit.12. 07. 2020], (managementmania.com, Copyright, 2016).
Graficky je liniové-§tabni struktura zndzornéna ve schématu ¢islo 5. Vedouci Utvaru jsou

zvyraznéni jinou barvou a pod nimi jsou podfizeni.

Schéma cislo 6 — liniové-§tabni organizacni struktura
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. Stabni Gtvary

Zdroj: :(managementmania.com, Copyright, 2016).

Dostupné z: https://managementmania.com/cs/stabne-liniova-organizacni-struktura

Liniové—Stabni organizacni struktura dava vétsi prostor pro rozvoj kompetenci zaméstnancti
neZ samostatna liniova struktura. Jednou z hlavnich nevyhod této struktury je administrativné

ukolova orientace misto cilové orientace, kterd muize vést k nasledujicim konfliktim uvnitt

struktury:

. Neschopnost linie chapat lohu Stabu

. Neochota linie ke spolupraci a neschopnost uzivat §tabu
. Stab si osvojuje nebo dubluje pravomoc linie

. Politika §tabu Casto zmate linie

[online] [cit. 12. 07. 2020]. (Prunker, 2014)
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4.2 Funkcionalni organiza¢ni struktura

V této sktruktuie je kazdy z manazert zodpoveédny za urcitou sféru ¢innosti a ma sviyj tym.
Napriklad, jak miizeme pozorovat na schématu ¢islo 4, v ndzvu funkce kazdého z fediteltl se
objevuje oblast, za kterou zodpovida: finan¢ni feditel, technicky feditel, persondlni feditel apod.
Tato struktura se vyuziva vétSinou v organizacich s vysSim poctem pracovnikli. Toto
organizacni uspofadani ma napiiklad fakultni nemocnice Motol v Praze nebo neziskova
organizace Zivot 90, kterou budu popisovat ve vyzkumné &asti. Organizaéni struktura Zivota

90 je také k dispozici jako ptiloha ¢islo 1 této prace.

Schéma cislo 7 — funkcionélni organizacni struktura

FUNKCIONALNI STRUKTURA

Generalni
Feditel
| Asistent : :SekretdFkal

Technicky Finanéni Persondini Vyrobni Obchodni
feditel feditel feditel feditel feditel

Zdroj: Vitézslav Prukner. Manazerské dovednosti

Vyhodou této struktury je to, Ze vedouci pracovnici se mohou specializovat a fidi tym
odbornikll na urcitou oblast. CoZ znamend, Ze nadfizeni jsou vybaveni pravomocemi a
odpovédnostmi pro specializovanou funkci. Nevyhodou muize byt kiizeni pravomoci mezi

jednotlivymi odd¢lenimi a také vétsi riziko pretizeni zaméstnancti (Prukner, 2014).
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Jako ptiklad funkcionalni struktury v socidlnich sluzbach jsem vybrala strukturu domova se

zvlastnim reZimem ve Znojme.

Schéma ¢islo 8 — organizaéni struktura DZR

Megr. Radka Sovjakovd, DIS.

ekonom mzdova Géetni
1 pracovnik - dv. 0,75

vrchni sestra
1 pracovnik - (v.0,5

socidlnipracovnik

1 pracovnik - dv. 0,75 1 pracovnik - iv. 0,25

administrativni
pracovnik

1 pracovnik - dv. 0,2
1 pracovnik-Gv.0,5

IT pracovnik

pracovnici v soc. pracovnici v soc.

sluibach sluibach 1 pracovnik - tv. 0,55
pfimd obsluina zakladni vjchovna
péce nepedagogicka
€innost

budova A:
14 pracovniki - ov. 1

udrzbaf
2 pracovnici - tv. 0,55

1 pracovnik - iv. 0,65
2 pracovnici- iv. 1 vedouci kuchafka kuchafi

10 pracovnikd - Gv. 0,6

1 pracovnik - iv. 0,5

2 pracovnici—tv. 0,75 1 pracovnik - ov. 0,75

1 pracovnik - Gv. 0,75

1 pracovnik - dv. 0,525

budova B:
8 pracovnikl - v. 0,5

rodicovska dovolend:
2 pracovnici—uv. 0,75

3 pracovnici - uv. 1

pradleny

18 pracovniki - ov. 1

1 pracovnik-Gv.0,6

vratny

4 pracovnici - iv. 0,75

1 pracovnik - (v. 0,9

rodi€ovska dovolend:

2 pracovnici - iv. 0,75
1 pracovnik - Gv. 1

2 pracovnici - dv. 1 pomocni kuchafi 1 pracovnik-(v.0,05

pomacni 2 pracovnici - tv. 0,75

pracovnici

2 pracovnici - Gv. 1

2 pracovnici—dv. 0,75

Zdroj: Centrum socialnich sluzeb Znojmo.

Dostupné z: https://www.cssznojmo.cz/index.php/sluzby/domov-se-zvlastnim-rezimem

Na schématu je vidét tii hlavni useky: zdravotni, socialni a ekonomicky.
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4.3 Divizionalni organiza¢ni struktura

Tato struktura predpoklada divizionalni rozd€leni Gtvart. Tyto struktury vznikaji vydélenim
relativné samostatnych divizi, které jsou rozdéleny podle druhu vyroby ¢i sluzby,
geografického umisténi nebo typu zakaznika. To se dé&je zpravidla na zdkladé¢ tzemniho
rozdéleni (napf. Praha, Brno, Olomouc) ¢i rozdilného druhu vyrobku (napf. auto, nakladni auto,

motorka). Piikladem této funkciondlni struktury maze byt spole¢nost Telekom (Prukner, 2014).

Toto organizaéni usporadani vyuziva fada podnikd, které produkuji Sirokou skéalu vyrobki

a maji pobocky v n€kolika méstech a obcas i1 zemich.

Vyhodou této struktury je zka specializace v jednotlivych divizich. Nevyhodou mtze byt

konkurence mezi jednotlivymi divizemi (Prukner, 2014).

Schéma ¢islo 9 — divizionalni organiza¢ni struktura

DIVIZIONALNi STRUKTURA

Generadlni
Feditel
| Asistent : :Sekretc'leal

Reditel Reditel Reditel Reditel Reditel
provozu 1l provozu 2 provozu 3 provozu &4 provozu S

Zdroj: Vitézslav Prukner. Manazerské dovednosti
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Jako ptiklad divizionalni struktury v socialnich sluzbach uvadim organizacni strukturu Charity

Ostrava (viz schéma ¢islo 10).

Schéma ¢islo 10 — Organizacni struktura Charita.

Biskup Diecéze ostravsko-opavské

Reditel Diccézni charity ostravsko-opavské

Hospic sv. Lukdse

Charitni stfedisko sv. Krystofa
- mobilni hospic a odetfovatelskd sluzba

Zdroj: https://ostrava.caritas.cz/o-charite-ostrava/

Na schématu je vidét pfesné rozdéleni na Utvary a sluzby, které jsou podiizené vedoucim

jednotlivych utvara.
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4.4 Maticova organiza¢ni struktura

Jako klicovou charakteristiku této struktury Prukner uvadi, Ze tym neni stavén hierarchicky
a vSichni zaméstnanci jsou si v ném rovni. V této struktufe mizeme také zaznamenat spojeni
prvki funkciondlni a divizionalni struktury. Kazdy z pracovnikii ma dva nadfizené (odborny
vedouci a vedouci tymu) a po skonceni projektu vSichni se vraceji na svad mista. Pro tuto
strukturu je také charakteristické to, Ze vSichni zaméstnanci se podili na feSeni jednotlivych

ukond.

Mezi vyhodami a nevyhodami této struktury Prukner uvadi:

0 vyhody:

. Maticové uspotadani by mélo omezit nevyhody funkciondlni a projektové struktury
. Je posilen rozvoj schopnosti a dovednosti

. Pracovnici pritbéZzné reaguji na pozadavky zékaznikl

. ZvySuje se motivace a zajem pracovnikd

O nevyhody:

. Zdvojeni autority je zdrojem zmatku

. Vznika prostor pro mocensky boj

. Casové ztraty (kvili ¢astym schiizim)

. Nezbytnost vycviku v tymové praci
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Schéma €. 11 — maticova sktruktura organizace

MATICOVA STRUKTURA

Generdlni
feditel

| Asistent : :Sekretéfka I

Zdroj: Vitézslav Prukner. Manazerské dovednosti

4.5 Mintzbergtiiv model organizace

Podle Mintzberga tvoti kazdou organizaci maximalné Sest zakladnich vrstev, které byvaji

rizné rozvinuté. Pomoci Mintzbergova modelu mohou manazeti analyzovat sou¢asné nastaveni

procestl v organizaci a zaroven zjistit, které sféry je tteba posilovat.

Model zahrnuje Sest bodl neboli vrstev:

. Ideologie — jinymi slovy, co spojuje celou organizaci, motiv, pfesvédCeni, hodnoty.

Miizeme sem zatadit i firemni kulturu organizace.

. Strategicky vrchol — pod timto bodem se rozumi vrcholovy managment, ktery dava

organizaci smér, planuje strategie, cile a jejich naplnéni.
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. Stfedni Groven — ukolem stfednich manaZeri (lower-level management), ktefi jsou
obCas nazyvani liniovymi manazery, je udrzeni rovnovahy a komunikace. Naro¢nost téchto
pozic je v tom, ze je potieba udrzet na stejné Grovni vztahy mezi podfizenymi a nadtizenymi.

V socidlnich sluzbach na téchto pozicich pracuji naptiklad vedouci jednotlivych sluzeb.

. Technostruktura — do této struktury miizeme zafadit marketingovy tym, IT a dalsi

zaméstnance, ktefi maji na starosti vyvoj inovacnich technologii.

. Podptirné sily — sem mohou spadat HR, finanéni odd¢€leni, spravce budovy nebo majetku
apod.
. Operacni jadro — provoz, vyroba a pracovnici v pfimém kontaktu se zdkazniky. Pokud

mluvime o socialnich sluzbach, mohou sem spadat naptiklad pracovnici v socialnich sluzbach.
Pokud mluvime o zdravotnich sluzbach, mizeme sem zaradit naptiklad zdravotni sestiicky.

[online] [cit. 4. 3. 2020], (managementmania.com, Copyright, 2016).

Schéma ¢islo 12 — Mintzbergliv model organizace

Ideologie
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Zdroj: https://managementmania.com/

Ve své praci Mintzberg popsal také tzv. ,,Mintzbergliv paradox®, kde mluvi o tom, ze
komunikace mezi vrcholovym a stfednim managementem je velni dilezitd. Podle autora by
vedeni mélo védét co nejvice o bézném chodu organizace, o atmosféie v ni a do jisté miry i o
problémech organizace [online] [cit. 4. 3. 2020], (managementmania.com, Copyright, 2016).
Paradox podle n¢j tkvi v tom, Ze v praxi je to velmi ¢asto naopak: ¢im vyssi pozici zaméstnanec
zastava, tim méné se zajima o to, co se d¢€je na nizSich trovnich. Vyborn¢ a s ironii popisuje

prubéh schiizek manazert Kotter ve své knize ,,Nas ledovec se potapi*:

,,V pripravé na schiizku s viidci Fred uvazoval, Ze si napiSe projev, v némz by uvedl statistické
udaje o zmenSovani velikosti jejich domova, o kanalech, jeskynich naplnénych vodou, fadé
Stérbin zajisté zpltisobenych tdnim a tak dale. Ale kdyz se ptal n¢kolika starSich ¢lenii kolonie

na skupinu deseti, dozvédél se, ze:

* Dva z ptakl ve vidcovské radé s oblibou debatuji o platnosti jakékoli statistiky. A radi

v

debatuji hodiny a hodiny a hodiny a hodiny. Tihle dva byli hlasit&jsimi zastanci delSich schiizi.

* DalSimu ptakovi byla hodné nepfijemna Cisla. Snazil se své pocity skryvat, vétSinou casto
pokyvoval hlavou. Stalé pokyvovani hlavou otravuje nékteré jiné ¢leny skupiny, a to miiZe vést

ke Spatné ndlad¢ a hastefeni.

* Pfinejmensim dva dalsi ¢lenové rady dali jasn€ najevo, ze netouzi po tom, aby jim nékdo

vilbec néco RIKAL. Domnivaji se, Ze jejich tikolem je o nééem MLUVIT.

« Jeden ze ¢lent vidcovské rady vétSinou béhem dlouhé prezentace statistickych tdaji usne —

nebo se spanku hodné ptiblizi. Jeho chrapani miize rusit.

Po dlouhém pfemysleni se Fred rozhodl pro piistup k nadchéazejici schiizce, ktery se lisil od

jeho ptivodniho planu.* (Kotter, Holger, 2008)

Tento pfibeh ukazuje, jak mize probihat komunikace uvniti tymu, pokud nejsou jasné role
jeho jednotlivych c¢leni. Naptiklad pokud se zaméstnanec pouze domniva, jakou roli v tymu
zastava, nebo si ji vybral sam, tfeba na zékladé pozorovani kolektivu béhem zkuSebni doby.
Vyuziti kompetenci zaméstnanct a jejich rozvoj mize byt pro kvalitu poskytovani sluzby
velkym pfinosem. Ale to pfedpoklada, Ze kazdy pfesné vi, nejen se domniva, v ¢em spociva

jeho tloha, jak mlze vyuzit své kompetence a aktivné je uziva. Zde bych chtéla znovu odkézat
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na Le Boterfiiv model zminovany v predchozich kapitolach, zejména na autorovy myslenky o
tom, ze nestac¢i néco veédét, ale je potieba to aktivné vyuzivat. V tomto kontextu se nabizi

zajimavé porovnani s uvedenym piibéhem.

5. Proces zmény v organizaci

Nastaveni kompetenéniho modelu, jeho obsahové pfizplisobeni a nasledna aplikace mtize
vést v organizacich ke zmén¢. Mize dojit persondlnim zménam, zménam ve firemni kultute, v
nastaveni procesti komunikace anebo ke zménam, které zasahnou celou organizaci, naptiklad
st¢thovani do jiné budovy nebo rozSifeni plisobnosti poskytované sluzby. Jinymi slovy,
kompetence s procesem zmény v organizaci Uzce souvisi. Naptiklad se miize jednat o situaci,
kdy vedeni pomoci mapovani zjisti, které kompetence jsou pro vykon prace zaméstnanct
klicové a nastavi zmény, které tyto kompetence zaméstnancim umozni ziskat. Zmény nemusi
byt vzdy rozsahlé, ale i drobnd zména milize vyvolat u zaméstnancil nejistotu, v hor§im piipadé
neklid a chaos. V této kapitole popisuji proces zmény v organizaci pomoci Kotterova modelu a

na konkrétnich ptikladech vysvétluji, jak se mizeme na kazdy krok pripravit.

Proces zmény Casto vyvolava v lidech paniku nebo strach. Vytvoteni kompetencnich modelt
a jejich nasledna aplikace Casto vede ke zménam. Kompetencni modely mohou pomoci podivat
se na urCité véci jinak a odhalit, kde je problém a jaké zmény musime udé€lat. Nebo naopak -
ukdzou, Ze zména neni nutnd. Ale tato varianta je malo pravdépodobna. ,,Snahy o zéasadni
zmény dosud n€kterym organizacim vyrazn€ pomohly pfizplsobit se ménicim se podminkam,
Jinym umoZnily ziskat lepSi konkuren¢ni pozici a jinym zase pfipravit se na budoucnost. V
mnoha pfipadech vSak doSlo pouze k miniméalnim zlepSenim, navic provdzenym
katastrofickymi dopady, v¢etné zbytecné vyplytvanych zdroji a vyCerpanych a frustrovanych

zaméstnancu. (Kotter, 2015)

Zasadni vliv na proces zmény a jeho prib&h ma také firemni kultura organizace, hodnoty a
zvyky, které jsou uvnitf ni vybudované. Pied realizaci procesu zmény je také tfeba brat ohled
na to, jak jsou zaméstnanci spokojeni v zaméstnani, jaké vztahy maji s vedenim apod. Podle
Armstronga mohou byt hodnoty organizace vyjadieny v téchto oblastech: péce o zaméstnance,
schopnosti, konkurenceschopnost, sluzby zakaznikiim, inovace, vykon, kvalita, tymova préace

(Armstrong, 2015). V ptipad¢, ze zaméstnanci nejsou spokojeni v praci a vedeni nekomunikuje
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s podfizenymi dostatecné¢, miize vyvolat proces zmény naopak vzpouru a vést k vaznym

nasledkiim, jako je naptiklad krach organizace.

Evoluénimu procesu nemiizeme zabranit. Cim delsi dobu organizace nebo firma existuje,
tim vice zmén muze zazit. Je tfeba se na to pripravit a védét, jaké néstroje pro fizeni zmén
existuji. Nejhorsi varianta je, kdyz nadfizeni védi, Ze néco neni v potfadku, ale ignoruji signaly,
ze je Cas ke zméné€. Organizace je organizmus, pro n&jZz je vyvoj nezbytny. Mluzeme to
pozorovat v dnesni dobé modernizace, kde zmény nastavaji velmi rychle, v nékterych firmach
1 kazdy tyden. Zména muze fungovat jako katalyzator. ,,Koncepcné zacina proces zmény
uvédoménim si potieby zmény. Analyza této situace a faktory, které ji vytvorily, vedou k
diagnoze jejich rozliSovacich charakteristik a ukazatele sméru, v némz je tteba piislusné kroky
podniknout. Pak je mozné rozpoznat a vyhodnotit mozny postup a vybrat upfednostiiované
kroky.“ (Armstrong,1999.) V nasledujici kapitole se budu vénovat popisu osmi krokii ke zméné

podle Kottera.

5.1 Proces zmény podle J. P. Kottera

Proces postupu zmény popsal Kotter ve své knize Osm kroki ke zméné. Tento proces se da
rozdélit na ti1 faze. Prvni faze je ptiprava ke zméné, druha faze zahrnuje proces zmény a treti
faze je obdobi po zméné. Aplikace kompetenéniho modelu v organizaci byva ¢asto spojena se
zavedenim fady zmén. Kotteriv model mize pomoci tym na zménu pfipravit a provést ho

celym procesem tak, aby zména mohla v tymu zakotvit a pfinést pozitivni vysledky.
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Schéma €. 13 — Osm krokt zmény dle Kottera (Eight Step Change Model).

1. Create a guiding coalition

Establish a sense of urgency

Zdroj: heightenedevelopment.com

Krok 1: Vyvolani védomi naléhavosti

Prvni krok pfedstavuje vyvolani pocitu naléhavosti zmény. Jinymi slovy, musime védét, Ze
zmeéna je nezbytna a potfebna. Zaroven je dulezité, aby si to uvédomovala vétSina zaméstnancti.
V této fazi je dilezité, aby zaméstnanci méli moznost a prostor mluvit oteviené na schiizkach
nebo poradach. K tomu je tfeba zajistit atmosféru bezpeci a vyclenit dostatek Casu, aspon
jedenkrat mési¢né. Pokud k tomu nedojde, mlze nastat zkresleni ptivodnich myslenek a
zakladnich faktid, které si zaméstnanci pfedavaji mezi sebou nekontrolovan€, bez moznosti
uvedeni na pravou miru ze strany vedeni organizace. To se stdva velmi Casto v organizacich,
kdy proces pfedavani informaci mezi zamé&stnanci probih4 neformalné, naptiklad na chodbéch,
ve vytahu, na kuchynikach ¢i u cigarety. Vedeni by mélo predédvat diilezitd sdéleni osobné, na
hromadnych schiizich, a ne e-mailem. Tak budou podtizeni pozitivné vnimat otevienost vedeni

a jeho ochotu komunikovat s podtizenymi.

