UNIVERZITA KARLOVA V PRAZE
FAKULTA HUMANITNICH STUDII

Katedra fizeni a supervize v socidlnich
a zdravotnickych organizacich

Be. Stépanka Kozlerova

Motivacni podnéty pro osobni asistenty

v O

v Prazské organizaci vozickari

Diplomova prace

Vedouci prace: Ing. Ondiej Matl, MPA., MSc.

Praha 2009



Prohlaseni

ProhlaSuji, Ze jsem ptedkladanou praci zpracovala samostatné a pouzila
jen uvedené prameny a literaturu. Soucasn¢ davam svoleni k tomu, aby tato prace byla
zptistupnéna v prislusné knihovné Univerzity Karlovy a prostfednictvim elektronické
databdze vysokoskolskych kvalifikaénich praci v repositafi Univerzity Karlovy

a pouzivéana ke studijnim uceltim v souladu s autorskym pravem.

Ve HiebCidne 17. 9. 2000 e

Bc. Stépanka Kozlerova



Podékovani

Na tomto mist¢ bych rdda podcékovala vedoucimu diplomové  prace
panu Ing. Ondiejovi Matlovi, MPA., MSc., za odborné vedeni, poskytnuté pifipominky
a vstiicnost. Dékuji pani Jaroslavé Frankové, predsedkyni Prazské organizace vozickara
0.s., kterd mi umoznila vyuzivat interni dokumenty a prostory organizace pro uskute¢néni
rozhovorid. Dékuji také vSem osobnim asistentiim a asistentkam, kteti mi poskytli dilezité

informace prosttednictvim rozhovort.



OBSAH

ABSTRAKT ...uiitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiieiititiettettiettetecattsssscscnsssssssnsensnssne 6
N 3 0 2 N 0 7
| R U0 ) TP P PP URPPTPRRRPP 8
2. TEORETICKA CAST....iiiiiiiiiiiiiiicieetteeee e e eeeirreeee e e e s see e 10
2.1  Prazska organizace VOZICKATT. ........ccoeiniiiiii i 10