V tomto kroku mohou pomoci také tymové nebo individudlni supervize. Supervize je pro
organizaci velmi dileZity néstroj, zvlast pokud mé vedeni zdjem o to, aby podiizeni méli
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moznost ventilovat své emoce. Supervizni kultura je dilezitou soucasti firemni kultury
organizace. ,,Tam, kde pracovnici nemaji zkuSenost s reflexi a s kulturou uceni, kde panuje
mezi pracovniky a managementem silnd tenze a nedavéra, kde kazdy chybny vykon je
povazovany za sankcionovany prohiesek, kde vedeni je siln€ hierarchické — tam nelze ocekavat,
ze pracovnici budou piichazet s ndméty, co se nedaii, co by se mélo zlepsit...“ (Havrdova,

Hajny, 2008)
Krok 2: Sestaveni koalice schopné prosadit a realizovat zmény

Tento krok je ,,chytak pro manazery. Pii vybéru zaméstnanct, ktefi budou zodpovédni za
realizaci zmény, bere vedeni ¢asto ohled na jejich schopnost pfesvédcovat jiné, na schopnost
ziskat si autoritu a jednat rdzné. Prosadit zménu pomoci zastraSovani nebo manipulace neni
slozité, zvlast pokud je vedeni pfesvédceno, ze zména je vynikajici napad a posune organizaci
kuptedu pted konkurenci. Ale soucasné je potfeba myslet na to, ze takovy proces nemusi byt
dlouho udrzitelny a muize vést ke katastrofickym nasledkiim. Proto je dilezité vybrat ¢leny
tymu pro realizaci zmény s ohledem na to, jaci jsou jejich podfizeni: zda naslouchaji, respektuji

nadfizené a jestli k nim maji divéru.
Krok 3: Vytvoreni vize a strategie

Pro tento krok je potieba stanovit nékolik cili. Prvnim z nich je cil zmény, tedy to, ¢eho
chceme dosdhnout. Druhym cilem je napldnovat, jak co nejlépe zaméstnance o zméné

informovat, jaka rizika jsou se zménou spojena a jaka opatfeni na jejich sniZeni lze realizovat.

Pro definovani vize a cili mizeme vyuzit n¢kolik technik. Na zacatku muze byt vybornou

pomickou SWOT analyza. MiZzeme pii ni vyuzit naptiklad techniku brainstormingu a popsat,

jaké jsou:

. Strengths - silné stranky

. Weaknesses - slabé stranky

. Opportunities - prilezitosti

. Threats — hrozby pro organizaci

Pak na zdkladé SWOT analyzy miizeme definovat cil. Kromé¢ SWOT analyzy se da vyuzit

r

také napiiklad technika PEST analyzy, v niZ popiSeme zdkladni body, vychazejici z

nasledujicich faktort:

P = politické, E = ekonomické, S = socidlni, T = technologické
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Pro nazev této techniky jsou v odborné literatuie ob¢as vyuzivany i jiné zkratky - SLEPT,

PESTEL, PESTLE.

Po zhodnoceni vysledkit analyzy SWOT nebo PEST muzeme pro definovani cili vyuzit

techniku SMART. To znamena, ze cil musi byt:
S - Specific — Tedy cil by mél byt specificky, konkrétni, jasné definovany.

M - Measurable — Kdyz je cil konkrétni, je také méfitelny. Je to diilezité pro jasné dokazani, ze

cile bylo dosazeno.

A - Achievable/Acceptable — Cil by mél byt také dosazitelny (ve stanoveném case), nebo

pfijatelny témi pracovniky, jimz je nastaven.

R - Realistic/Relevant — Cil by mél byt realisticky a relevantni (vzhledem ke zdrojim

potfebnym k jeho dosazeni).

T - Time Specific/Trackable — Cil by mél byt ¢asove specificky, tedy s jasnym terminem a jeho
plnéni by mélo byt v ¢ase sledovatelné. [online] [cit. 6. 3. 2020], (Cambridge Professional
Academy Ltd, 2020)

Dalsi vyborna technika pro strategické planovani a néasledné sledovani cile je Ganttiv
diagram. Ganttiv diagram zobrazuje ve sloupcich (vertikaln€) ¢asové obdobi, ve kterém se
planuje. Podle délky planovaného projektu se zobrazuje obdobi v odpovidajici podrobnosti
(roky, mésice, tydny, dny). V tadcich (horizontaln€) se pak zobrazuji dil¢i aktivity (nckdy
nazyvany jako ukoly) - tedy kroky, ¢innosti nebo podprojekty, a to v takovém pofadi, které
odpovida jejich logickému sledu v planovaném projektu. Délka trvani dané aktivity je pak

vztazena k ¢asovému obdobi. [online] [cit. 6. 3. 2020], (Lorenc, 2013).

Tato technika pomulze zviditelnit proces zmény a zmapovat jej v konkrétnich ¢asovych
usecich. Na schématu ¢islo 11 je uvedeny ptiklad, jak mize Ganttlv diagram vypadat. Kazdy
z krokt realizace procesu zmény ocislujeme a zatadime do faze. Ve schématu uvedeme, jak
dlouho planujeme kazdy z krokt realizovat. Nasledn€ mame moZnost sledovat proces realizace

cile pomoci naplnéni jednotlivych kroki.
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Schéma €. 14 — Ganttv diagram

27.12. 2007 17.1 2008 7.2.2008 28.2. 2008 20.3. 2008 10. 4. 2008
1foze S
26dze i

i féze | — : :

5 fore | | .

ofoze | . pae—— :
7deze | L e

Zdroj: https://lorenc.info/3AMA381/ganttuv-diagram.htm

Existuje vice technik, které mohou pomoci ve strategickém planovani procesu zmény nebo
designu procesu zmény. Bohuzel rozsah prace mné neumoznuje uvést technik vice, proto jsem

vyse uvedla jen jeden ptiklad toho, jak mize design procesu zmény vypadat v praxi.
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Krok 4: Komunikace transformacni vize

Jakmile mame jasnou piedstavu o vizi, cili a realizaci procesu zmény, je na ase se zamyslet,
jakym zplisobem mizeme o zmeén¢ informovat tym a jaka rizika pfi tom mohou nastat. Jinymi
slovy, jaké faktory budou zménu podporovat, které budou zméné¢ branit, a na zaklad¢ toho

vyhodnotit rizika a navrhnout nékolik feSeni pro jejich snizeni.

Nize uvedu konkrétni ptiklad z vlastni praxe. Nékolik tymtl organizace, ve které pracuji,
dostalo nabidku novych kancelafskych prostor. Jako vedouci sluzby jsem byla povétena
ukolem informovat sviij tym o tom, Ze se budeme stéhovat do jiné ¢asti Prahy. Moznost
prestéhovani asti sluzeb mimo hlavni sidlo Zivota 90 piedstavuje jednu z etap organizaéni
zmény, kterd spociva v rozdéleni sluzeb organizace na dva pilife (Asistence a Komunita). Etapa
stéhovani byla pro finalni oddéleni sluzeb kli¢ova a ptispéla k jejich dal§imu rozvoji. Ptiklad,
ktery na tomto misté uvadim, ptedchézel dalsi fazi - realizaci vyzkumu a ndvrhu kompeten¢niho

modelu, kterymi se budu zabyvat v empirické ¢asti své prace.

Tento ptiklad jsem vybrala, protoze dobie ukazuje jednu z moznosti, jak se pfipravit na
jednani s tymem a jak tym o zméné informovat. Myslim si, ze vénovani dostatecného ¢asu na
kvalitni pfipravu a vyhodnocovani moZnych rizik, kterd mohou béhem komunikace o zméné
nastat, mize mit pozitivni vliv na jeji celkovy pribéh. V nize uvedené tabulce jsem
vyhodnocovala rizika zmény ve vlastnim tymu. Na jednani s tymem jsem se pifipravovala
meésic. Abych si mohla pripravit dostatek argumentti a odpovédét na otazky Clend tymu,

zpracovala jsem si tuto tabulku:
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Schéma €. 15 — Faktory, které ovliviiuji proces zmény

Faktory, které podporuji zménu pro
tym PS

Faktory, které tymu PS brani ve zméné

1. Nedostatek prostoru (béhem
kazdé porady a supervize
pouzivame mistnosti, do
kterych sotva vejdeme).

2. Velky pocet zijemcid o
sluzbu.

3. Velky pocet klientd, ktefi

. Zivot 90 sidli v centru Prahy

1, v lokalité, zniz se
pohodIné a rychle dojizdi za
klienty sluzby.

Kolegtim nebude vyhovovat
jednou tydné jezdit na Prahu
7 kviili poradam.

prosttedky na  rozsifeni
tymu.

maji  zdjem o rozsifeni 3. Pecovatelé maji zasoby
sluzby. navlekd, rukavic a

4. Cena nijemného kanceldfi | g dezinfekei v domé na Praze
na Praze 7 je mnohem nizsi | 3 1. Mohou si pro né¢ dle
nez na Praze 1. potieby snadno zajet béhem

dne.

4. Kdyz si peCovatelé potiebuji
navzajem predat klice od
bytd klientd, Ccasto je
nechavaji ve skiini
pecovatelské sluzby v domé
na Praze 1. Kolegové si
mohou klice vyzvednout na
cest¢ za klientem.

1. Budeme mit prostor pro Klienti a zajemci o sluzbu
roz$ifeni plisobnosti sluzby a vzdy bez problémt nasli
rozsifeni tymu. = nase kancelafe. Na nové

2. Budeme mit finaneni E adrese mize nastat problém

7 s vysvétlovanim cesty apod.

Zdroj: vlastni.

Faktory, které podporuji zménu pro tym PS Faktory, které tymu PS brani ve zméné
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Na zéaklad¢ vyhodnoceni faktorii, které zménu podporuji a které ji brani, jsem zpracovala

tabulku potencialnich rizik, kterd mohou nastat, a navrhy jejich feseni:

Schéma ¢. 16 — Rizika zmény

Riziko
popis
priciny

dopady

Zpusob predchazeni
(postup — kroky)

Intervence, kdyz k riziku dojde

(postup — kroky)

1. Koleglim nebude
vyhovovat jednou tydné
jezdit na Prahu 7 kvuli

poradam.

Zamluveni mistnosti pro
pravidelné porady tymu

v domé na Praze 1.

- Jeden den v tydnu
(kazdy ctvrtek) budu pfitomna
v domé na Praze 1.

- Ten den bude vzdy

spojeny s poradou sluzby.

2. Pan feditel nebude
souhlasit s tim, aby se
pecovatelska sluzba se

odstéhovala.

Jednani s panem
feditelem ohledné
stethovani pecovatelské
sluzby spolecné s pilifem

Asistence.

Muj navrh kompromisu:

- Jeden den v tydnu
(kazdy ctvrtek) budu pfitomna
v domé na Praze 1.

- Ten den bude vzdy
spojeny s poradou sluzby.

- Kolegové z pilite
Komunita se mohou se mnou
dle potfeby domluvit na

osobnim setkani kazdy ctvrtek.

3. Dojezd. Bydlim mimo
Prahu a dojezd na Prahu 7 mi
muze trvat del$i dobu, nez je

dojezd vlakem do centra.

Vyhledavani spoji a
napléanovani dojezdu tak,
abych jela primarné

vlakem (vlak je rychlejsi).

Pokud se mi nepodari
vymyslet trasu a doprava
MHD bude trvat ptilis dlouho,
mohu dojizdét do prace autem.
Zarovent mohu pozadat
zamg¢stnavatele o doplatek na

dopravu autem.
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4. Doba dojezdu ke klientim | Jednani s panem Zajisténi navlekd, dezinfekce,

se prodlouzi a peCovatelé feditelem ohledné rukavic a trezoru v obou
nebudou moci zajet do st¢hovani pecovatelské kancelarich (na Praze 7 a na
kancelare na Praze 7 pro sluzby spolec¢né¢ s pilifem | Praze 1).

doplnéni zasoby pomucek Asistence (Dohoda o tom,

(n&vlekt a rukavic). 7e PS Zivota 90 nadale

bude moci vyuzivat

prostory v dom¢ na Praze

1.

Zdroj: vlastni

Vysledkem mé ptipravy na jednani bylo to, Ze jedndni s tymem prob¢hlo prakticky bez
problémi. S vyuzitim pfedem pfipravenych, jasnych argumentl jsem dokazala reagovat na
otazky kolegli rychle a srozumiteln€. A pomoci vyhodnocenych rizik jsem ziskala plén, jak
budu postupovat dale. Kvalitni ptiprava a komunikaéni proces hraji jednu z rozhodujicich roli

Vv procesu zmény.

Krok 5: Delegovani v Sirokém méritku

Ptedchozi kroky Cislo 3 (vytvofeni vize a strategie) a Cislo 4 (komunikace transformacni
vize) by mély byt ptipravou na nasledujici krok ¢islo 5, kde za¢indme o zmén¢ informovat tym
a realizujeme prvni kroky. Pfiprava pro krok ¢islo 5 je velmi dulezitd. Zaroven je potieba si
uveédomit, ze vzdy mize dojit k néjakému problému, obzvlast’ pokud je to prvni zkuSenost se
zménou v organizaci nebo tymu. Dulezité je uvédomit si, ze kazdd zkuSenost je pozitivni,
protoZze nas mulze néemu naucit a pomize nam pristé se lépe piipravit a udélat spravné

rozhodnuti.
Krok 6: Vytvareni kratkodobych vitézstvi

Uméni oslavit malé vitézstvi na cesté k cili je také dilezité. Stejné jako uméni podekovat
podiizenym za snahu a za dosaZené vysledky. Casto jsem slysela od vedoucich pracovniki
nazor, ze pokud zaméstnanec udélal svou praci dobfe, neni tieba ho za to chvalit, protoZe je to
jeho prace. MUj nazor na toto je, Ze na vedouci pozici mame zodpovédnost. A nasi

zodpovédnosti je, udrzovat komunikaci s podfizenymi na urCité roviné¢ otevienosti a
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pravdivosti. Socialni pracovnici ¢asto mluvi o tom, jak musi jednat eticky s klienty, co je etické
dilema apod. Zaroven Casto zapominaji, ze jednat eticky spravné jsou povinni nejenom vuci
klientiim, ale i vici koleglim, obzvlast’ pokud se jedna o podfizené. Z mého uhlu pohledu je
moje zodpovédnost z pozice nadiizené ukazat podiizenému chybu, pokud k ni doslo, s cilem
naucit ho tomu, aby stejnou chybu neudé¢lal piisté. Ne s cilem ho potrestat, ale naucit, to je také
dilezité. A stejné tak je moji odpoveédnosti informovat podiizeného o tom, ze dé€la svou praci
dobfe, a co se mu povedlo. Aby pfist¢ védel, jaké rozhodnuti, které¢ ucinil minule, vedlo k
uspéchu, a jak jednat spravné. Ze stejného divodu je dilezitd oslava malych krokl na cesté k
realizaci jakéhokoliv cile. Uznani Gspéchii celého tymu a pod€kovani mé pozitivni vliv na
motivaci zaméstnanct. Dodat pocit jednoty, vzajemné podpory a pozitivni slovni hodnoceni

muze motivovat vice nez finan¢ni bonus. Tohle je duilezitd soucast firemni kultury organizace.

Krok 7: Vyuziti vysledki a podpora dalSich zmén

Tento krok potfebujeme proto, abychom mohli i v budoucnu realizovat proces zmény, pokud
to bude tieba. V ptipad¢ pozitivni zkusenosti miizeme piehodnotit predchozi kroky (1 az 6) a
vyhodnotit strategii, kterd vedla k tspéchu. Tento krok by mél obsahovat shrnuti anebo
hodnoceni vSech krokd, které vedly ke zméné¢. Jedna se nejenom o velké kroky, které popisuje
Kotter, ale i o malé¢ kroky nebo mezikroky, které¢ podporovaly proces zmény. V ptipadé
neuspeésneho zavedeni zmeény je analyza dobrym néstrojem pro vyhodnoceni chyb a stanoveni,

jakeé kroky k nim vedly.

Krok 8: Zakotveni novych pristupi do firemni kultury

Kazda organizace potiebuje Cas, aby se na zmény adaptovala. Samoziejmé i jednotlivi
zamé&stnanci musi mit dostatek ¢asu na to, aby si na zménu zvykli a dokdzali se v novém

systému orientovat.
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6. Metodologie vyzkumu

V piedchozich kapitolach jsem uvedla témata, ktera budu aktivné vyuzivat ve vyzkumu.
Vyzkumna cast obsahuje diagnostiku pilife sluzeb Asistence v organizaci, ve které pracuji.
Téma kompetence a kompetenéni modely, ktera jsem predstavovala v kapitolach 1 az 3, budou
hrat ve vyzkumu velkou roli. Aktivné budu vyuzivat zejména australsky kompetencni model,
ktery je vzorem pro mou praci. Téma organizacni struktury, které jsem popisovala v kapitole
¢islo 4, mi pomize béhem diagnostiky a vyhodnocovani kompetenci zaméstnancii. Kottertiv
koncept Osm krokl ke zméné, ktery jsem uvadéla v kapitole Cislo 5, bude pro mé¢ métitkem, az
budu mapovat ndvrhy na zmény v organizaci na zaklad¢ vysledka, které pomoci vyzkumu

ziskdm. Nize popiSu vyzkumné otazky a techniky, které budu ve vyzkumu vyuzivat.

Proces vyzkumu a vysledky budu podrobné popisovat v empirické Casti prace. Cilem
vyzkumu a mé diplomové préce je obsahové ptizpisobeni australského kompetenéniho modelu
kompetencim socialnich pracovnikl a pracovnikl v socialnich sluzbach (pecovatelé a osobni

asistenti).
Zaroven je cilem najit pomoci vyzkumu odpoveéd’ na nasledujici otazky:

. Jaka je zadouci struktura kompetenci pracovniki pilife Asistence organizace Zivot 90

ve struktufe dané australskym kompetenénim modelem?

. Do jaké miry odpovidaji stavajici kompetence pracovnikil pilife Asistence Zivota 90

zé4douci struktufe kompetenci?

. Jaké zmény pomohou zajistit a udrZet vysokou miru shody kompetenci pracovnikil s

kompetencemi obsaZzenymi v modelu?

Odpovéd’ na prvni otazku mi pomuize najit metoda focus group. Pied jednanim s kolegy a s
manazerkou pilife jsem prostudovala kazuistiky klientt, standardy kvality socidlnich sluzeb za
kazdé oddéleni (tj. sluzbu), které je soucasti pilite. Cilem jednani je také zformulovat, jaké
kompetence by méli mit zaméstnanci jednotlivych oddéleni a jak obsahové pfizpusobit

australsky kompeten¢ni model.

Druhé ot4dzka navazuje na odpovédi ziskané pii feSeni prvni otazky. Potfebné informace
budu zjistovat pomoci dotazniki, o jejichz vyplnéni pozadam kolegy. Dotazniky jsou zaméfeny
na zjisténi aktudlniho stavu rozvoje socidlnich pracovnikii a pracovnik v socidlnich sluzbach.

Jinymi slovy, na jaké urovni jsou v soucasné¢ dob¢ jejich znalosti, jaké kompetence maji a v
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jaké sféte by méli zajem se dale rozvijet. Dotaznik zaroven pomiize zjistit, jak jsou zaméstnanci
v soucasné dob¢ v organizaci spokojeni. Spokojenost zaméstnancti mize mit vliv na motivaci
zamg&stnancl a na vykon jejich prace a zaroven zasahuje do firemni kultury organizace a

atmosféry uvniti tymu.

Posledni otazka spojuje vysledky, které zjistim pomoci techniky focus group a
dotaznikového Setfeni. Odpovéd’ na tuto otazku bude predstavovat navrh doporuceni pro
organizaci, jakym zplisobem muze provazat nebo piiblizit soucasnou uroven kompetenci
pozadované, resp. optimalni urovni. Jinymi slovy, jaké kroky potiebujeme k tomu, abychom se

ptiblizili trovni dané kompeten¢nim modelem.

7. Shrnuti teoretické ¢asti

V této Casti jsem se vénovala vymezeni pojmu kompetence, kompetencni modely a dal$im
pojmuim, které s nimi souvisi. Nasledujici empiricka ¢ast prace popisuje proces obsahového
pfizplsobeni australského kompetenéniho modelu organizaci, ve které pracuji. Zahrnuje
mapovani stavajiciho stavu kompetenci zaméstnancli a nastaveni kompetencniho modelu v
ramci pilife sluZzeb Asistence pomoci metody focus group a dotaznikového Setfeni. VSechna

témata uvedena v teoretické Casti a znalosti, které jsem ziskala pfi studiu odborné literatury, mi

pomohou pfi realizaci vyzkumu a mapovani vysledkti v empirické casti.

Prvni kapitola teoreticke ¢asti mé prace vymezuje pojem kompetence a kompetencni model

z hlediska obecného, jazykového a z pohledu personalniho managementu.

Druhé a tieti kapitola obsahuje popis vybranych kompetencnich modeld a uvadi konkrétni
ptiklady kompetencnich modelii v socialnich a zdravotnich sluZzbach. Také tyto kapitoly
piedstavuji souhrn pohledil na pojem kompetence zaméstnanct optikou rtiznych koncepti a

modeld.

Ve Ctvrté kapitole popisuji rizné varianty organiza¢nich struktur. Zabyvam se otazkou, jak
organizacni uspotfadani souvisi s oblasti kompetenci a jaky vliv miiZze mit organiza¢ni struktura
na kompetence zaméstnancll. Zaroven uvadim, jak miZe organizacni struktura ovlivnit praci

organizace a pro€ je organizacni uspotradani dileZzité.

Nasledujici, patd kapitola je vénovéana popisu procesu zmény v organizaci. V této kapitole

jsem popisovala souvislosti mezi nastavenim kompetenéniho modelu a fizenim zmén v
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organizaci. A protoze kazdd zména ma sva rizika, feSila jsem i1 otazky eliminace rizik v procesu
zmeén. Pii popisu procesu zmény jsem vyuzivala model Osm krokl ke zméné€ podle Kottera.

Uvedla jsem i ptiklady z vlastni pracovni zkuSenosti.

Sesta kapitola je vénovana popisu metodologie vyzkumu. Uvadim v ni, jak je spojena
teoreticka Cast s vyzkumem, jak se témata budou prolinat, co je cilem vyzkumu a jaké jsou
vyzkumné otazky, na které budu hledat odpovédi. Popisuji, jak jsou otazky mezi sebou

propojeny a jak na sebe navazuji.

V nasledujici ¢asti prace se budu vénovat popisu procesu vyzkumu a vysledkt. Empiricka
cast se sklada z trech velkych ¢asti. Prvni je pfedstaveni organizace a oddéleni, v nichz bude
probihat vyzkum. Druha ¢ast obsahuje popis procesu vyzkumu. Ve tfeti ¢asti jsou uvedeny

vysledky vyzkumu. V zavéru popisi vysledky celé diplomové prace.

II. EMPIRICKA CAST

8. Organizace Zivot 90

V této Casti prace bych chtéla predstavit organizaci, ve které probihal mlj vyzkum. Je to
neziskova organizace ZIVOT 90, ktera pomaha seniorim od roku 1990. Organizace poskytuje
Sirokou nabidku socialnich sluzeb a podplrnych aktivit pro seniory. Zakladatelem organizace
je MgA. Jan Lorman, ktery byl do ledna 2018 soucasné 1 vykonnym feditelem organizace. V
lednu 2018 ptevzal pozici vykonného teditele ThLic. Mgr. Jaroslav Lorman, Th.D. Od té doby
organizace prosla velkymi zménami, které zahrnovaly zmény organiza¢niho uspotadant,
kompletni rebranding, nové webové stranky, zmény firemni kultury i persondlni zmény na

vedoucich pozicich.

V organizaci existuje Sest oddéleni socialnich sluzeb:

0 Senior telefon — linka dvéry

0 Poradenské centrum — socidlné pravni poradna, psychologickd poradna a terénni
poradenstvi

0 Centrum dennich sluzeb
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0 Pecovatelska sluzba
0 Tisnova péce
0 Odlehc¢ovaci sluzba

Od lofiského roku jsou sluzby organizace rozdéleny do dvou piliift. Zazemi pro zapojeni seniort
do aktivniho Zivota poskytuje pilit Komunita (aktivity probihaji v sidle organizace). V pilifi
Asistence jsou sdruZeny prevazné terénni sluzby. ZIVOT 90 se zabyva také mezigeneraénim

dobrovolnictvim. Nejvyznamnéj$im programem jsou Pratelské navstévy u osamélych seniord.
Do sluzeb Komunity patii:

0 Centrum dennich sluzeb s Centrem aktivniho staii

0 Odlehcovaci centrum

0 Divadlo U Valstu

0 Dobrovolnické aktivity probihajici v sidle organizace

Do sluzeb Asistence patfi:

0 Senior telefon

0 Poradenské centrum

0 Pecovatelska sluzba

0 Tisnova péce

0 Dobrovolnické aktivity probihajici v domécnostech seniori (program Pratelské
navstévy)

I'kdyz hlavnim kritériem rozdéleni sluzeb do piliii Asistence a Komunita byla pfedev§im forma
jejich poskytovani, maji sluzby v ramci kazdého pilite vice spole¢nych ryst. Patfi k nim mimo
jiné 1 pozadované kompetence zaméstnancl a zpiisob jejich vyuzivani v praxi. Napiiklad mira
poZadovanych znalosti u konzultanta na lince divéry nebo v poradenském centru (pilif
Asistence) se bude liSit od miry poZadovanych znalosti pracovnikli centra aktivniho stéii (pilif
Komunita). Podobné se li$i i intenzita adapta¢niho obdobi zaméstnance, napiiklad novi
kolegové ve sluzbé tisiova péce a Senior telefon musi pracovat minimalné¢ dva mésice pod

dohledem, nezZ mohou slouzit samostatné, coz se 1i$i od jinych sluzeb.
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Muj vyzkum probihal v ramci pilife Asistence. V nasledujicich podkapitolach predstavim
kazdé odd¢leni socialnich sluzeb, které je soucasti pilite Asistence, a popiSu, jak kazdé odd¢leni
pracuje, jakou formou poméha klientim a jaké jsou dilezité body v jejich praci s klienty.

Organizacni struktura organizace je uvedena v piilohach.

8.1 Oddéleni tisnové péce

Pro piipady padii a neschopnosti zavolani pomoci nabizi ZIVOT 90 socialni sluzbu tisfiova
péce (dale jen TP). Ste€Zejnim poslanim TP je snizeni socidlnich a zdravotnich rizik u seniort a
osob se zdravotnim postizenim. Sluzba pomoci jednoduché technické podpory piinasi
uzivatelim pocit bezpe¢i a jistoty v jejich vlastnim prostfedi. Zaroven zajistuje nebo
zprosttedkovdva pomoc v krizovych situacich, jako je zhorSeni zdravotniho stavu, pad,
napadeni a pocity osamélosti. TP je poskytovana celoro¢né 24 hodin denné€ a na Uizemi celé

Ceské republiky. [online] [cit. 31. 3. 2020], (zivot90.cz).

Jedna se o tlacitko, které ma senior stile na ruce a v pfipad¢é padu, slabosti ¢i pocitu
ohroZeni jej zmackne. Dispecink TP se s nim spoji a vzniklou situaci fesi. Dalsi variantou
sluzby, ur¢enou aktivnéjSim seniortim, kteti chodi ven, je mobilni varianta sluzby. ,,Zakladem
je mobilni telefon, ktery ma zadni strané tisnové tlacitko, pii jehoZ stisknuti je vyslan signal na
nas dispecink. Zaroven dojde k automatickému propojeni a komunikaci s operatorkou. Tento
tisiovy mobil ma mnohem presn&jsi lokalizaci. Lze jej vyuzivat po celé Ceské republice, a to
vSude tam, kde je pokryti signdlem zvoleného operédtora.”“ [online] [cit. 31. 3. 2020].

(zivot90.cz)

Samoziejmé je otazkou, zda by klient nosil mobilni telefon stale u sebe. Pro pfipad, Ze je
senior imobilni anebo nevychdzi z domova, je vhodnéjsi tisnové tlacitko. V piipadé padu
dispecink zprostfedkuje pomoc osoby ze seznamu kontaktnich osob udanych pii pocatecnim
dojednavani sluzby. Pokud doSlo ke zranéni uZivatele, dispeCink kontaktuje zdravotni
zachrannou sluzbu. Dispecink kontaktuje také rodinné piislusniky, pokud si to klient pteje. V
situacich, kdy nikdo z kontaktnich osob uzivatele nemize jit/jet k uzivateli a zajistit jeho
zvednuti nebo zpfistupnéni bytu pro zachrannou sluzbu, je povolan integrovany zachranny
systém (hasici, policie, RZS) a ti si sami zajisti vstup do bytu/domu uzivatele. Spusténi
automatické komunikace je také diilezité pro predchézeni planym vyjezdim v ptipadech, kdy

uzivatel tlaCitko stiskne omylem. V pfipad€, ze se uzivatel pii automatickém spojeni se
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zafizenim neozyva, vola operatorka na jiny telefon uzivatele, a pokud neuspéje, je vzdy nékdo
vyslan do bytu/domu uzivatele, aby byla stoprocentni jistota, ze je uzivatel v poradku. [online]

[cit. 31. 3. 2020], (zivot90.cz).

Sluzba TP je zndmd mezi seniory i socidlnimi sluzbami. Tuto sluzbu finanéné podporuji
Ministerstvo prace a socidlnich véci, hlavni mésto Praha, vybrané méstské ¢asti Prahy a jinych

meést apod. Jeji plisobnost je celostatni.

Oddéleni TP je rozdéleno podle charakteru prace do dvou tymul. Prvnim z nich tym
dispecinku, jehoz zaméstnanci pracuji v rezimu 12hodinovych smén (denni a nocni). Prace
tohoto tymu zahrnuje telefonickou komunikaci s klienty pfi feSeni situaci ohrozeni Zivota ¢i
zdravi klienti. Kromé feSeni akutnich piipadii (klient stiskne tisiiové tlacitko) a dalkového
testovani funk¢nosti zafizeni obvolaji pracovnici dispe¢inku kazdy tyden vsSechny klienty.
Kazdy z klienti m& moznost vybrat si hodinu a den v tydnu, ktery mu nejvice vyhovuje pro

kratky telefonat. Pracovnici dispe€inku pokladaji kazdému klientovi otazky:
. Jak se dneska mate?
. Je vSechno v potfadku?

Diky pravidelné komunikaci s klienty mohou pracovnici sluzby udrzovat ptehled o aktualni
situaci klienta a podle potfeby mu nabidnout pomoc s vyfeSenim problémi, poskytnout
poradenstvi ¢i psychickou podporu. Naptiklad pokud klient potiebuje pomoc s nakupy anebo
tiklidem, mohou klientovi pfedat kontakty na pecovatelskou sluzbu ZIVOT 90. Nebo pokud
bude klient potfebovat pomoc s vytfizenim naptiklad piispévku na péci, mohou klientovi predat
kontakty na terénni socialni pracovnici ZIVOTA 90, ktera mu pomiiZe s vyfizovanim davek &i

jinych podobnych zalezZitosti.

Ve druhém tymu pracuji zaméstnanci, ktefi jsou zodpovédni za piijem novych klienti. V
jich kompetencich je komunikace se zdjemci o sluzby, socialni Setfeni a informovani klientt 1

vysvétlovani technickych zaleZitosti, které jsou spojené s instalaci systému.

Préace v oddéleni TP vyzaduje od zaméstnanctli nejenom znalosti socidlni prace, ale 1 zakladni
znalosti prvni pomoci a schopnost pracovat v naroéném technickém systému. Také je tieba znat
technologie, umét se pfizpiisobit zm&ndm a mit schopnost jednat v klidu béhem stresujicich

situaci.
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8.2 Oddéleni Senior telefonu

Senior telefon (déale je ST) je linka divéry, kterd poskytuje pomoc senioriim po celé
republice 24 hodin denné. Tato telefonickd krizovd pomoc se poskytuje dle § 55 zékona ¢.
108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Sluzba ST je registrovanou socialni sluzbou u Ministerstva

prace a socialnich véci. Ve standardech kvality sluzba uvadi své poslani:

. »sluzba je poskytovana na ptechodnou dobu senioriim, pecujicim a dalSim klientim,

ktefi se dostavaji do kontaktu se seniorskou problematikou;

. jedna se o klienty, ktefi se nachazeji v obtizné zivotni situaci, kterou nemohou nebo

nechtéji fesit pouze vlastnimi silami;

. sluzba aktudln€ pracuje s akutni naro¢nou situaci klienta a smétuje ho k ptekonani jeho
krize ¢i jinak naro¢né situace v zivote prostiednictvim hlasového a pisemného kontaktu, pomoci

mobilizace klientova potencidlu (znovuziskani klientovy schopnosti) fesit krizi vlastnimi

silami;

. sluzba klientiim poskytuje odpovédi na zakladni socialné pravni otazky;

. sluzba doprovazi klienty po dobu trvani jejich obtizi v naro¢nych Zivotnich situacich;

. sluzba je poskytnuta kazdému, kdo se na Senior telefon obrati, bez ohledu na pohlavi,

rasu, piivod, ndbozenskou a sexudlni orientaci, handicap, politické pfesvédceni a postaveni ve

spole¢nosti.” (Standardy Kvality Socialnich Sluzeb (déle jen SQSS) oddé€leni ST standard ¢islo
1y

Ve SQSS se uvadi také cile sluzby:

. »Senior telefon usiluje o to, aby klient mohl v rdmci svého piesvédceni a sil zlstat

soucasti prirozené vztahové sité a Zil po jejim vyuziti dile béZnym zplsobem Zivota, na ktery

byl zvykly pted jejim vyhledanim;
. dale poskytovat tuto sluZzbu odbornég, anonymné a nepftetrzite;

. nalézat moznosti feSeni a pomoci pro klientskd témata, umét predavat potiebné
informace a doprovazet klienty v jejich naro¢nych situacich. Soucasti kontaktu se Senior
telefonem je sezndmeni se s tim, co je to linka divéry a proc, kdy a jak se na ni mize klient

obratit;
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. sluzba bude i nadale poskytovana kvalifikované a situaci pfiméien¢ poskytovana na
zaklad¢ individudlnich potfeb klienta s respektem k jeho zékladnim lidskym pravim (bez
rozdilu pohlavi, rasy, ptivodu, ndbozenské a sexudlni orientace, handicapu, politického

piesveédceni a postaveni ve spolecnosti).*

Konzultant ST po kazdém hovoru zapisuje kratké informace a hlavni téma hovoru. Tyto
podklady pak pomahaji vytvofit ro¢ni statistiku, z niz mimo jiné mizeme vycist celkovy pocet
a nejCastéjsi témata telefonatd, sledovat zneuziti linky i1 poCty volajicich, ktefi méli zajem o
poradenstvi nebo zprostiedkovani informaci. Statistiku maji pracovnici sluzby k dispozici i na

nasténce v kancelafi.

V tymu také funguje 24hodinova podpora konzultantii. Konzultant se mlze obratit na
n¢kterou ze dvou kolegyn ve stalé pohotovosti, které poskytuji podporu pii ndrocnych
telefonatech i konzultace, jak klientovi nejlépe pomoci. Tato podpora je pro konzultanty
dilezitd. Dals$i formou podpory zaméstnancii Senior telefonu jsou pravidelné supervize a

porady.

V soucasné dobé doslo k rozsiteni sluzeb linky duvéry a zacalo fungovat také chatové
poradenstvi, které mohou seniofi vyuzit 24 hodin denné, v pfipadé Ze nechtéji, nebo nejsou

pfipraveni na komunikaci po telefonu.

8.3 Oddéleni pecovatelské sluzby

Pecovatelska sluzba (déle jen PS) ZIVOTA 90 je terénni sluzba. Cilovou skupinou jsou seniofi
od 65 let veéku, ktefi potiebuji z divodu veku, nemoci, trvalé ¢i do¢asné snizené sobéstacnosti
nebo z divodu chronického onemocnéni pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby. Do cilové
skupiny jsou rovnéz zahrnuti rodinni pfislusnici (realizatoti neforméalni péce) a jiné osoby, které
se podileji svymi aktivitami na udrzeni distojného a kvalitniho Zivota seniora. Sluzba je
poskytovana na zakladé ustanoveni § 40 zdkona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve

znéni pozdéjsich predpist.
Poslanim sluzby dle standardu kvality ¢islo jedna je:

,Poslanim pecovatelské sluzby je podporovat uzivatele v tom, aby mohli co nejdéle v optimalni
psychické a fyzické pohod¢ setrvat doma a zit zivot mezi svymi blizkymi a prateli, bez nutnosti

trvalé podpory druhé osoby. Pracovnici PS pfistupuji k uzivateli s individualni péci, pomahaji
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v téch ¢innostech, ve kterych uzivatel pomoc potrebuje, podporuji a posiluji ty dovednosti, které

ma uzivatel zachovany.
To vSe s ohledem na individualitu a specifické potfeby uzivatele.“ (SQSS 1)

Pecovatelska sluzba se poskytuje vSedni dny od 8:00 hodin do 16:30 hodin. Vzhledem k
vysokému poctu zdjemcti o sluzbu se do budoucna planuje rozsiteni poskytovani sluzby na
vecerni hodiny a vikendy. Podle statistiky za rok 2019 (piiloha prace €. 4) je vétsi zajem o
pomoc béhem vikendu a o vecernich hodinach. Neposkytovani sluzby v téchto dnech a ¢asech

je zaroven jednim z nejcastéjSich divodi odmitnuti zajemci o sluzbu.

Pecovatelé pomahaji klientim v téchto tkonech:

. pomoc pii zvladani béznych tkontl péce o vlastni osobu

. pomoc pii osobni hygiené nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu

. poskytnuti stravy nebo pomoc pii zajisténi stravy

. pomoc pfi zajisténi chodu domacnosti

. zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim

. pomoc pii uplatiiovani prav, opravnénych zajmi a pfi obstaravani osobnich zalezitosti

[online] [cit. 1. 5. 2020], (zivot90.cz).

V ptiloze standardu kvality ¢islo 2 se podrobnéji popisuje zplsob poskytovani terénni

pedovatelské sluzby ZIVOTA 90:

,Pecovatelska sluzba ZIVOTA 90 zabezpeluje sluzby svym uZivatelim v Sirokém spektru
zajisténi provozu domécnosti: od tklidu bytu, pochiizek, ndkupt, pomoci s osobni hygienou,
ptipravy jidla, aZ po plnéni spolecenskych roli, jako jsou doprovody na prochéazky, k lékati,
pomoc pii tfednim jednani apod. V neposledni fad¢ funguji peCovatelé v roli poradct ve vSech

zalezitostech bézného Zivota.

Pracovnici peCovatelské sluzby navstévuji uzivatele vzdy v Case, ktery je domluven v
uzivatelové individudlnim planu. Pokud je potieba tento ¢as zmeénit (z ditvodu nemoci, nebo

dovolené), je tato zména provedena vzdy az po predchozi telefonické domluve.

Jak v telefonickém, tak osobnim kontaktu je s klientem jednano vstficné¢ a empaticky.
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V soucasné dob¢ se sluzba zaméfuje na piijeti vétsiho poctu klientlh s demenci z divodu
zvySeného zajmu o péci o klienty s témito obtizemi. Ve sluzbé probihaji pravidelné supervize

(1x za 6 tydntll) a porady tymu, které probihaji jednou tydné.

8.4 Poradenské centrum

Sluzba je poskytovana na zakladé ustanoveni § 37 zékona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich
sluzbach. Oddéleni nabizi seniorm moZnost vyuziti socidlné pravni poradny, terénniho
poradenstvi a psychologického poradenstvi. Pro vyzkum k tématu kompetence jsem vybrala
pouze socidlni poradnu, kterd poskytuje poradenstvi terénni a ambulantni, vzhledem k tomu, ve

vyzkum souvisi s kompetenci socialnich pracovniki.
Dle standardu kvality ¢islo 1 poslanim sluzby je:

,,Poslanim socialniho a odborného poradenstvi je prohlubovani kvality Zivota seniort, ktefi pro
svij vek, ztratu sobéstacnosti, pro nemoc, zdravotni postiZeni, krizovou situaci nebo z jinych
zévaznych divodi, nejsou schopni bez pomoci druhych osob zabezpecovat a uspokojovat své
zivotni potieby a hajit své opravnéné zajmy. Poslanim sluzby je uzivateliim umoznit aktivni a

smysluplny Zivot v jejich vlastnim domové tak dlouho, jak je to jen mozne.