2.1.1 Sluzby Prazské organizace voziCka.................cooiiiiiiiiiiinn, 11

2.1.1.1 Osobni asistence a odborné poradenstvi............cccccevenvennn.. 11

2.1.1.2 Mapovani piistupnosti budov a infrastruktury..................... 12

2.1.1.3 Informacni podpora..........couviuiiiiiiiiiiiiii i 12

2.1.1.4 VolnoCasove aktivity.........cooiiiiiiiiiiiiiiiiii e, 12

2.1.2 PoSlani Organizace...........oevvniiiiiiiii i 13

2.1.3 Cile Prazské organizace voziCkarl...............cooveiiiiiiiiiiienn. .. 14

2.2 OSODNT ASISEENCE. ..t eietetttt et ettt 14

2.3 Osobni asistence v Prazské organizaci vozic¢kari............... e 16

2.3.1 Program 0SObNi aSiStENCE. .. ..vvuiiitiiiiet i, 18
2.3.2 OSObNT @SISTENLL. ... eieteette e 19

2.4 THR PrACE.... et 21

24.1 Déleni trhu prace.........ooeiiiiiiiii i, 22

242 VIVynatrhu prace.......cooovuiiiniiiiii i eaeee e 22

2.5 LAdSKE ZAT0J€. .. v ettt e 24
2.5.1 Podoby fizeni lidskych zdrojli...........coooiiiiiiiiii 24

2.5.2 Modely tizeni lidskych zdrojl............coooiiiiii i, 25

2.5.3 Ugel a strategie fizeni lidskych zdrojil.........ccccooevueiiieiin i 26

2.5.4 Intelektudlni kapital....... ... 28
2.5.5 Analyza a popis pracovniho mista............ccoovoeiiiiiiiiiiiii.. 29

2.5.6  Ziskavani pracovnikll...........coooiiiiiiii 31

2.5.6.1 Inzerce na INteIrNetU. ........ccouuiiniiiiiiiiiii i, 31

2.5.6.2 Vybérpracovnikl...........ooviiiiiiiiiiiiiiii e 33

2.5.6.3 Prijimaci pohovOr.......covviiiiiiii i 34

2.0 MOTIVACE. ..ottt ettt e e 36

2.6.1 DEleni MOtIVACE. . .c.onueintiit i 38

2.6.2  MoOtivathnl PIISTUPY . .. ettetie et et aee e e aan 38



2.6.3 Motivatni pOAnEty......co.vviriiii i e 40

2.6.3.1 OdmENOVANT.....eeintintit i 41

2.6.3.2 Casovaa vykonova mzda...................eeieiiiiiiiiiiieiiiinn.l, 44

2.6.4 Motivovani jako kol fizeni...........cooiiiiiiiiii 44

2.6.4.1 Schopnost vést lidi amotivace............c.covvvviviieiiiniennnnnn.. 45

2.6.5 Pracealidé........o.oiiiiiiiiiii i 47

2.5.6.1 HodnoCen] Prace.........c.ovemeuuiiniiiiiiiiiiii e, 48

2.6.5.2 Vyznam hodnoceni pracovnikl...............ccoooiiiiiiiiiin., 49

2.7 FIUKTUACE. ...ttt 51

2.8 Pracovini Prostredi.........o.ooeiiiiiniiii e 52
2.8.1 Pracovni SPOKOJENOST.......eeutinttitt ittt 52

2.8.2 ZPENA VAZDA ... e 54

2.8.3 Kultura organizace.............ooeiiiiiiiiiii i 56

2.8.4 KOMUNIKACE. ... ouuiiitiit it 58

3. EMPIRICKA CAST.....outiiiiiiiiiieeiiiiiiteeieeireeeesesineeesseennteessesnnneeesenns 61
3.1 Analyza souc¢asného stavu motivacnich podnéti .........................oenl. 61

3.2 Kvalitativni vyzKum ... e 62
3.2.1 Kvalitativind r0Zhovor. .. ..o 63

3.3 VYZKUML. o 65
3.3.1  Prib&h rozhovoru. ... .. ..o 67

3.4 Analyza ziskanych dat.............ooooiii i 70

3.5 Vysledky kvalitativniho vyzkumu..............cooiiii 76
3.5.1 Zasadni vystupy kvalitativniho vyzkumu.........................o 83

3.6 DISKUSE. ..ot 83

3.7 NAVrhy dOporuCeni. ... coeuuiiii i 85

A. ZAVER. ...ttt ettt sttt s s 89
ST 0 1 07 27 N 0 920
PRILOHY ....ouniiiiiiiiiiiiiiiiiitteeee e e eeeenereecessseeeeeee e s s e e ssssnneeeeeessuesssnnnnn 93



ABSTRAKT

Diplomova priace na téma ,Motivacni podnéty pro osobni asistenty
v Prazské organizaci vozickaii“ se zabyva motivaci a nastavenim jejich podnéti pro
osobni asistenty, ktefi ptisobi v Prazské organizaci vozickaii. Diplomova prace
je rozdélend do dvou hlavnich ¢asti — teoretické a empirickeé.

Teoreticka ¢ast ve svém uvodu struéné predstavuje poskytovatele socidlnich sluzeb
Prazskou organizaci vozickairt. Nasledujici kapitola pojednava vSeobecné o osobni
asistenci a konkrétn¢ o osobni asistenci v Prazské organizaci vozickairt. Dale se prace
zabyva pojmy jako je trh prace, lidské zdroje a jejich fizeni a motivace. Dalsi kapitoly jsou
zaméfeny na témata zpétné vazby, kultury organizace a komunikace s diirazem na jejich
nepostradatelny vyznam.

Empirickd ¢ast se ve svém uvodu vénuje analyze soucasného stavu motivace
osobnich asistentli v organizaci. Pro ur€eni indikatort motivac¢nich podnétli pro osobni
asistenty jsem vyuzila metodu kvalitativniho vyzkumu. Podklady jsem ziskavala
prostiednictvim castecn¢ strukturovanych rozhovorim s osobnimi asistenty. Skupinu
osobnich asistentl jsem vybrala na zaklad¢ pfedem stanovenych kritérii.

Hlavnim piinosem diplomové prace je nalezeni motivacnich podnéti pro osobni

asistenty. Cilem prace jsou doporuceni Prazské organizaci vozickail, kterd mize a nemusi

Vyuzit v praxi.

Kli¢ova slova: osobni asistence, motivace, motivac¢ni podnéty, Prazskéd organizace

o

vozickart, lidské zdroje, kultura organizace, zpétna vazba.