Sluzba je poskytovana prosttednictvim piedani informaci seniorim a osobam pecujicim o
seniory, terénni ¢i ambulantni formou, o pravech a povinnostech uzivatele, moZznostech feseni
nepiiznivé socidlni situace a o dostupnych sluzbach, aktivitach, které napomohou k jejich

setrvani 1 znovu zaclenéni do spolecnosti.

Sluzba je uréena viem obyvatelim Ceské republiky, ktefi se na né obrati. Poradny jsou tak

mistem bezplatné, nestranné a divérné pomoci pii feSeni socialni situace obcana.*

Kolegové ptfijimaji dotazy klientd nejenom osobné, ale i telefonicky a prostiednictvim e-
mailu. Do poradny se mohou seniofi objednat telefonicky, e-mailem anebo osobné v recepci
ZIVOTA 90. Existuje moznost poskytnut poradenstvi okamzité — pokud ma poradenska

pracovnice volnou kapacitu napt. z divodu, ze objednany klient nepfisel.

Terénni poradenstvi je mozné poskytnout, pokud se klient nemiize dostavit ze zdravotnich

diivodti do poradny sam. Terénni poradenstvi se poskytuje jenom v Praze. Pro klienty mimo
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Prahu existuje moznost telefonického poradenstvi, anebo jsou klientovi predany kontakty na

socialni odbor dle jeho trvalého bydliste.

Clenové tymu maji pravidelné schiizky a supervize. Také je dobie nastavena spoluprace s
oddélenim tisiové péCe a peCovatelské sluzby. K nejcastejsSim pozadavkim klientl poradny
patii prave zajisténi tisiové péce nebo pecovatelské sluzby, proto ve sluzbach spolupracujeme

casto.

9. Vyzkum — focus group

V této kapitole se budu vénovat popisu realizace prvni ¢asti vyzkumu pomoci techniky
focus group. V cizojazycné literatuie se Casto mizeme setkat i s jinymi nazvy této metody, jako
je napiiklad focused interview nebo focus groups discussions. Zakladatelem metody je Robert
K. Meron spole¢n¢ s Paulem Lazarsfeldem. (Stewart, 2007) Metoda focus group je kvalitativni
metoda sbéru dat. Kvalitativni vyzkum je vyzkum, ktery se zaméiuje na nahlizeni a interpretaci
svéta jednotlivei ¢i skupinami. Déle je moZzné ho definovat jako vyzkum, ktery nevyuZiva
statistickych technik a metod. Takto prezentovany je opozici vyzkumu kvantitativniho. (Hendl,
2008)

Vyzkum probihal ve dvou fazich. Prvni faze (focus group, déle jen FG) se méli zOc¢astnit
vedouci jednotlivych sluZeb pilife Asistence. Cilem diskuze bylo zjistit jejich nazor a pohled
na téma kompetenci socialnich pracovnikl. V ramci ptipravy k diskuzi jsem zpracovala plan,

ktery uvedu nize, v podrobném rozpisu planu setkani.

Plan FG:

Ukastnici:

. Olga — manazerka pilife Asistence

. Katefina — vedouci oddéleni tistiové péce

. FrantiSek — vedouci oddéleni Senior telefon a poradenského centra

. J& jsem zastdvala roli facilitdtora a zdroven jsem zastupovala oddéleni pecovatelské

sluzby, jehoz jsem vedouci
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Pozn.: Pivodné se mélo setkani zucastnit vice lidi, ale z divodu pandemie byl jejich pocet

omezen.
Facilitator:
. Anastasiia Riabtceva

Jak budeme komunikovat? FG mé¢la pavodné prob&hnout formou osobniho setkdni. Z divodu
vladnich opatteni souvisejicich s epidemii koronaviru jsem se rozhodla od ptivodniho planu
ustoupit a uskutecnit setkani pres Skype. Poté doslo k fadé¢ zmén v opatfenich vlady ohledné
pandemie a objevila se moznost osobni schiizky. To jsem samoziejmé preferovala, nebot’ jsem
ocekavala, ze diskuze bude behem osobniho setkdni zivéjsi. Dohodnout se na terminu nebylo
jednoduché, protoze kromé zajisténi sluzeb v krizovém rezimu v dobé pandemie probihalo i
stéhovani sluzeb pilife Asistence do jiné budovy. Piestoze jsme vSichni byli pracovné a Casove
vytizeni, jsem rada, Ze se ndm podafilo diskuze realizovat osobné&, protoze to pfineslo nasemu
tymu Gzasnou zkuSenost. Zaroven jsem piesvédCend, ze u kazdého z vedoucich, véetné mé,
doslo vzhledem ke zkusenostem ziskanym béhem pandemie ke zmén¢ thlu pohledu na socialni

praci.
Jak dlouho bude setkani trvat? Time management — 2 hodiny

Uvod. Pfedstaveni tématu a toho, jak bude probihat setkani, popis ¢asovych limitd apod. - cca

5 minut

Otazky:

1. Jaké postoje ocekavate u ¢lovéka, ktery pracuje v socialnich sluzbach se seniory?
Jak se tyto postoje podle vaseho nazoru projevuji v jeho chovani?

(diskuze cca 15 minut)

2. Jaké postoje ofekavate u zaméstnance, ktery pracuje v ZIVOTE 90?

(diskuze cca 15 minut)

3. Jaké kompetence/znalosti/schopnosti musi mit pracovnik v socidlnich

sluzbach/pecovatel, pracujici v terénni pecovatelské sluzbé ZIVOTA 90?

(diskuze cca 10 minut)
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4. Jaké kompetence/znalosti/schopnosti musi mit socialni pracovnik, pracujici v ZIVOTE

90? (diskuze cca 15 minut)
Dopliujici otazky:

- Co je specifické pro praci dispecera na oddéleni TP/Poradny/Senior telefon? Jaké

kompetence potiebuje? (max. 25 minut)
Rozd¢leni na all/many/some/few. (cca 15 minut)
Kazdy ptedstavi sviij ndzor na diskuzi, vysledky a reflexe diskuze. (15 minut)

Zavér (10 minut)

Metody:

. diskuze

. brainstorming

. brainwriting

Cil:

1. Zjistit, jak kolegové vnimaji rozdily mezi kompetencemi socialnich pracovnikil a

pracovnikl v socialnich sluzbach.
2. Zjistit, jak se 1i81 ndzor kolegl na kompetence pracovniki jinych oddéleni.

3. Zjistit, jak kolegové vnimaji rozdéleni kompetenci na all/many/some/few. Jinymi slovy,

jaké kompetence povazuji za nejdilezitéjsi a které povazuji za méné dilezité apod.

Plan pribéhu:

. Ptedstaveni a vysvétleni role kazdého, kdo je pfitomny a za jaké odd€leni vystupuje (cca
3 minuty)

. Kratky popis a predstaveni ¢asového harmonogramu (cca 2 minuty)

. Diskuze

. Zaver

Potiebné materialy:
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- 2 telefony (pro nahrani obrazu a zvuku) a diktafon (pro zaznam zvuku)
- Barevné fixy (cca 10 ks) a 5 papirt formatu A 3
- Flipchart

Béhem FG jsem se snazila drzet se planu, ale ne vSechno prob¢hlo podle néj. Nékde se
kolegové od tématu odklan€li, nebo se soustiedili na podrobny popis svych zkusenosti. Nékteré
otazky a diskuze k nim zabraly méné Casu, a n€kde naopak vice, nez jsem planovala. Narocnym
tikolem bylo pro mé plnit roli facilitatora a respondenta soucasné. Slo mi o to, aby se kolegové
citili komfortné a aby byly moje role jasné i pro né€. V roli facilitatora jsem kladla otazky a
zapisovala na§ brainstorming na piedem piipraveny flipchart. Vyuzivala jsem techniky
aktivniho naslouchani (shrnuti, zrcadleni, dotazovani apod.). Nez jsem jakékoli sd€leni zapsala,
vzdy jsem se ujistila, ze zapisuji presné znéni respondentova nazoru. Naptiklad pokud jsem
vnimala, Ze po diskuzi k otazce jiz kolegové nemaji dalsi podnéty, doptavala jsem se, jestli uz
k otazce fekli vSechno, anebo jestli chtéji jesté néco sdélit. V ptipade€, Ze uzZ neméli co doplnit,
otazku jsem uzaviela. Zavér probihal tak, ze jsem zopakovala vSechny odpovédi, které u
konkrétni otdzky zaznély a zeptala se, zda je takto mohu zapsat na flipchart. Teprve pak
nasledovala dalsi otazka. Abych ptili§ nekfiZila svou roli facilitatora a respondenta, snaZila jsem
se mluvit malo a davat vetsi prostor ostatnim koleglim. Sviij ndzor na kompetence peCovateld i
na dalsi otazky jsem vzdy sdélila jako posledni, a protoZe vétSinou kolegové jiz diive zminili
body, s kterymi jsem byla ztotozné€na, ¢asto jsem se omezila na vyjadieni souhlasu s nékterym
z kolegli. V piipadé, Ze jsem nesouhlasila, nevstupovala jsem do diskuze hned, ale pockala
znovu, az vSichni sdélili svlij nadzor a teprve pak jsem vyjadtila ten svlij véetné zdlvodnéni,
pro¢ naptiklad s nékym nesouhlasim. Pfipoustim, Ze mé vystupovani ve dvou rolich mohlo byt
pro kolegy naro¢né a mohlo néjakym zptisobem ovliviiovat jejich odpovédi, ale zaroven jsem

zaznamenala i pozitivni efekt predevsim v otevienosti a upfimnosti respondenti.

Plan, ktery jsem si ptipravila pfedem, mi pomohl Iépe setkani moderovat a vracet kolegy k
puvodnim otdzkam, nebo naopak pokracovat v dalSich otdzkach, kdyz to bylo tieba. FG mi
pfinesla hodné zajimavych poznatkli. Moc si vazim upiimosti a otevienosti, které kolega a

kolegyné projevili béhem diskuse. V nasledujici kapitole popisu vysledky diskuze.
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9.1 Vysledky FG

FG jsem nahravala na diktafon a doslovné ptfepisovala vSechny rozhovory. Po opakovaném
precteni zdznamu jsem vypsala oblasti kompetenci, které kolegové zminovali. Nasledné jsem
provedla kédovani, jehoz cilem bylo zjistit Cetnost zminek o jednotlivych kompetencich v ramci
ruznych oblasti. Tabulku obsahujici vysledky kédovani uvadim v ptiloze diplomové prace.

Nasledn¢ jsem zformulovala nazvy kompetenci a vyroky, resp. otazky pro dotaznikové Setfent.

Jak jsem jiz uvedla, napady a klicové pojmy, které zminovali kolegové, jsem zapisovala jiz
behem diskuze. Pro lepsi pfedstavu uvadim nejdiive myslenkovou mapu, kterd byla béhem
setkani vypracovéna, a jeji rozbor. Pomoci mapy a zdznamu rozhovoril jsem zaznamenala

vSechny odpovédi, které zaznély na otazky:

1. Jaké postoje (znalosti, dovednosti, schopnosti) o¢ekavate u ¢lovéka, ktery pracuje v

socidlnich sluzbach se seniory? Jak se tyto postoje podle Vas projevuji v jeho chovani?

. Trpélivost

. Empatie

. Znalost a zajem o seniorskou problematiku

. Vyzralost v pfijimani rozhodnuti, zodpovédnosti

. Tymova spoluprace. ,,Tymovy hrac*

. Jak umi komunikovat?

. Schopnost vyhodnocovat, kdy senior potiebuje podporu a kdy pomoc

. Schopnost naslouchéni

. Specialni komunika¢ni dovednosti (napiiklad umi komunikovat se seniorem s demenci)

. Respekt k provozu sluzby a k tymu

2. Jaké postoje (znalosti, dovednosti, schopnosti) o¢ekavate u zaméstnance, ktery pracuje

v ZIVOTE 90? ,,ZIVOT 90 — zna¢ka kvality“

. Odbornost:

0 Odbornost ve svém oboru

0 Ptesah do sociélnich sluzeb (zdkladni povédomi o sluzbach a respekt k cilové skuping)
. Vyhodnocovani priorit

. Time management
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. Strategické mysleni
. Ztotoznéni s poslanim a cili organizace
3. Jaké Kkompetence/znalosti/schopnosti musi mit pracovnik v socialnich

sluzbach/pecovatel, pracujici v terénni PS ZIVOTA 90?

. Zakladni schopnost poradenstvi

. Znalost sluzeb ZIVOTA 90

. Zajem o cilovou skupinu a seniorskou problematiku
. Odborné dovednosti odpovidajici potfebam cilové skupiny
. Prevence syndromu vyhofeni (zaméstnanec musi znat své limity, zéroven

ocekavame podporu od vedeni)
. Znalost ¢eského jazyka na takové rrovni, aby dokézal plynule a jasné vyjadfovat
své myslenky a rozumé¢l ostatnim (znalost jazyka s pfesahem do znalosti odbornych

pojmi v socialni a zdravotni oblasti)

. Individualni plan (déle jen IP)
. SQSS
. (Rozdil v pozicich. Osobnostni nastaveni.)

4. Jaké kompetence/znalosti/schopnosti musi mit socialni pracovnik, pracujici v Zivoté

90?
TP

e Intenzivni adaptacni obdobi

e Komunikaéni dovednosti

e Kurz prvni pomoci

e Odolnost vii¢i zatézi

e Koordinace podpory

e Schopnost vyhodnocovat, kdy senior potfebuje podporu a kdy pomoc
e Psychiatrické minimum — kurz

e [P

e SQSS
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ST

. Komunika¢ni dovednosti

. Intenzivni adaptacni obdobi

. Kurz prvni pomoci

. Odolnost vici zatézi

. Koordinace podpory

. Schopnost vyhodnocovat, kdy senior potiebuje podporu a kdy pomoci.
. Psychiatrické minimum — kurz

. 1P

. SQSS

PS (Pecovatelska sluzba)

. Komunikaéni dovednosti

. Kurz prvni pomoci

. Odolnost vici zatézi

. Koordinace podpory

. Komunikace — umi komunikovat s lidmi s demenci

. Schopnost vyhodnocovat, kdy senior pottebuje podporu a kdy pomoc
. Psychiatrické minimum — kurz

. 1P

. SQSS

Poradenské centrum

. Komunika¢ni dovednosti

. Koordinace podpory

. Schopnost vyhodnocovat, kdy senior potiebuje podporu a kdy pomoc
. Hlubsi odborné znalosti

. 1P

. SQSS
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Uvazovala jsem nad ziskanymi vysledky a nad body, které zaznély béhem diskuze. Pifemyslela
jsem nad tim, jak je ukotvit do logiky australského kompetencniho modelu. Prvni navrhy

kompetencniho modelu vypadaly takto:

ALL
. tyto kompetence musi mit viichni zaméstnanci v ZIVOTE 90.

To znamend, Ze se nejedna jenom o pracovniky v socidlnich sluzbach (dale jen PvSS) a
socialni pracovniky (déle jen SP), ale i o fadové zaméstnance mimo obor socidlni prace. Mezi
n¢ patii naptiklad zaméstnanci, ktefi pracuji v uctarné nebo v oddéleni marketingu. Kolegové
se shodli v ndzoru, ze zaméstnanec, ktery nejednd piimo s klienty, ale ma za tkol naptiklad
vybér zaméstnancii (HR) nebo oslovuje darce (fundraiser), bude mit lepsi pracovni vysledky,
pokud bude rozumét potiebam cilové skupiny, v jejiz prospech pracuji. Dle ndzoru kolegli neni
mozné pracovat v socidlnich sluzbach a nebyt v souladu s poslanim organizace. Pokud mluvime
o ZIVOTE 90, kolegové olekavaji, ze problematika seniorti neni lhostejnd nikomu ze
zamé&stnancl. Jinymi slovy, ze zkuSenosti s cilovou skupinou a z porozuméni jejim potfebam

pramenti piirozeny respekt ke klientiim.

Do této skupiny patfi 1 novi zaméstnanci organizace, ktefi jsou na zacatku adaptacniho
obdobi. Nejdfive jsou v roli pozorovatele a ,,nasavaji* atmosféru toho, jak vSechno v organizaci
funguje. OvSem v kazdé sluzb& se mohou trochu liSit zvyky, nastaveni tymové kultury a
ur¢itych pravidel. Trvani adaptacniho obdobi nového zaméstnance ovliviiuje vice faktord.
Naptiklad existence planu adaptacniho procesu zaméstnancli v organizaci, kvalita komunikace
uvnitf tymu, dostate¢ny Cas na zauCovani novacku ze strany vedoucich a samoziejmé i
osobnostni rysy a psychologicky profil nového zaméstnance (napiiklad zda je komunikativni
typ, tymovy hrag, anebo je zvykly pracovat sam). Riizni autoti se shoduji, Ze adaptacni proces
trva obvykle od jednoho do esti mésicti (srov. Spalkova, 2004, Kocianové, 2010). Tato doba
se odviji pfedevs§im od sloZitosti a povahy pracovni ¢innosti, charakteristik dané organizace,
zafazeni jedince v organiza¢ni hierarchii, individualnich zkuSenosti a praxe nové¢ pfichoziho

zaméstnance a od kvality pfipravy adaptacniho procesu (Koubek, 2001).
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V roving ,,ALL* jsem ze zacatku vymezila nésledujici znalosti/schopnosti/kompetence:
1. Odbornost

Fundament, na kterém organizace stavi, je odbornost. Jinymi slovy, predpoklada se, ze
zaméstnanec ma odbornost jak ve svém oboru (pokud pracuje v oddéleni mimo socidlni sluzby)
a zaroven ma piesah do socidlnich sluzeb. V praxi by zaméstnanec na této trovni mél mit tyto

znalosti a dovednosti:

. mit zékladni pfedstavy o tom, jak socidlni sluzby funguji,
. orientovat se v problematice seniort:
o rozumét tomu, pro¢ senior mize potiebovat pomoc
o chapat aktualni problémy a potieby cilové skupiny
e mit zékladni pfedstavu o praci jednotlivych sluzeb v ZIVOTE 90, dokazat je

pojmenovat a popsat zakladni principy jejich fungovani.
2. Komunika¢ni dovednosti

Vim-umim-jednam (ztidka). To znamen4, ze zaméstnanec vi, jak jednat s cilovou skupinou
a zna zékladni principy komunikace se seniorem (napf. mluvit jasng, srozumiteln€, pomalu,

nahlas, pouZivat srozumitelna slova a vysvétleni apod.).
3. Staz v jinych sluzbich ZIVOTA 90

Nad zatazenim tohoto bodu jsem delSi dobu uvazovala, protoZe jej nemizeme povaZovat
za kompetenci v obvyklém smyslu. Béhem FG vsak opakované zaznélo, Ze staz zaméestnanci
v jinych sluzbach je dulezitd ¢ast adaptacniho procesu novych zaméstnanci a zdroven souvisi
se vzdélavacim procesem a posilovanim odbornosti zaméstnancii. Osobni zkuSenost s jinymi
sluzbami organizace dodava kolegm mozZnost pfesné a lépe pochopit princip fungovani
ostatnich sluZzeb a diky tomu miiZe zaméstnanec snaze oslovovat potencidlni zdkazniky nebo
doporucit klientovi vhodnou sluzbu. Proto jsem tento bod zatadila do kompetencniho modelu,

ale popsala odlisné€ od ostatnich.
Absolvovani staze miZe mit nasledujici prinosy:

e Seznameni s kolegy — kdo pracuje v jednotlivych oddélenich.
e Posileni soundlezitosti s tymem — b&hem diskuze se ¢asto objevoval pojem
»Htymovy hrac¢*“. Vzhledem k tomu, Ze prace s klienty probihd vétSinou v tymu

(ne individualné), kolegové povazuji tento bod za nezbytny.
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e Respekt k chodu a pravidlim sluzby a jejich akceptovani — nejenom ke sluzbg,

Vv niz zaméstnanec pracuje, ale i k ostatnim sluzbam.

U posledniho bodu bych se chtéla zastavit a na ptikladu z praxe ve sluzbé TP vysvétlit, jak je
myslen. Pracovnice dispec¢inku sluzby komunikovaly jinak s klienty, s nimiz se setkaly osobné
nez s klienty, s nimiz komunikovaly pouze telefonicky. Osobni zkuSenost je tedy
nenahraditelnd. Pokud mély pracovnice moznost klienta navstivit a na vlastni o¢i vidét, jak
vypada, osobn¢ poznat jeho zdravotni a dalsi problémy (to, Ze Spatné slysi, vidi, jak se trapi, co
jej boli, jaké ma obtize pii komunikaci apod.), 1épe rozumély potiebam klienta, jeho chovani ¢i
jednéni. To vSe motivovalo pracovnice dispe€inku, aby komunikaci s klienty zlepsily. V ramci
pravidelnych telefonatii vénovaly klientim vice ¢asu a 1épe rozumély i chovani klienta v tisiiové
situaci (opakované stisknuti tisnového tlacitka apod.). Tato zkuSenost plati i pro ostatni
zamg&stnance. Jestlize své kolegy poznam a vim, co délaji, dokdzu jim 1 jejich praci lépe
rozumét. Na zaklad¢ téchto znalosti pak mohu klientovi doporucit konkrétni sluzbu i

poskytnout zdtivodnéni, pro¢ je pro n¢j vhodna.

MANY
Tato rovina se tyka pouze PvSS a SP.
1. Odbornost

Odbornost v roviné MANY ptedpokladd hlubSi znalosti socidlnich sluzeb. Ptredpoklada
orientaci ve sluzbach na takové Urovni, Ze pracovnik dokaze klientim poskytnout poradenstvi,
doporugit konkrétni sluzbu a vysvétlit princip fungovani jak sluzeb Zivota 90, tak i jinych

socialnich sluzeb.
2. Komunika¢ni dovednosti
Vim-umim-jedndm (denn¢).

Tento bod souvisi s pfedchozim bodem a predpokladd nasledujici schopnosti a navyky

zameéstnancu:

. Dokazu nejen popsat a vysvétlit zakladni specifika komunikace se seniory, ale aktivné
vyuzivam své znalosti a schopnosti v praxi. Zaroven znam urcité techniky, které potiebuji pro
svou praci (napiiklad mam absolvovany kurz krizové intervence, nebo kurz komunikace se

seniory s kognitivnimi poruchami, kurz psychiatrické minimum apod.).
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3. Tymova spoluprace

. Tento bod prepoklada, ze zaméstnanci aktivné komunikuji s kolegy z jinych oddélent,
védi, ktefi klienti vyuZivaji daldi sluzby Zivota 90 a dokaZou pracovniky tdchto sluZzeb

informovat o zménach ve stavu nebo potiebach klienta.
4. Staz v jinych sluzbach ZIVOTa 90

e Odborna staz v jinych sluzbach v rozsahu minimalné nékolika hodin/dn.
e Zameéstnanci dokazou klientovi popsat sluzby a pomoci s vybérem vhodné

sluzby.

SOME

V této roviné plisobi zaméstnanec v roli mediatora pro ostatni ¢leny tymu, obvykle pracuje
na pozici zastupce vedouciho. Mohou to byt SP anebo PvSS, ktefi studuji na VS nebo VOS a
planuji se stat SP. Vystupuji v roli priivodce sluzbou pro nové ¢leny tymu a dalsi zaméstnance,
ktefi absolvuji staz ve sluzbé, a pomahaji jim odborné rist. VSechny body v této rovin€ jsou ve
vzajemné korelaci. Napf. mentoring a kooperace predpokladaji spusténi procesu korelace, coz
povede k odbornému ristu a obohaceni obou stran a nésledné predpoklada postup v
kompetencnich rovinach. Naptiklad zaméstnanec muze piejit z roviny MANY na rovinu SOME

apod.
1. Odbornost s hlub§im pfesahem do mentoringu:

. Pracovnik zn4 principy fungovéni socialnich sluzeb a sluzeb ZIVOTA 90 na takové

urovni, Ze dokaze své znalosti a zkuSenosti preddvat zaméstnanciim na urovni MANY & ALL.
2. Komunikac¢ni dovednosti
Vim-umim-jedndm—ucim (denn¢).

V této roviné komunikacnich dovednosti se pfedpokladad schopnost zaméstnance predavat
informace a zastdvat odpovédnost za edukaéni procesy ostatnich ¢lend tymu. Zaméstnanci

dokazou predavat své znalosti a zkuSenosti zaméstnanctim na urovni MANY & ALL.
3. Tymova spoluprace

Ptredpoklada se, ze zaméstnanec ma nastavené vztahy a komunikaci s ostatnimi ¢leny tymu na
urovni, kterd vytvaii diitvéru na obou stranach a soucasné 1 uznani autority vyucujiciho.
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4. Staz v jinych sluzbach ZIVOTA 90

. Predpoklada se, ze zaméstnanec absolvoval staZz v jednotlivych sluzbach v rozsahu

minimalné nékolika dni a vi o ptipadnych priubéznych zménach ve sluzbach.

. Miize klientim pomoct zprostiedkovat komunikaci s jinymi sluzbami ZIVOTA 90.
. Aktivné spolupracuje s jinymi sluzbami ZIVOTA 90.
FEW

V této roviné mluvime o SP a PvSS, kteii pracuji na vedoucich pozicich. VSechny nésledujici

body proto vniméme s piesahem do manazerskych dovednosti.
1. Odbornost v socialnich sluZzbach s presahem do manaZerskych dovednosti

Kolegové se béhem diskuze zminili, Ze od pracovnikii na vedoucich pozicich ocekévaji

nasledujici znalosti a dovednosti:

» Strategické planovani
+ Strategické mysleni

* Vyhodnocovéani priorit
* Time management

* Personalni management
2. Komunikaéni dovednosti

. Vim-umim-jedndm (Cas od ¢asu) s klienty. VétSinou vedouci jednd s klienty pro zjisténi

spokojenosti s praci podiizenych nebo z diivodu feseni konfliktti.

. Dokaze jednat s institucemi a vedoucimi jinych sluzeb nebo organizaci.
3. Tymova spoluprace

. Zameéstnanec spolupracuje s vedoucimi jinych sluzeb.

. Planuje a koordinuje spolupraci mezi sluzbami (Naptiklad kolegové z tisnové péce

potiebuji pomoc s obvolanim klientl. Planuji vypomoc mych podtizenych a proces kontroluji.).

4. Staz v jinych sluzbach Zivota 90
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. Pracovnik zna na odborné trovni principy fungovani sluzeb.

. Aktivné komunikuje s vedoucimi sluzeb.
. Organizuje staz pro ¢leny svého tymu.
. Spolecné s ostatnimi vedoucimi sluzeb fesi napliiovani poslani organizace pomoci

nasich sluzeb.

Pted formulovanim nazvi jednotlivych kompetenci jsem vnimala 5 rovin, které byly
béhem diskuze Casto zminované. Jedna se o odbornost, znalost SQSS a IP, komunikace s
klienty, komunikace a spoluprace s kolegy v tymu a osobni pfistup k praci. Pomoci metody
kédovani rozhovoru jsem sledovala, jak casto kolegové zminuji tyto roviny béhem kazdé
otazky v diskuzi. Béhem diskuze jsme probirali celkem 5 otazek. Na zakladé¢ vysledka kédovani
a opakovanych navratl k rozhovoru jsem pak mohla vymezit ndzvy kompetenci, které popisuji

podrobné v nasledujici kapitole.

Nize predstavim tabulku s vysledky kodovani. Horizontalni rovina souvisi s 5 sférami: 1 -
komunikace s klienty, 2 - komunikace a spoluprace s kolegy v tymu, 3 - znalost SQSS a IP, 4 -
odbornost, 5 — pfistup zaméstnance k praci. Vertikdlni rovina obsahuje 5 Cisel, ktera odpovida;ji

kazdé otazce.

V této kapitole jsem uvedla vysledky, které vzesly z FG. Zéaroven jsem popsala proces
uvazovani nad obsahovym pfizpisobenim kompetenéniho modelu. V nasledujici kapitole

pfedstavim kompetenéni model a jeho naplnéni konkrétnimi kompetencemi.

9.2 Kompetenéni model

Na zaklad¢ vysledkl z FG (pfepisovani rozhovoru, kédovani rozhovoru, vyuziti myslenkové
mapy apod.), jsem vymezila 5 kompetenci, které zahrnuji vSe, o ¢em kolegové mluvili a co

povazovali za nezbytné:
1. Orientace na cilovou skupinu

Sem patii vSechny body tykajici se uméni komunikovat s klienty, respektovani seniorti a

jejich potieb, osobni pristup ke klientlim apod.
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2. Interpersonalni kompetence

Tato kompetence predpoklada schopnost zaméstnance komunikovat jak uvniti tymu, tak i s
kolegy z jinych sluzeb. Na rovinich SOME a FEW piedpokladd komunikaci jak s kolegy ze
socialnich sluzeb uvniti organizace, tak i mimo ni. Patii sem také spoluprace, mediace a

edukacni procesy v tymu.
3. Orientace na SQSS a IP

Znalost principi standardii kvality socialnich sluzeb a individudlniho planovani, aktivni

aplikace téchto znalosti v praxi.
4. Orientace na odborny riist

Tato kompetence piepoklada snahu a zaméfeni zaméstnance na ziskavani hlubsich znalosti
v oboru a aktivni pfistup ke vzdélavani. Do této kompetence také spada absolvovani staze v
jednotlivych sluzbach ZIVOTA 90, protoze v organizaci se staZ povazuje za nastroj ziskavani

odbornych znalosti.
5. Pracovni nasazeni

Sem patii schopnost zaméstnance samostatné pracovat s klientem, fesit akutni situace rychle a

adekvatné¢ apod.

Vsechny tyto kompetence se nachazi na rovinach ALL, MANY, SOME a FEW. Tyto roviny

muzeme charakterizovat takto:

ALL
Této urovné dosahuji:

. Novi zaméstnanci (pouze b&hem adaptacniho obdobi, pak pifechazeji na rovinu v

souvislosti s pozici, na které pracuji)

. Oddé¢leni marketingu
. HR

. Finan¢ni oddéleni

. PvSS
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. SP

Na této roviné maji zaméstnanci zékladni minimum kompetenci, které jsem uvedla na zacatku

kapitoly.

MANY

Této urovné dosahuji:
. PvSS

. SP

Na této trovni se prepoklada, ze zaméstnanci maji vzdélani v socialnich sluzbéach, nebo alespon
kurz pracovnika v socialnich sluzbach. Na kompetence se divame skrze znalosti, které musi mit
SP anebo PvSS (Minimum — znalost zdkona o socialnich sluzbach ¢islo 108/2006 sb., standardfi
kvality socidlnich sluzeb, etického kodexu socidlnich pracovnikli a principli individudlniho
planovani. Maximum — prohlubovani odbornych znalosti s ohledem na potieby cilové skupiny

a absolvovani riznych kurzii a skoleni pro zvyseni kvalifikace).

SOME

Této urovné dosahuji:
. PvSS

. SP

Zameéstnanci na této urovni dosahli kompetenci s ptfesahem do mentoringu. Maji schopnost
piedavat své znalosti druhym a podili se na edukaci ostatnich ¢lent tymu. Jedna se predevsim

o zastupce vedouciho sluzby nebo intervizora tymu.

FEW
Této urovne dosahuji:
. SP

Vsechny kompetence s pfesahem do manazerskych dovednosti.
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Schéma ¢. 17 — Kompetenéni model pilife Asistence organizace ZIVOT 90.

All

(Vsichni zaméstnanci)

Many
(SP a PvSS)

Some
(SP a PvSS)

Few
(SP)

Zdroj: vlastni

Vysledky ziskané z FG:

1. Komunika¢ni schopnosti pracovnika a to, Ze klient ma rdd konkrétniho PvSS nebo SP,
neznamend a nepiedpokladd automatickou odbornost a znalosti na pottebné trovni. Napiiklad
komunikace se seniory s degenerativnim onemocnénim nervové soustavy ma sva specifika a
predpokladé odborné znalosti. Jinymi slovy, pokud se podivame na vySe uvedeny kompetencni

model, pro kvalitné odvedenou praci nestaci mit pouze kompetenci ve sféfe 1, musi ji dopliiovat

1. Orientace na cilovou skupinu.
2. Interpersondlni kompetence.
3. Orientace na SQSS a |IP.
4.Orientace na odborny rast.
5. Pracovni nasazeni.

rozvoj nebo snaha v rozvoji kompetenci ze sféry cislo 4.

2. ,,Novi lidé pfinesou nové vidéni, systém je pofad kostra.“ (citat respondenta ¢islo 3 z

rozhovoru)

85



3. Vsichni zaméstnanci pracujici mimo socialni sluzby (i¢tarna, marketing, HR atd.) by méli

mit odbornost ve dvou dimenzich:
. Odbornost ve svém oboru
. Piesah do socialnich sluzeb

4. Rada lidi projevuje zajem o praci v ZIVOTE 90 z diivodu ztotoznéni s poslanim organizace.
Na poradach byva ¢asto zmiflovano, ze jednou z ,,nefér vyhod organizace je jméno organizace,

které funguje jako znacka kvality. Jinymi slovy — pozitivni hodnoceni organizace.

5. Staz v jinych sluzbach ZIVOTA 90 ma vzdélavaci a poznavaci uéinek. Zarovei si kolegové
po absolvovani staze v jinych sluzbach vice vazi prace ve svém oddéleni. Pecovatelé, ktefi
absolvovali stdz naptiklad na TP a Senior telefonu, se mi ¢asto svéiuji, ze obdivuji kolegy, jak
svou praci zvladaji a ze ve srovndni s nimi je pro né prace terénniho pecovatele mnohem

ptijemn¢jsi. Podobnou zkuSenost méli i kolegové z jinych sluzeb.

Uvedla jsem pouze nékolik poznatkli z diskuze pro ukazku, Ze diskuze byla velkym
pfinosem pro mé i pro kolegy. Béhem diskuze byli kolegové upfimni a komunikovali oteviené,
délili se o své zkuSenosti, ¢ehoZ si moc vazim. Jejich pfistup mi ve velké mife pomohl
kompetence pracovnikti zformulovat. V nasledujici kapitole se budu vénovat popisu realizace

dotaznikového Setfeni a jeho vysledkiim.

10. Vyzkum, dotaznikové Setieni

Po realizaci FG a sepsani vysledkii jsem vymezila pét kompetenci, které¢ jsem uvedla v
ptedchozi kapitole. Po zpracovani vysledki z FG bylo cilem dotaznikového Setfeni ovéfit, zda
jsou ziskané vysledky pravdivé. Dotaznikové Setfeni plnilo ve vyzkumu dvé role, resp. mélo
dva cile. Prvnim cilem bylo zjistit nazor na kompetence v organizaci u fadovych zaméstnanct,
protoze FG se zucastnili pouze vedouci socidlnich sluzeb a manaZerka pilife, kterd je

nadfizenou vedoucich.

Dalsim cilem bylo ovéfit, zda jsou vysledky vzeslé z diskuse mezi vedoucimi pracovniky
pravdivé. Na zakladé¢ vysledki FG jsem formulovala vyroky, které s kompetencemi
bezprostiedné souvisi. Pro formulovéani vyrokl jsem se inspirovala Bloomovou taxonomii

sloves. Prvni ndpad pro vytvoreni tohoto systému klasifikace vznikl béhem neformalniho
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setkani vysokoskolskych zkousSejicich v roce 1948. Nasledn¢ se Ucastnici diskuze shodli, ze
takovy teoreticky ramec by bylo mozné ziskat nejlépe prostfednictvim uréitého systému
klasifikace znalosti. Prvni verze struktury taxonomie vychdzela z rozdéleni rovin znalosti na
kognitivni, afektivni a psychomotorické (Bloom et al., 1956). V roce 1956 pak byla vydana
kniha s ndzvem ,,Taxonomy on Educational Objectives The Classification of Education Goals*,
kterd podrobné tuto metodu vysvétlovala. Podle ni (Bloom et al., 1956) se taxonomie znalosti

sklada ze Sesti rovin neboli irovni znalosti:

1. Znalost

2. Porozuméni

3. Aplikace znalosti
4. Analyza

5. Syntéza

6. Hodnoceni

Taxonomie slovesa pfedstavuje sefazeni sloves, kterd budou odpovidat mife znalosti dle
Bloomovy $kaly. Pro lep$i znazornéni principu taxonomie sloves uvadim niZze schéma autori
Andersona a Kratwohla, ktefi v roce 2001 pfisli s ndvrhem revize Bloomovy taxonomie. Revize
méla dvé hlavni dimenze: doménu znalosti/védomosti (knowledge) a doménu kognitivnich

procesti (Anderson, Kratwohl, 2001).
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Schéma ¢islo 18: Taxonomie.

3z Section Il The Revised Taxonomy Structure

FIGURE 3.1 How aN OBJECTIVE (THE STUDENT WILL LEARN TO APPLY THE REDUCE-REUSE-
RECYCLE APPROACH TO CONSERVATION) 1S CLASSIFIED IN THE TAXONOMY TABLE

(Noun
the reduce-reuse-recycle
approach to conservation

Educational Objective

approach to conservation,

The student will learn to apply the reduce-reuse-recycle \

Verb
apply

4

itive Process Dimensia
| Knowledge Dimension fo}g:r:;::beru ll "
A. Factual knowledge 2. Understand
B. Conceptual knowledge 3. Apply (apply)
C. Procedural knowledge 4lAnEI1;ze -
(the reduce-reuse-recycle 5. Evaluate
approach to conservation) 5' Create
D. Metacognative knowledge : |
|'I \ THE MHHC/PM E88 DIMENSION
[ THE F

KNOWLEDGE 1. 2. 3. a. 8. €.

DIMENSION AENENEBES UnoemeTamo ArFLy ANALYEE EVALUATE Cagare

A

A

= The student will learn

PRocEBURAL to apply the reduce-reuse-|

RS e
o x ] recycle approach to
conservation.
D.

Zdroj: Anderson & Kratwohl., 2001
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Cilem dotaznikového Setfeni bylo uchopit miru ovladani kompetence a zjistit, jaké misto ve
Skéle australského kompetenéniho modelu miiZzeme zaméstnanci pfifadit. Proto byla pro

formulovani vyrokl vybrana metoda taxonomie sloves.

Dotaznik obsahuje celkem tii uzaviené otazky a 18 vyroki, u nichz respondenti museli uvést
na Skale 1 az 6 (kde 1 = zcela nepravdivé, 6 = naprosto pravdivé), nakolik s kazdém vyrokem
souhlasi ¢i nesouhlasi. Vyroky ¢islo 1 az 7 souvisely s rovinou ALL. Vyroky ¢islo 8 az 11
souvisely s rovinou MANY. Vyroky 11 az 13 s rovinou SOME a zbytek s rovinou FEW. Nize
uvedu kompetence a ¢isla vyrokt, které s jednotlivymi kompetencemi souvisi. Vzor dotazniku,

kde je mozné precist si vyroky podrobng, je uveden v diplomové praci jako ptiloha Cislo 2.

Orientace na cilovou skupinu. Vyroky ¢islo:

o 1
[ ]

o 8
o 12

Interpersonalni kompetence. Vyroky cislo:

o 4

e 10
e 14
e 16
e 18

Orientace na SQSS a IP. Vyroky dislo:

e 5
e 6
e 9
e 15

Orientace na odborny rist. Vyroky ¢islo:

o 8
o 7
o 11
e 17
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Pracovni nasazeni. Vyroky cislo:

e 3

o 12
o 13
o 11

Nekteré vyroky odpovidaji dvéma kompetencim soucasné, proto jsou uvedené dvakrat. V
nasledujici Casti predstavim vysledky dotaznikového Setfeni a nasledné je porovnam s

vysledkem z FG a ndvrhem kompeten¢niho modelu.

10.1 Predstaveni vysledkii

Dotaznikového Setieni se zucCastnilo celkem 25 zaméstnancl. Dotaznik jsem vytvofila
pomoci formulafe Google a rozeslala jej vedoucim sluzeb Tisnova péce ST a poradenské
centrum s prosbou o piedani pracovnikiim jejich tymt k vyplnéni. Ptipojila jsem také informaci

o terminu vyplnéni. Dotaznik byl anonymni a jeho vyplnéni dobrovolné.

Za PS vyplnily dotaznik 4 osoby, coz byl krom¢ mé& cely tehdejsi tym sluzby. Ja jsem
dotaznik nevyplnovala, protoze ve vyzkumu zastavam jinou roli. V soucasné dob¢ tvoii tento

tym 7 zamé&stnancl véetné me.

Za TP dotaznik vyplnilo pouze 7 pracovnik, coz je ptiblizn€ polovina tymu. Vedouci sluzby
m¢ informovala, Ze UCast tohoto tymu ve vyzkumu je ovlivnéna ¢erpanim dovolenych. Zatim
mohu pouze konstatovat, ze zaméstnanci tohoto tymu se do vyzkumu,zapojili ze vSech sluzeb

nejméné, coz se projevi na vysledcich.

Z tymu ST vyplnilo dotaznik 11 zaméstnanci, coZ je velky uspéch, protoze v oddéleni pracuje
12 zaméstnancli. A za Poradenské Centrum (dale jen PC) dotaznik vyplnil cely tym, tj. 3

zameéstnanci.
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Schéma ¢islo 19. — otazka ¢.1

Pohlavi
25 odpovédi

@ muz

@ Zena

Zdroj: vlastni Setfeni.

Tento vysledek jsem predpokladala, protoze v socidlnich sluzbach pracuje vétSinou vice zen
neZ muzi. Nase organizace neni vyjimkou. Celkové za vSechna oddéleni dotaznik vyplnili 3

muzi a 22 Zen.

Schéma ¢islo 20. — otazka ¢.2

Pracujete v oddéleni:
25 odpovédi

@ tisfiova péce
@ linka davéry — Senior telefon

@ petovatelska sluzba
@ poradenstvi (socidlni, psychologické,
pravni, terénni)

Zdroj: vlastni Setfen.
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Schéma ¢islo 21. — otazka ¢islo 3.

Jakou mate uroven vzdélani v socialnich sluzbach?
25 odpovédi

@ Absolvovall/a jsem kurz Pracovnik v
socialnich sluzbach”.

@ Mam vysokou nebo vyssi odbornou
Skolu v oboru socidlnich sluZeb.
Mam vysokou $kolu v jiném oboru a
kurz ,Pracovnik v socialnich sluzbach®.

Zdroj: vlastni Setteni.

Vysledek dotaznikového Setfeni odpovida vysledklim ziskanym ve FG. Vedouci sluzeb TP a
ST m¢ informovali o tom, ze polovinu tymu tvoii SP a druhou polovinu PvSS. Néasledujici grafy

ukazuji miru souhlasu ¢i nesouhlasu zaméstnancti s jednotlivymi vyroky.

Za ST s vyrokem ¢islo 1 souhlasi vétSina, ale 3 pracovnici z 11 souhlasi ve stupni 4, coz
odpovida mife souhlasu na 60 az 70 %. Za TP souhlasi vSichni, 6 zamé&stnanct ze 7 souhlasi s
vyrokem na 100 %. Podobny vysledek je u PS a PC. V pecovatelské sluzbé souhlasi s vyrokem
na Urovni 5 tfi pracovnici ze ¢tyf. Pouze jeden zaméstnanec s vyrokem spiSe nesouhlasi a uvadi

odpovéd’ na trovni 3. Z PC souhlasi s vyrokem vSichni tfi zaméstnanci.

Vedouci sluZzeb mluvili béhem FG o tom, Ze neznalost cilové skupiny a jejich potfeb mize
vést k tomu, Ze zaméstnanec nemusi mit respekt ke klientim. Zni to trochu nepfirozené, ale
pokusim se to 1épe vysvétlit. Jedna se o kolegy, ktefi pracuji v organizaci mimo socialni sluzby.
Pokud musi komunikovat se seniory nebo nastavovat strategické plany, ne vzdy je vysledek tak
dobry, jak by mohl byt, kdyby 1épe rozuméli problémim seniorti a specifikiim komunikace s
nimi. Napiiklad kolegové pracujici na TP nebo ST jsou ztotoZnéni s tim, Ze senior, ktery jim
volé, ob¢as mluvi pomalu a trvé, nez urcité slovo vyslovi nebo zvoli vhodny vyraz. Kolegové
nedokoncuji vétu nebo slova za néj a trpélivé ¢ekaji. Protoze v tom se projevuje respekt ke

klientovi. Zaroven Clovek, ktery nekomunikuje se seniory denné a pracuje mimo socidlni

92



sluzby, mtize byt v kontaktu s klientem netrpélivy a mit tendenci dokonCovat véty za seniora,
protoze prosté nevi, Ze v komunikaci se seniorem se musi chovat jinak. A znalost potieb cilové

skupiny miize ptinést lepsi porozuméni a mit pozitivni vliv na komunikaci s klienty.

Schéma ¢islo 22. — vyrok ¢.2

N

[EEN

| I I I
: I l “
2 3 4 5 6

EmST-11 mPS-4 PC-3 TP -7

Zdroj: vlastni Setfeni.

S vyrokem ¢islo 2 souhlasi vétsina kolegii z TP, PS, i z PC. Za ST vétSina souhlasi, pouze dva
pracovnici s vyrokem nesouhlasi a tfi kolegové zvolili pro odpovéd’ hodnotu 3, coZ znamena
spiSe nesouhlas. Samoziejmé bych rada védéla, jaky je divod jejich nesouhlasu. To ovSem
nemohu zjistit, nebot’ dotaznikové Setfeni je anonymni. Zaroven je velmi zajimavé to, ze ¢ast
kolegli ze ST vyjadrila spiSe nesouhlas (na skale zvolili hodnotu 2) a tfi kolegové zvolili pro
odpovéd’ hodnotu 4, coZz znamena spise souhlas. Tyto hodnoty se velmi vyznamné lisi od
odpovédi na vyrok €. 3, s nimz zaméstnanci vétSinou souhlasi (z celkového poctu 25 odpoveédi

je souhlasnych 23).
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Schéma ¢islo 23. — vyrok ¢islo 4.

1 2 3 4 5 6
mST-11 PS-4 PC-3 TP -7

Zdroj: vlastni Setfeni.

S vyrokem C¢islo 4 souhlasi vétSina zamé&stnancti z TP a PC. Ale je zajimavé, ze u PS je
souhlas 50%, tj. 2 zaméstnanci s vyrokem souhlasi a 2 ne. Odpovédi ST davaji podobny
vysledek, nebot’ 5 z 11 zaméstnanci s vyrokem nesouhlasi a 6 souhlasi. Pfedpokladam, ze pro
nesouhlas miize existovat nékolik diivodd, napt. nizké povédomi zaméstnancti o potiebnosti
spolupréce s jinymi sluzbami nebo neznalost situace v jinych sluzbach. Ptipadné se zamé&stnanci
mohou domnivat, Ze v jinych sluZzbach nemusi byt spoluprace tak dalezita jako v rdmci tymu
,»jejich® sluzby. Tento nézor vychazi z mé znalosti urovné spoluprace v ramci jednotlivych
tyma. Samoziejmé kolegové mohou mit i dal$i divody, pro¢ s timto vyrokem nesouhlasi.

Celkove s timto vyrokem nesouhlasi nizky pocet zaméstnanct (5 osob z 25).

Béhem FG kolegové zminovali, jak je dilezité, aby novy zaméstnanec dokazal respektovat
pravidla a chod sluzby. Pro vedouci sluzeb je velmi dilezité, aby zaméstnanec byl tymovy hrac.

Pro ilustraci uvedu zapis ¢asti rozhovoru z FG:
R¢1: Respekt k chodu té sluzby.

R¢2: K chodu té sluzby, k provozu.
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R¢3: Ale i ten respekt k tomu tymu, protoze Casto prichazi lidé, které si mysli, Ze tam budou

tyden, a v tu chvili se stanou lidrem toho tymu, ze budou...
R¢1: Odbornikem.

R¢€3: Ano. Presné.

R¢1: Ale vis co, to je hodné o té zralosti.

R¢3: Hm, hm. (souhlasi)

R¢&1: To by také potiebovalo mozna specifikovat, co pod tim myslime, jako pod tou zralosti. Ze
kdyz tam prijde ¢lovek, kterému 25 nebo 26, tak je jasny, Ze prosté to ma v sob¢, je plny nadseni,

elanu.
R¢3: Ale to neni nic proti nicemu.
R¢1: Kdyz je tam tcta...

R¢1: Presné tak, pokud je to ten Clovek, kterému nemusim vysvétlovat, ze funguje néjaka tcta,
ze se do prace chodi v¢as, protoZze existuje pracovni doba. Nebo kdyz sdm po sob& umyje

Spinavy hrnek, at’ je nadSeny za mé, jak chce.
RC¢1 & RE2: (sméji se)

R¢1: Ja si jenom fikam, jasné to jsou pravidla, ale pak jsou tu zaméstnanci, které chtéji i ménit

systém, Vvis...

RE3: Jasné, a to urcité s tou vyzralosti souvisi, protoze jsou tady pak lidi, kterym myje hrnek

jejich matka, a divi se, Ze star$i kolegyné v praci ve v€ku jejich matky to nebude délat.

R¢1: Jasné, jo, rozumim, rozumim. Zaroven jako vnimame, kdyz mate mladsi kolegy nebo
kolegyné, tak vlastné jsem hrozné rad, Ze oni se podivaji na to, co tady délame, vlastné nezavisle
ze zaCatku. Takze mi pfinesou i ten ndpad, jako, ktery pak tfeba v mém tymu s intervizorama
tteba zvazime a fekneme si, jo, to je vlastn¢ dobry. TakZze jako, Ze to je oboje. Anebo kdyz to
akcentuje potad ,,ne, to musime délat jinak* tak potom je to blby. Jako Ze novi lidi pfinesou

nové videéni, ten systém je potad kostra.

S vyrokem ¢islo 5 vétSina zaméstnanci souhlasi. Pouze dvé kolegyné ze ST odpovédely, ze
s vyrokem nesouhlasi (na $kale vybraly hodnotu 2), jedna kolegyn¢ z Poraden a jedna z TP
vyjadrily s vyrokem spiSe nesouhlas (na skéle hodnota 3). Celkem s vyrokem nesouhlasi 4 z 25

zaméstnancl. Tento vyrok mohl byt pro nékteré respondenty pon€kud nejasny a hrozilo riziko,
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ze si nektefi respondenti predstavi, jak zaméstnanec svymi slovy popisuje kazdy bod etického
kodexu. Béhem FG jsme se vSak s kolegy shodli, zZe je dalezité respektovat cilovou skupinu a
jednat s klienty eticky spravné a bez predsudkii. Hlavni myslenkou tedy bylo to, Ze zaméstnanci
(mimo socialni sluzby) by méli alespon jednou prostudovat eticky kodex socialnich pracovnikii,
aby mohli 1épe pochopit principy socidlni prace. Napiiklad, pro¢ vyslechneme a piredame
kontakty na potiebné sluzby i seniorovi, ktery vypada jako clovék bez domova. Neposleme ho
pry¢ jen proto, ze vypada jinak nez vétSina prisluSnikl nasi cilové skupiny. Jestlize se
zaméstnanci zavazuji pii nastupu dodrzovat eticky kodex organizace a potvrzuji to svym

podpisem, pro¢ by si nemohli ptecist i eticky kodex socidlnich pracovniki?

S vyrokem ¢islo 6 vyjadfili nesouhlas 2 zaméstnanci, jeden ze ST a jeden z PS. Hodnotu 3,
kterd znamena spiSe nesouhlas s vyrokem, oznacilo 5 zaméstnancii, z toho dva ze ST a dale po
jednom z kazdého odd¢leni. Ostatni s vyrokem souhlasi, ale ne na 100 %: Miru souhlasu
vyjadiuji stupném 4, coz znamena souhlas na cca 60 % nebo 70 %. Na zaklad¢ téchto vysledki
muzeme predpokladat, Ze zaméstnanci nepovazuji znalost SQSS u kolegli mimo socidlni sluzby
za zvlast dulezitou. Béhem FG od kolegl zaznélo, Ze znalost principli fungovani socialnich
sluzeb na zaklad¢ ptedstavy, o cem SQSS jsou, miize mit pozitivni vliv na spolupraci s
oddélenim marketing a personalistkou. Z vysledki dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze v této
otazce se nazor fadovych zaméstnancti vyznamné 1is$i od nazoru vedoucich pracovniki. Mohu
predpokladat, Ze rozdil v nazorech miZe vyplyvat z miry spoluprace vedoucich pracovniki se
zaméstnanci mimo socidlni sluzby (napt. marketing, HR). Pti pravidelné spolupraci pfirozené
vznikaji ndzorové rozdil, coz fadovi zaméstnanci nemusi védét, nebot’ s kolegy mimo socialni

sluzby do kontaktu nemusi pfichazet.

S vyrokem Ccislo 7 souhlasi vétSina respondentl (21 osob z 25). Jenom 2 kolegyné ze ST, 1 z
TP a1z PS s vyrokem nesouhlasi. Staz hraje dle nazoru vedoucich sluzeb 1 vétSiny zaméstnanct
vzdélavaci roli. V kompetencnim modelu jsem zatadila staz do kompetence Cislo 4 — Orientace

na odborny rist. Podrobné jsem to popisovala v kapitolach ¢islo 9.1 a 9.2.

S otazkou ¢islo 8 vyjadtil nesouhlas pouze 1 zaméstnanec z 24 (vybral miru nesouhlasu 3 -
spiSe nesouhlasim). Vzhledem k tomu, Ze skoro vSichni zaméstnanci souhlasi s vyrokem, mohu
predpokladat, Ze kazdy z respondentl se ve své praci setkava s klienty, ktefi trpi kognitivnimi

poruchami, a uvédomuje si, Ze tito klienti vyZaduji jiné komunikaéni navyky a jiny pfistup.

Vyrok ¢islo 9 stejné€ jako vyrok ¢islo 8 souvisi s kompetenci ¢islo 3 - Orientace na SQSS a

IP. SpiSe nesouhlasim odpovédélo 4 zaméstnancii z 25, z nichz 3 z nich byli ze ST a jeden z
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PS. S vyrokem souhlasi na 100 % cely tym PC. S vyrokem souhlasi také vSichni pracovnici TP,
pricemz 100 % souhlas vyjadiilo 5 pracovnikl ze 7. U vice odpovédi pozoruji, ze pokud nékdo
s vyrokem nesouhlasi, byvaji to 2-3 respondenti, z nichz vétSina pracuje na ST a jeden v PS.
Mohu predpokladat, Ze jejich nazor miize byt ovlivnén vzdélanim. Pokud maji vzd€lani v jiném
oboru, které dopliiuje pouze kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach, mize to ovliviiovat
jejich nézor na roli SQSS a IP v préci s klienty. Kazdopadné, na zaklad¢ vétSinového souhlasu
s timto vyrokem je ziejmé, ze vétSina kolegii povazuje vyuziti znalosti SQSS a IP za dilezité a

Vv praxi je vyuziva.

Schéma cislo 24- vyrok ¢islo 10.

10.

mST-11 PS-4 PC-3 ®mTP-7

Zdroj: vlastni Setfeni.

S vyrokem ¢islo 10 souhlasi vSichni, kolegové z TP a PC souhlasi na 100 %. To znamena,
ze vSichni respondenti povazuji komunikaci v tymu za dilezity néstroj. Pro mé osobné je
zajimavé, jak se stanoviska k tomuto vyroku 1i$i od odpovédi na otazku ¢islo 4 (kazdy musi byt
tymovy hrac¢), s niz nesouhlasili ¢tyii kolegové. Pfitom jsou to body, které spolu souvisi.

Domnivam se, ze kvalitni a zdravé nastaveni komunikace v tymu dokazuje, ze zaméstnanci
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funguji jako tym, coz d¢€la z kazdého zaméstnance tak trochu tymového hrace. Miize byt to také

tim, ze néktefi zaméstnanci maji vlastni pfedstavu o tom, kdo je tymovy hrac.

Schéma ¢islo 25- vyrok ¢islo 11.

11.

mST-11 WPS-4 mMPC-3 mTP-7

Zdroj: vlastni Setfen.

S vyrokem 11 vétSina kolegii (19 z 25) souhlasi. S vyrokem nesouhlasi 2 kolegyné z TP, 3
kolegyné€ ze ST a jedna kolegyné z PS. I pfes to, ze vétSina zaméstnancii s vyrokem souhlasi,
ze vSech vyrokt je zde nejvetsi pocet zameéstnanct (6 z 25), ktefi s vyrokem nesouhlasi. To, Ze
6 pracovnikil nesouhlasi s vyrokem, ze vétSina projevuje zdjem o odborny rist, miize znamenat
patrné to, Ze tito pracovnici vidi, Ze ne vSichni zaméstnanci maji zajem o odborny riist. Otazkou
zustava, zda takto hodnoti situaci ve sluzbach celkové, anebo jenom ve svém tymu. Tento

vysledek nabizi moZznost podrobné&jSiho prozkoumani této otazky.

S vyrokem ¢islo 12 souhlasi vSichni zaméstnanci. Mira souhlasu neni u v§ech 100 %, n¢kde

dosahuje 70 %.
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S vyrokem c¢islo 13 dosahuje mira souhlasu kolegyn z TP, PS a PC 100 %. Pracovnici ST
souhlasi z vEtsi ¢asti, ale ne na 100 %. Behem FG vénovali kolegové této schopnosti delsi cast

rozhovoru, kterou sama také povazuji za dalezitou. Pro ilustraci uvedu ¢ast rozhovoru z FG:
R¢2: To je jedno, ale jsi schopen vyhodnotit situaci, abys tu 155 zavolal.

R¢3: Ale ve chvili, kde ti zmackne nékdo tlacitko a tam ,,tady je pecovatelka, pani krvaci,

nevite, co bychom s tim méli délat?*
RE2: To je prasvih. A tohle pecovatel, kdyz tam pfijde do té domécnosti, tak to vidi...

R¢3: A ve chvili, kdyz ja feknu, zavolejte zachranku, tak mné by pfiSlo optimalné, Ze jo,
zavolam ji. Tak mi feknou, ,,ne”“. A to je nékolikaminutova diskuze ,,a to ji nemtizete zavolat
vy? Pani si Vas za to plati, pro¢ vy ji nezavolate zachranku? Dyt ji miizete zavolat stejné jako
ja.«

Tady kolegyné uvadéla svou vlastni zkusenost s ndkterymi peovatelskymi sluzbami v CR,
protoze TP poskytuje péci po celé republice a spolupracuje s velkym poctem socidlnich sluzeb,
vcetné pecovatelskych. S ohledem na citlivé udaje nemohu uvést presné, o které pecovatelské

sluzby se jedna.

Z porovnani vysledkll dotaznikového Setfeni s FG vidime, Ze ndzory na tento vyrok se

shoduji u fadovych zaméstnancii i vedoucich pracovnikd.

S vyrokem ¢islo 14 vétSina souhlasi. Nesouhlasi jenom tfi kolegyné ze ST a dvé kolegyné z
PS. U PS mohu na zadklad€ osobni zkuSenosti pfedpokladat, Ze pecovatelé pod mentoringem
rozumi zau¢ovani novych zaméstnanct a vysvétleni, jak funguje prace v terénu — v tom spociva
jejich role v zauCovani novych zaméstnancl. Ale nemaji zkuSenost s jinymi kompetencemi a
znalostmi, které povazuji za nezbytnou soucast adaptacniho procesu novych zaméstnanct a
pfedavam je novym kolegiim osobné. Zaroven mé piekvapilo, Ze ze ST nesouhlasi s vyrokem
3 zaméstnanci. Toto oddéleni ma totizZ podrobn€ vymezenou roli mentort a v§ichni zameéstnanci
prochéazeji po nastupu podobnym adapta¢nim procesem. Piedpokladam, ze odpovéd’ na tento
vyrok mohly ovlivnit individualni pfedstavy respondentii o tom, co je mentoring a zaucovani
novych kolegi. Na FG jsme s ostatnimi vedoucimi sluzeb mluvili o tom, Ze ne kazdy ma
schopnost byt mentorem a souvisi to i s odpov&dnosti. ProtoZe mentor musi byt schopny
podpoftit kolegu, poskytnout mu radu ve chvili, kdyz kolega bude bezradny. A to vyzaduje

nejenom schopnost pfedavani znalosti a zkuSenosti, ale i zodpovédnost a schopnost mentora
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doprovazet méné zkusené¢ho zaméstnance né¢jakou dobu, napiiklad béhem adapta¢niho obdobi.

Roli mentora mtize plnit i vedouci sluzby, kdyz je to potieba.

Ve své pracovni praxi pouzivam tuto metodu podpory Casto a rada. Napiiklad pokud na
poradach casto zaznivd jméno téhoz klienta/klientky nebo si vSimnu, ze né&jaky ptipad
otevirame na kazd¢ poradé a vidim, Ze kolegové o ném chtéji stale mluvit, dotazuji se, zda by
tuto kauzu nechté€li probrat krom¢ porady také na piisti supervizi (terminy supervize mame
doptedu naplanované). VétSinou s tim kolegové souhlasi. A pak vétSinou mame na supervizi

piipraveny seznam témat, coz je pro tym piinosem a ulevou.

S vyrokem 15 souhlasi vSichni az na 5 kolegii ze ST. Mira nesouhlasu kolegti ze ST mé
hodné ptekvapila, protoze v oddé€leni jsou jenom dvé kolegyné zodpovédné za zpracovani
kazuistik. Jedna z variant nesouhlasu kolegii ze ST s vyrokem muize byt v tom, Ze polovina
tymu se domniva, Ze by kazuistiky mohla zpracovavat anebo o to maji zajem, ale nemaji k tomu

ptilezitost, protoZze v tymu jsou jasné dané role.

Schéma ¢islo 26- vyrok ¢islo 16.

16.

mST-11 PS-4 PC-3 ®mTP-7

Zdroj: vlastni Setfeni.

S vyrokem ¢islo 16 souhlasi vétSina kolegt ze sluzeb TP, ST a poradny. Naopak kolegoveé
3 z PS ze 4 s vyrokem nesouhlasi. To znamena Ze, pracovnici tohoto tymu vnimaji, Ze
spoluprace mezi sluzbami probiha aktivné. A kolegové z jinych tymu to tak nevnimaji. Nabizi

se otazka, z jakého diivodu? Znamena to, Ze tym PS vice spolupracuje s ostatnimi sluzbami,
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anebo naopak to, ze s nimi nejvice spolupracuji jiné sluzby? I tento vyrok si zaslouzi

podrobnéjsi zamysleni.

S vyroky 17 a 18 souhlasi vSichni a vétSina respondentl vyjadiuje souhlas na 100 %. Tyto
vyroky souvisely s manazerskymi schopnostmi a kompetencemi. Na zaklad¢ vysledkti mizeme
konstatovat, ze kolegové maji shodny nazor na kompetence vedoucich pracovnikd. Nazor

fadovych zaméstnanct se navic shoduje se s ndzorem vedoucich pracovnikt.

Zpracovani vysledktl dotaznikového Seteni ukazalo, ze vétSina kolegl pfevazné souhlasila s
15 vyroky z celkovych 18. S ostatnimi vyroky také vétSina souhlasila, ale zaznamenala jsem
vyssi pocet odlisnych odpovédi. Rozdil mezi po¢tem zaméstnanctl, ktefi souhlasili a ktefi
nesouhlasili, byl pouze jeden nebo dva hlasy. V nasledujici kapitole porovnam vysledky z
dotaznikového Setfeni s kompetenénim modelem a navrhnu doporuceni pro vedeni, jaké kroky
muze udé€lat pro implementaci kompetencniho modelu do organizace a jak nastavit proces

zmény, pokud je tieba.

10.2. Porovnani s kompeten¢nim modelem

Nazory kolegii z FG a vystupy dotaznikového Setieni ve vétsin€ bodu souhlasi. V soucasné
dobé& prob&hlo st€éhovani pilife a byla nastavena aktivni spoluprace mezi jednotlivymi sluZzbami.
Vypracovani kompeten¢niho modelu pro pilif je dal§im krokem k jeho rozvoji. Béhem FG
kolegové mluvili o tom, co se v soucasné dob¢ d¢je nejenom v organizaci, ale i v socidlnich
sluzbach celkové. Vyjadiovali ndzory na soucasny stav i1 na to, co je v soucasné dob¢ potieba.
Nékteré kompetence zaméstnanci jiZ maji, n€které ne a nékteré se teprve rozvijeji. Cilem
zformulovani kompeten¢niho modelu bylo sjednotit a vymezit v§echny kompetence, které jsou
pro vykon naSi prdce a v naSi organizaci potfebné, a znazornit je. Idea australského
kompetencniho modelu pomohla podivat se na kompetence z nového uhlu pohledu, zamyslet

se nad mirou znalosti a stavem rozvoje kompetenci u jednotlivych zaméstnanc.

Béhem FG jsme také dospéli k zajimavému vysledku, totiz ze mira ovladani kompetenci
je popsana jiz v naSich ndplnich prace, nebot’ kazda pracovni pozice ma tfi trovné (junior,
senior, expert). Jinymi slovy, zadkladni nastaveni kompetenci jiz existuje, ale s ohledem na

zmeény a rozdéleni sluzeb do piliit je ted’ potfeba pomoci porovnani vysledkl z vyzkumu zjistit,
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zda je nutné provadét dalsi zmény a rozhodnout, jestli se bude aplikovat a aktivné vyuZzivat

kompeten¢ni model.

Ve vétsine sluzeb jsou pfesn¢ vymezené role zaméstnancti i pozadovany rozsah znalosti.
Kompetenéni model pilife miize pomoci pti ndboru zaméstnancii, béhem adaptacniho obdobi,
pii planovani rozvoje a vzdélavani zaméstnancti, pro ptifazeni tikold a ptipadné i pro planovani

jejich kariérniho rozvoje.

Vytvoreni kompetencniho modelu pomohlo uspofadat kompetence a role zaméstnanci.
Dotaznikové Setfeni ukdzalo, ze fadovi zaméstnanci vétSinou souhlasi s nazory svych
nadfizenych, které zaznély na FG. V piipadé¢ zajmu manaZerky pilife o aktivni aplikaci

kompetencniho modelu navrhuji nasledujici kroky pro realizaci procesu zmény:
1. Realizace FG s fadovymi zaméstnanci v kazdé ze sluzeb.

2. Porovnani vysledkl z FG fadovych zamé&stnanct s vysledky FG vedoucich sluzeb. Na tomto

%

zaklad¢ budeme moci zjistit, v cem spocivaji jsou odlisné nazory a jaké jsou jejich pticiny.

(Tento krok povazuji za dillezity, protoZze béhem dotaznikového Setfeni se ukazalo, Ze ndzory
kolegti se lisi v nékterych bodech zna¢né. Kompetencni model nemizeme aplikovat a ménit

interni nastaveni, dokud nezjistime, z ¢eho rozdily prameni.)

3. Porovnani stavajicich internich dokumenti vyuZivanych v personalni oblasti (zejména
pracovni naplné, hodnotici dotazniky vyuZivané béhem zkuSebni doby a pravidelného ro€niho

hodnoceni) se SQS, s kompetencnim modelem a s vysledky z FG.

4. Predstaveni vysledkli a navrhu pro aktivni aplikaci kompetenéniho modelu vedoucim

jednotlivych sluzeb.

Ptedpoklddam, ze v prubéhu této etapy bude potifeba provést urCité zmény v internich
dokumentech a nasledné s témito zménami sezndmit tymy sluzeb na tymovych poradach.
Rozsah zmén bude mozné upiesnit az po komplexni analyze vSech podkladii, které bude
ptedchézet zjiSténi podrobnéjsi zpétné vazby od fadovych zaméstnancti a detailnéjsi diskuse k

nckterym dil¢im otazkdm (zejména vnimani kompetenci a spoluprace v tymu).

V tuto chvili se pilif Asistence nachdzi v prvnim kroku zmény. Podle Kottera se jedna o
vyvolani naléhavosti zmény. Formulovani kompetencniho modelu pro pilif Asistence je dalsi

etapou rozvoje. Zaroven jsem presvédcena ze zmeéna je potieba, protoze:
- Zménil se vnitini organizacni rad.
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- Sluzby byly rozd¢leny do dvou piliit.

- Prob¢hla revize nastaveni spoluprace mezi tymy a ted’ spoluprace probihd s jinou

intenzitou nez diive.

- V néekterych sluzbach doslo k rozsifeni tymu zaméstnancti nebo k persondlni obméné

tymu.

- Zameéstnanci prokazuji zajem o odborny rast.

- Planujeme rozvoj sluzeb.

- V ramci nékterych sluzeb planujeme rozsifeni nabidky fakultativnich sluzeb.

V aplikaci kompetenéniho modelu vidim potencidl pro rozvoj pilite a v pfipadé, ze
manazerka pilife a vedeni organizace budou souhlasit s mymi navrhy a doporu¢enimi, mohu v
procesu zmény pokra¢ovat. Ano, toto uz je proces zmény. Zatim jsem byla v roli pozorovatele
a prizkumnika. Vysledky vyzkumu mi daly vysledky, které mohou byt vyuzity pro zlepSeni
kvality poskytovanych sluzeb. Ale bude potifeba provést fadu zmén, které by mohly byt
zformulovany po opakované FG s vedenim a na zaklad¢ vysledk FG se zaméstnanci. Jak jsem
uvedla vySe, uz ted mohu pfedpokladat, ze bude tfeba provést zmény v personalnich

dokumentech. Proto ptfinds$im jen doporuceni dal§iho postupu.

11. Shrnuti empirické ¢asti

Vysledky dotaznikového Setfeni, FG a ndvrh kompetenéniho modelu jsem predstavila
manazerce pilife Asistence béhem osobniho setkani. ManaZzerka mi sd€lila, ze vysledky jsou
pro ni zajimavé. Komentovala rovnéz nékteré detaily, naptiklad rozdily v nazorech ST vici
jinym oddé€lenim. Pfi¢iny vnimé v tom, Ze toto oddé€leni nepracuje s klienty osobné, ale
anonymng¢ a pouze prostfednictvim telefonu nebo chatu. Konzultanti sepisuji zaznam z kazdého
jednani s klientem. V ostatnich sluzbach pilife hraje osobni kontakt s klientem diileZitou roli.
Ne&kteti klienti vyuzivaji vice sluzeb, které poskytujeme. Kolegové si mezi sebou predavaji
informace o téchto klientech, coz pfispiva k lepsSimu poskytovani sluzeb. Velkou vyhodou u
téchto sluzeb je osobni komunikace. V&etné poraden, kam klienti mnohdy ptichazeji

opakovang. Sluzba ST, dle ndzoru manazerky pilife, pracuje v uzavieném tymu a veSkerad
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komunikace probiha prostfednictvim vedouciho tymu. Uvnitf tymu maji nastaven vlastni

systém spoluprace a komunikace, a tak jim to vyhovuje.

Dle nazoru manazerky pilitfe je kompetencni model diilezity, protoze ddva moznost pracovat
se zaméstnanci samostatné, umoziuje jim poskytnout potiebnou miru podpory a je to dobry
nastroj pro personalni praci obecné. Manazerce jsem piedstavila také navrh nasledujicich krokt
pro aktivni aplikaci modelu. Z jejiho pohledu je diilezité, aby do procesu zmény byli zapojeni
vSichni vedouci sluzeb. Nyni jsme ve fazi, béhem niz musime kolegy pfipravit na implementaci

kompetencniho modelu. Teprve od ledna 2021 mtizeme zacit délat vyraznéjsi kroky.
Z rozhovoru s manaZerkou pilife vyplynula nasledujici doporuceni dalSich kroku:

1. Predstavit vysledky vedoucim na poradé¢ pilife s tim, aby se nad nimi zamysleli, porovnali
pracovni naplné svych podfizenych s kompetencnim modelem i s vysledky dotaznikového
Setfeni. Cilem je, aby se vedouci zamysleli, nakolik vysledky odpovidaji pracovnim néplnim

zaméstnancl a zda je potieba provést zmény v internich dokumentech.

2. Poté bych se mohla se spolecné s manazerkou pilife tcastnit porad ostatnich tymut a
diskutovat s kolegy o kompetencnim modelu. Manazerka pilite souhlasi i s realizaci FG v

jednotlivych tymech, pokud se ukéze, Ze je to ucelné.

3. Nasledné¢ miiZzeme vénovat tématu kompetenéniho modelu vzdy urcity ¢as na poradach
vedoucich pilife Asistence. Cilem je, aby vSichni vedouci vnimali dileZzitost modelu, jehoz

implementace by se méla stat soucasti strategie pilife.

4. Na zaklad¢ predchozich krokli nastavime strategii realizace procesu zmény, tj. aktivni

implementaci kompetencniho modelu do pilife Asistence.

Jak jsem jiz zminila, v sou€asnosti jsme na po¢atku zmény. Manazerka pilife povazuje zménu
za dileZitou a zaleZi ji na tom, aby ostatni kolegové zacali vnimat tuto zménu jako dalezitou
také. Teprve pak mlizeme prejit k druhému kroku — dle Kottera je to sestaveni koalice schopné

prosadit a realizovat zmény.

Empirickd ¢ast diplomové prace byla rozdélena na tii bloky. Prvni z nich zahrnovala
predstaveni sluzeb pilife v kapitolach Cislo 8. az 8. 4. Dalsi ¢ast predstavuje popis vyzkumného
procesu pomoci metody FG v kapitolach 9. az 9.2. Vénovala jsem se zejména procesu piipravy
na FG, jejimu pribéhu a rozboru ziskanych vysledkt. Treti ¢ast v kapitolach Cislo 10. az 10. 2.

popisuje dotaznikové Setieni.
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Empiricka ¢ast prace navazuje na teoretickou ¢ast. V empirické ¢asti jsem vychazela z témat
popsanych v ¢asti teoretické (Osm krokt dle Kottera, organizacni struktura, kompeten¢ni model
atd.) Zaroven jsem popisovala a analyzovala vysledky ziskané pomoci FG a dotaznikového
Setfeni. Dotaznik pro fadové zaméstnance jsem zpracovala ve specidlnim formulaii Google a
respondenti jej mohli vypliiovat on-line. Tento zplsob jsem povazovala pro respondenty za
nejpohodIngjsi. Zaroven jsem dbala na to, aby dotaznik nebyl pfili§ dlouhy, aby na jeho
vyplnéni stacilo maximalné deset minut ¢asu. To se mi podafilo a ziskala jsem od kolegl

pozitivni zpétnou vazbu.

Vypracovani celé empirické ¢asti predchazelo zpracovani dil¢ich podkladii a dokumentt,
které jsem vytvotila mimo diplomovou praci. Nasledné byly nékteré z téchto materialti ptidany
do textu empirické ¢asti, nekteré uvedu v ptilohach a z nékterych jsem uvedla pouze vysledky

(graty, tabulky apod.).

Zavéry prvnich dvou ¢asti vyzkumu (FG, dotaznik) poslouzily jako podklad pro adaptaci
australského kompetencniho modelu do prostfedi konkrétni organizace. Aplikace doporuceni v
praxi je spojena s teoreticky popsanymi fazemi zmény. Rozhovor s manazerkou pilife mél
ovefit zasadni predpoklad, a to védomi naléhavosti zmény u kli¢ového stakeholdera.
Respondentka v rozhovoru vyjadfovala zajem o vysledky Setfeni a aplikaci doporuceni jak ve
verbalnim projevu (kompetencni model je dileZity, protoZze doddva moZnost pracovat se
zameéstnanci samostatné, umoznuje poskytnout zaméstnanciim potfebnou miru podpory a je to
dobry nastroj pro personalni praci, ktery mizeme vyuzit), tak i neverbalni formou (aktivni
diskuze nad vysledky dotaznikového Setieni a vyjadieni zpétné vazby, navrhy na prvni kroky
zmény). Z uvedené¢ho lze usuzovat, Ze v organizaci jsou piedpoklady pro uspéSnou

implementaci modelu.

105



Zaveér

Béhem svého studia jsem veSkeré seminarni prace propojovala s vlastni praxi. Vénovala
jsem se sledovani rtiznych procesti zmény a kazdd semindrni prace byla pro mé piinosem.
Diplomova prace méla podobny zamér. Cilem bylo napsat praci nejenom za ti¢elem ukonceni
studia, ale predevsim pro muj odborny rust a prakticky pfinos pro organizaci, ve které pracuji.

4

V¢&fim, Ze ob¢ trovné zadméru se mi podaiilo naplnit.

Teoreticka ¢ast byla pro mé myslenkovou mapou. Nepsala jsem ji postupné po kapitolach,
ale neustale jsem ji dopliovala a zkoumala rizné souvislosti. Pokazdé, kdyz jsem nékterou ¢ast
povazovala za dokoncenou, podafilo se mi najit dal§i zajimavy materidl nebo ndzor.
Kompeten¢ni modely pfedstavuji velmi zajimavé téma, predevSim diky tomu, ze neexistuje
jedina spravna odpoved, resp. jeden univerzalné aplikovatelny model. Kazdy autor nahlizi téma
z jiného Uhlu. Jsem rada, ze jsem si troufla vyuzit i odborné zdroje ve francouzsting. I kdyz ji
zatim neovlddadm na komunikativni Grovni, znala jsem kli¢ové pojmy v angli¢tiné, coz mi
pomohlo najit zajimavé francouzské zdroje, které ovlivnily empirickou ¢ast mé prace,
inspirovanou mimo jiné i Le Boterfovym konceptem. Neslo mi ovSem jen o pouZivani vyrazu
,»aktivné aplikovat®. ProtoZe se ztotoznuji s Le Boterfovym ndzorem, Ze nestaci néjaké znalosti
mit, ale zaméstnanec je musi denné aplikovat v praxi, zohlednila jsem jej i pfi formulovani

vyroktl pro dotaznikt Setfeni.

Co se tyce cili vyzkumu, troufdm si fi¢i, Ze jsem je naplnila také. Pfinesly mi vice
zajimavych zji§téni, neZ jsem pivodné ¢ekala. Vyzkum mi pomohl podivat se na vlastni praci
1 na praci kolegii z nového thlu. Zaroven nemohu jesté jednou nezminit, Ze tolik informaci a
vysledki jsem ziskala jenom diky otevienosti kolegii, jejich podpote, ochoté a divére. Vidéla
jsem snahu a z4jem o zlepSeni kvality poskytovani sluzby a zvédavost. Coz povazuji za klicové

body. V organizaci, v niZ neni zajem o rozvoj a zménu, by vysledky mohly dopadnout jinak.

Tato prace obsahuje mé znalosti a zkuSenosti. Aplikace navrzeného kompetencniho modelu
se bude odvijet od nésledného z4jmu kolegl. Uvedla jsem zde doporuceni a ndvrhy na
naslednou zménu 1 kratkodoby plan, ktery by mohl ovlivnit vykon prace kolegli. A doufam, Ze
se mi podaii realizovat plan, ktery jsme se nastavily spole¢n¢ s manazerkou pilife Asistence.
Zatim mohu fici, ze proces realizace zmény je dlouhodoby. Pivodné jsem ocekévala, ze se
pomoci vyzkumu posunu v procesu zmény déle. S kazdym vysledkem jsem se vSak posouvala

nejen dopiedu, ale i vice do hloubky. Vénovala jsem praci dost asu a vim, Ze nas spolu s kolegy
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jesté hodné prace ¢eka. Tato zkuSenost vSak byla pro mé zajimava a vazim si toho, Ze jsem

méla moznost psat diplomovou praci o organizaci, ve které pracuji.
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1. Pfedbézny nazev diplomové prace

Design procesu zmény — aplikace kompetencniho modelu do organizace socialnich sluzeb pro

seniory — inspirace australskym modelem.

2. Formulace a vstupni diskuse problému.

Pojem kompetence v dnesni dob¢ je ¢asto vyuzivany predev§im v oboru personalistiky.
Macmillantiv anglicky vykladovy slovnik definuje kompetenci (competence) jako schopnost
vykonat néco uspokojivé nebo efektivné. Plvodné toto slovo pochézi z latinského jazyka
(competence) a jeho vyznam je vhodny, pfechodny, nélezity. Pojem kompetence je aktivné
vyuzivan i v dnesni dobé zejména v oblastech managementu a personalistiky. Manazeti se
zajimali o vymezeni pfinosu z kompetencnich modelli i v minulosti V roce 1973 Mintzberg ve
své publikaci ,,Povaha manazerské prace™ se zaméioval na to, co manazer déla. V roce 1982
Boyatzis uvedl do manazerské praxe kompetencni model, kde popsal podobna oc¢ekavani od
kompetenci jako od vlastnosti neboli rysu, které jsou na situaci zcela nezavislé. Pro rozvoj
pojmu kompetence v socialni praci byl dilezitym dokumentem britsky dokument CCETSW,
kde byly popsané poZadavky pro ziskani diplomu v socialni praci. Tento dokument byl zaroven
jednim z impulzi pro vytvoreni kompeten¢niho modelu v roce 1997 pro socidlni pracovniky,
ktery popisuje Havrdova ve své knize ,,Kompetence v praxi socialni prace®. Tento model

predstavuje Sest zdkladnich kompetenci:

1) rozvijet t€¢innou komunikaci,

2) orientovat se a planovat postup,

3) podporovat klienta a pomahat mu k sobé&stacnosti,
4) zasahovat a poskytovat sluzby,

5) ptispivat k organizaci préce,

6) odborné rust.

Kompetencni modely se obvykle zaméiuji na vybranou profesi (srov. komeptence socidlnich
pracovnikl), pfipadné na funkci v org. struktufe (manazerské kompetence). V dokumentu

,Palliative Care Competence Framework® |, ktery byl zpracovany v Irsku v roce 2014 se
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popisuje podrobn¢ kompetence vSech odbornikii, které pracuji s cilovou skupinou. Tento
kompetencni model vychazi z Australského kompetenéniho modelu, ktery mél sviyj vyvoj. V
letech 2006—-2012 v Australii, Irsku, Kanadé a Novym Zélandu odbornici pracovali na vytvoreni
kompetencniho modelu pro zdravotni sestry pracujici s pacienty s onkologickym
onemocnénim. Prvni popis kompetenci zdravotnich sester byl publikovany v Kanad¢ v roce
2006 v dokumentu ,,Oncology’s Practice Standards and Competencies for the Specialised
Oncology Nurse“. Nasleduji definovani a vytvoieni kompetenéniho modelu (Competence
Framework Model) vznikl v Australii - ,,Australian cancer nursing framework“ a byl
publikovany v roce 2009. V roce 2012 The Irish National Cancer Control Programme’s vydala
dokument ,,Strategy and Educational Framework for Nurses Caring for People with Cancer in
Ireland®. V stejném roce Ministerstvo zdravotnictvi v Novém Z¢landu publikovalo ,,The New
Zealand Nephrology Nursing Knowledge and Skills Framework by the Nursing Advisory
Group, Renal Society of Australasia®. Pfedchiidcem toho to dokumentu byl ,,Health’s National
Professional Development Framework for Cancer Nursing in New Zealand“ v roce 2009.
Kazdy s téchto dokumenti spojuje kompetenéni model, ktery ma nazev ,,Professional
Development Model for nursing in cancer control®. Na zaklad¢ tohoto dokumentu v Irsku v

roce 2014 byl publikovany kompetencni model pro organizaci, poskytujici paliativni péci.

Australsky kompetencni model poméaha strukturovat klicové kompetence pro zaméstnance
takovym zpiisobem, Ze se vytvaii kompetencni zaklad, neboli vzorek, ktery dokaze vystihnout
potieby vétsiho poctl klientl a bude pro vétSinu z klientl vyhovujici. Jako je naptiklad uvedeno
v dokumentu kompetencniho modelu z Irska, kazdy tym pracovniki (socialni pracovnici,
psychologové a zdravotnici) maji vlastni strukturovanou Skalu kompetence, které vychazi ze
zakladu kompetence pro zaméstnance, pracujici v paliativni pé€i. Australsky kompetencni
model umoznuje 1épe vyuZivat zdroje organizace a zaroven prispiva k tomu, aby klientim byly

poskytnuty sluzby kvalitn€ a na stejné trovné.
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=Approximately 205 will only
require this level of service [
care

= Approximately 30% will also require this
level of service [ care

=Between 35%- 40% willalso require thislevel of
service/ care

sBetween 10%- 15% will also require thiz level of zervice / care

(EdCaN professional development model).

Ve své diplomové praci se budu zameétovat na aplikaci Australského kompetencniho modelu
do organizace, kterd pracuje se seniory a jejich blizkymi. Model pracuje s potfebami cilové
skupiny a pomaha strukturovat kli¢ové kompetence pracovniki riznych profesi. Tento model
pomuze se podivat na kompetence zaméstnanct v socidlnich sluzbach z jiného uhlu pohledu a
zjistit na jaké Urovni v soucasné dobé se nachazeji kompetence socidlnich pracovnikl a

pracovnikl v socialnich sluzbéch pracujicich v této organizaci.
3. Vychozi a piedpokladana cilova situace.

Od ledna 2019 neziskova organizace Zivot 90 zazila velké zmény: rebranding, vyména tymu
na nékterych odd€lenich, zména feditele, nastaveni firemni kultury, zména organizacni
struktury. Tyto zmény byly vyvolany dobou a zménou potieb zdkaznikli. Novy vnitini fad v
organizaci rozdélil socidlni sluzby na dva pilife Asistence a Komunity. Do pilifti Komunity

spadaji sluzby, které organizace poskytuje v dome Potrus. Sluzby piliit asistence orientovany

na pomoc klientiim v terénu a do téchto sluzeb patfi:

. oddé¢lent tisnové péce
. linka divéry - senior telefon
. pecCovatelska sluzba
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. poradenstvi (socialni, psychologické, pravni, terénni.)

Béhem posledniho ptlroku se oddéleni tisiiové péce pilitii asistence setkalo s pomérné Castou
vyménou persondlu. Tym investuje hodné Casu na zauCovani novych zaméstnanct, kteti
odchazeji hned po zkusebni dobé. Ptes to oddé€leni linky divéry, ktera také pracuje ve sménném
provozu a platové ohodnoceni zaméstnancii je skoro stejné, dokaze vzdy rychle obsadit volnou
pozici a ma vytvoieny stabilni tym. DalS§im problémem, se kterym se setkavaji zaméstnanci, je
pomémne velky narast klienti s kognitivnimi poruchami. Pfi spolupraci s pecovatelskou
sluzbou, se zjistilo, ze klient s kognitivni poruchou v kritické situaci nedokaze zmacknout
tisiové tlacitko, protoze nevi, ze ho ma. Zaroven, v ptipadé, kdyz peCovatelky pravidelné
pfipominaly klientovi tlacitko, klient ho dokdzal ve vétsin¢ ptipadi pouzit. Také beéhem
posledniho putlroku, se zaCala nastavovat aktivni spoluprace mezi oddélenimi, na zakladé
zjisténi, Ze n¢kolik odd€leni mohlo mit stejné klienty a nebyly o ném stejné informace, jako
jsou naptiklad problémy klienta s alkoholem, kognitivni onemocnéni nebo vyrazné zhorSeni
zdravotniho stavu, které mohlo zieteln& ovlivnit poskytovani sluzby. R4d zmén v organizaci
ovlivnil praci oddéleni a primarnim cilem pilife je nastaveni spoluprace takovym zpisobem,
aby odd¢leni fungovala, jako jediny organizmus, ktery dokaZe poskytnout klientim rozsahlou
podporu. Zaroven dochdzi k rozsifenim potieb klienta a z divodu naristu klientti s kognitivnimi

poruchami, se predpoklada, ze zaméstnanci by méli mit vetsi spektrum znalosti a dovednosti.

Cilem mé diplomové prace je najit odpoveéd’ na otazky:

Jaka je zadouci struktura kompetenci pracovnikl pilife asistence organizace Zivot 90 ve

struktufe dané australskym kompetenénim modelem?

Do jaké miry odpovidaji stavajici kompetence pracovnikl pilife asistence Zivot 90 Zzadouci

kompetencni struktuie?

Jaké zmény pomohou zajistit a udrzet vysokou miru shody kompetenci pracovnikl s

kompetencemi obsaZzenymi v modelu?
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4. Vymezeni teoreticko-metodologického pristupu

Zamg¢iim na vymezeni pojmii kompetence v socidlni praci, kompetence pracovnikil v socialnich
sluzbach a sociadlnich pracovniki, existujici kompetencni modely a fizeni kvality sluzby

prostfednictvim kompetenci pracovniki.

Druha cast bude zamétend na design zmény a jeji aplikaci. Jak jsem uvedla vyse, zaméfim se
na prizptsobeni Australského kompetenéniho modelu pro podminky socidlnich sluzeb v CR.
Vyuziji existujici modely kompetenci, stavajici popisy pracovnich pozic organizace, standardy
kvality a metodiky jednotlivych sluzeb a kazuistiky naro¢nych ptipadd. Dale pomoci
kvalitativni metody sbéru dat s vyuZzitim techniky focus grup, jejimz zakladatelem byl americky
sociolog Robert King Merton , probéhnou rozhovory s vedoucimi sluzeb pilifi Asistence a

manazerkou pilite, dale pak s vybranou skupinou pracovniki sluzeb.

Pro zjisténi stavajiciho stavu osvojeni kompetenci provedu sbér dat formou hodnoticich a

sebehodnoticich dotaznikl. Osloveni budou socidlni pracovnici piliit asistence téchto sluzeb:

. odd¢leni tisnové péce

. linka davéry - senior telefon

. pecovatelska sluzba

. poradenstvi (socialni, psychologické, pravni, terénni.)

Pomoci dotaznikl planuji zjistit, jaké kompetence zaméstnanec v soucasné dobé ma, jaké
potiebuje rozvijet. Na zakladé zjisténych vysledkil (model — sebehodnoceni — hodnoceni) budu
identifikovat nejvétsi odchylky a pfipravim nadvrh zmén v oblasti personalnich procest, zejm.
v oblasti ndboru a vybéru a v oblasti rozvoje a vzdé€lavani pracovnikli a plan jejich

implementace.
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Priloha ¢islo 2. Vzor dotazniku

Dotaznik:
Vazené kolegyné, kolegové,

v ramci zpracovavani diplomové prace na fakulté humanitnich studii Univerzity Karlovy na
téma ,,.Design procesu zmény — aplikace kompetencniho modelu do organizace socialnich
sluzeb pro seniory — inspirace australskym modelem* zpracovavam prizkum zaméieny na
zjisténi kompetenci socialnich pracovnikl a pracovnikil v socidlnich sluzbach. Zdvoftile Vas
zddam o vyplnéni dotazniku, kterym prisp&jete k poznani novych skutecnosti tykajicich se

tématu kompetenci v socialnich sluzbach. Pfedem d€kuji za vyplnéni a spolupraci.

1. Pohlavi:

0 muz

0 Zena

2. Pracujete v odd¢leni:

0 tisnova péce

0 linka diivéry — Senior telefon

0 pecCovatelska sluzba

0 poradenstvi (socialni, psychologické, pravni, terénni)

3. Jakou mate uroven vzdeélani v socialnich sluzbach?

0 Absolvoval/a jsem kurz ,,Pracovnik v socidlnich sluzbach®.
0 Mam vysokou nebo vyssi odbornou Skolu v oboru socialnich sluZeb.
0 Mam vysokou Skolu v jiném oboru a kurz ,,Pracovnik v socidlnich sluzbach®.

Uved'te na Skéle 1 az 6 (kde 1 = zcela nepravdivé, 6 = naprosto pravdive), do jaké miry jsou

pro Vas nasledujici vyroky pravdivé v kontextu Zivota 90.

121



Nasledujici otazky se tykaji viech zaméstnanct v ZIVOTé
90, vcetné téch, které pracuji mimo socialni sluzby (tj. HR,
marketing, Uctdrna atd.)

Je zcela nezbytné, aby viichni zaméstnanci ZIVOTa 90
dokazali objasnit vlastnimi slovy, pro¢ seniofi mohou
potiebovat pomoc druhé osoby.

Je zcela nezbytné, aby viichni zaméstnanci ZIVOTa 90 uméli
definovat, popsat a vysvétlit zakladni specifika komunikace
se seniory.

(napf. mluvit jasné, srozumitelné, pomalu, nahlas, pouzZivat
srozumitelnd slova a vysvétleni apod.)

Je zcela nezbytné, aby viichni zaméstnanci ZIVOTa 90 uméli
pojmenovat socidlni sluzby organizace a dokazali objasnit
jejich fungovani vlastnimi slovy potencialnim zajemcim o
sluzby.

Je zcela nezbytné, aby byl kazdy zaméstnanec ZIVOTa 90
tymovy hrac.

Je zcela nezbytné, aby vichni zaméstnanci ZIVOTa 90
dokazali vlastnimi slovy vysvétlit obsah etického kodexu
socialnich pracovnika.

Je zcela nezbytné, aby vichni zaméstnanci ZIVOTa 90
dokazali vlastnimi slovy objasnit ptiblizny obsah SQSS a
jejich role pro socialni sluzby.

Vsichni zaméstnanci ZIVOTa 90 by méli absolvovat sta?
v socidlnich sluzbach organizace.

Nasledujici otazky se tykaji pouze socialnich pracovnikt
(dale jen SP) a pracovniki v socialnich sluzbach (dale jen
PvSS).
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Je zcela nezbytné, aby vétsina zaméstnancu znala specifika
komunikace se seniory trpicimi kognitivnimi poruchami
(naptiklad demenci) a aktivné je vyuZivala v béZzném
rozhovoru se seniorem.

Pro SP a PvSS je zcela nezbytna aktivni aplikace znalosti
SQSS a IP v praxi.

10

Aplikace aktivnich komunikaénich navykd a nastaveni
spoluprdce v tymu jsou zcela nezbytné.

11

Vétsina zaméstnancu prokazuje zajem o odborny rist.

12

SP a PvSS ZIVOTa 90 dokazou specifikovat a rozlisit, kdy
senior potfebuje podporu a kdy potrebuje pomoc.

13

Je zcela nezbytné, aby vsichni SP a PvSS ZIVOTa 90 dokazali
na necekané situace s klienty reagovat rychle, zodpovédné a
adekvatné.

14

Pouze néktefi kolegové dokazou preddavat své odborné
znalosti druhym. (Byt mentorem)

15

Jenom néktefi kolegové zpracovavaji kazuistiky klient( a
aktivné vyuzivaji pfi jejich zpracovani nasledujici schopnosti:

analyzovani, kategorizace, specifikace, shrnuti, sepsani
vysledkd.

16

Jenom néktefi zaméstnanci socialnich sluzeb v ZIVOTé 90
aktivné spolupracuiji s kolegy z jinych sluzeb.

17

Je zcela nezbytné, aby vedouci sluzeb a jejich zastupci méli
nasledujici manaZerské dovednosti

feSeni konflikta,
koucovani zaméstnanct a delegovani ukold,

hodnoceni zaméstnancu,
vybér zaméstnanci,

o O O O O

strategické planovani.

18

Je zcela nezbytné, aby vedouci jednotlivych sluzeb aktivné
spolupracovali mezi sebou a sluzby si navzdjem pomahaly.
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Piiloha &islo 3. Organizaéni struktura Zivota 90

SPRAVNI RADA
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Priloha Cislo 4. Souhlas s realizaci vyzkumu

Souhlas s vyzkumem v organizaci

Souhlasim s tim, aby v organizaci ZIVOT 90 z.01., jejiz jsem statutarnim zastupcem, probé&hl
vyzkum k diplomoveé praci s ndzvem ,,Design procesu zmény — aplikace kompetencniho modelu
do organizace socialnich sluZzeb pro seniory — inspirace australskym modelem®. Vyzkum
provede diplomantka, Bc. Anastasiia Riabtceva, studentka Fakulty humanitnich studii
Univerzity Karlovy, oboru Rizeni a supervize v socialnich a zdravotnickych organizacich.
Vlastni popis organizace a jejich aspektli bude pted zvetejnénim schvalen manazZerkou Olgou
Mutlovou. Diplomova prace bude zvefejnéna v Repozitafi zédvéreCnych praci Univerzity
Karlovy. V pfipadé dalSich publika¢nich cinnosti, ve kterych by bylo uzito vystupl

prfedmétného vyzkumu, bude organizace kontaktovana.

VPraze dne ......ooovmniiiiie i

Reditel Anastasiia Riabtceva

Manazerka
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Priloha Cislo 5. vysledky z FG (kodovani)

1.Orientace 2. ' |3.Orientace J.EhlmmrF 5 Pracovni
na cilovou Interpersomiln na odbormy .
. . . naSQssalP | . : nasazeni
Omdcoy skapinu i konpetence nist
Jak# postoje (malost,
dovednosty schopnost)
ocekavate u doveka, ktery 28, 40, 41, 43, 46,|10, 62, 63, 95
praaye v sociahich 51:;52 SBJ S?J J 11;3 o
stbach se semiory? Jak so fi 12,13,19,22.3 :ﬂ 22 ??;9;1 J o |
t}m pﬂ-ﬂmjf_‘ pmle 1.-'3.3 ¥ ¥ e L ¥ 5! x Eg.l r ¥
i vieho chovin? 8,39, 47,48,57,55, | 100,102,141,
projevijivye T |s0 142,
Jalz postoje (zmalosh, 165, 168, 184,
dovednosti, schopnosti) 25, 203, 204, 210, |1/ 180,181
A - 234,241 247,249,250,251, . |183, 185, 187,
ofekavate u Anesmance, sen 215, 21, 222, 158
kterv pracuje v Zivots 907 ' 224, '
Jale
kompetence/malosi/scho;
T P 265, I66, 282,
ostl s mit pracovidk
L 283, 287, 285,
v soctilnich 265,312, 276. N
sicbachpetovatel 298 311
praayic v terénmni PS Zivofa
907
Jake 340, 341
kompetence/malost/schopn . 341, 343
S 355, 356, 360
0st st mit sociatn 333. 268 372 374 348, 302,
pracovnik, pracujici v 376, 377, 378
Zrvoté 907 Y
401, 403, 405,
468, 507, 523,
526, 528, 532,
Co je specifické pro praci 238, 351, 352,
. . 553, 550, 561,
dispedera na oddélen 743, 749, 751, 434, 435, 436,
. 474, 706, 709, 570, 588, 591,
TP/Poradmy/Semor telefon? (407,734,736, 10, 744, 753,754,755 | 2 oo eom 937438439
'. tence o 756. S |asa
_Tal;; lm_rrgeterlce 630, 640, 641,
potictuje’ 660, 656. 670.
77, 678, 715,
716, 726, 727,
733
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