ABSTRACT

The thesis ,,The motivational suggestions for personal assistants in
the Prague organization of wheelchair users® deals with the motivation and it’s setting
for their personal assistants who work in the Prague organization of wheelchair users.
The thesis is divided into two main parts - theoretical and empirical.

The theoretical part of it‘s introduction briefly presents the provider of social
services the Prague organization of wheelchair users. The following chapter deals with
personal assistance in general, and specifically on personal assistance in
the Prague organization of wheelchair users. Furthermore, this work deals with concepts
such as the labor market, human resources management and motivation. Other chapters
focus on topics of a feedback, organizational culture and communication with emphasis
on the indispensable importance.

Empirical part of it‘s introduction deals with the analysis of the current state
of motivation of personal assistants in the organization. To determine the indicators
of motivation suggestions for personal assistants, I used the method of qualitative research.
Background 1 gained through semi-structured interview with personal assistants.
Group of the personal assistants I selected on the basis of predetermined criteria.

The main contribution of this thesis is to find motivational suggestions for personal
assistants. The aim of the work are the recommendations of the Prague organization

of wheelchair users, which may or may not be used in practice.

Key words: personal assistance, motivation, motivational suggestions, the Prague

organization of wheelchair users, human resources, organizational culture, feedback.



1. UVOD

Osobni asistence je vsoucasné dobé stdle spolecensky i1 finanéné vyrazné
nedocenénou Cinnosti, kterd mé vSak pro zdravy rozvoj nasi spolenosti nezastupitelnou
funkci. Jako povoléani je tato ¢innost moralné€ 1 finan¢né stale podcenovana. Socialni sluzba
osobni asistence poskytovana Prazskou organizaci vozi¢kari se snazi predevsim odpovidat
svou kvalitou pozadavkiim a naroklim klientd, zaméstnancti, mySlence organizace
a samoziejme také pozadavkim odpovidajici legislativy.

Nejzasadnéjsi divod, ktery mé dovedl k volbé tématu mé diplomové prace,
je nedostatecna motivace, podpora a ocenéni osobnich asistentil
v Prazské organizaci vozickaiu. Cilem této prace neni kritika soucasného stavu motivovani
osobnich asistentl v Prazské organizaci vozickart. Naopak. Vzhledem k pracovnim
1 osobnim vazbadm na organizaci, bych radda piinesla vysledek, ktery nabidne financné
dostupné zpiisoby a moznosti motivace a ocenéni osobnich asistentd.

Tato diplomova prace nabidne inovativni postupy a pfistupy k osobnim asistentim
a jejich praci zhlediska zaméstnavatele. Cilem prace neni predlozit zjisténi,
ze pro optimalni nebo alespont napaditéjsi zajisSténi podpory a ocenéni osobnich asistentl
v organizaci, neni dostatek finan¢nich a lidskych zdroja.

Praci je rozdélend na dvé hlavni ¢asti — teoretickou a empirickou.

Teoretickd ¢ast ve se ve svém tvodu zamétuje na Prazskou organizaci vozickari
ajeji stru¢nou charakteristiku. Predstavuje ji jako jednoho znejdéle pulisobicich
poskytovatelli v oblasti socidlnich sluzeb. Dalsi kapitola je vénovana osobni asistenci.
Socidlni sluzba je pojata nejprve ze vSeobecného pohledu, poté je popsana tak,
jak ji poskytuje Prazska organizace vozickara.

Zmény, které do socidlni oblasti pfinesl zdkon €. 108/2006 Sb., o socialnich
sluzbéch, ve znéni pozdéjsich predpisii, se staly nedilnou soucasti zivota obfand hlavniho
mésta Prahy. Zakon pfinesl také fadu novych moZznosti a povinnosti pro ty, ktefi socidlni
sluzby pro ob¢any zajist'uji — poskytovatele socialnich sluzeb.

,,Cilem socialnich sluzeb je zmirnit nebo zménit neptiznivou socialni situaci osob,
které pro nedostate¢nou sobéstacnost z divodu veku, zdravotniho stavu, pro krizovou
socialni situaci, zivotni navyky, socialné znevyhodnujici prostfedi, ohroZzeni prav a zajmu
trestnou ¢innosti jiné osoby nebo z jinych zavaznych divodil nejsou samostatné schopny
dostate¢né zabezpecovat a uspokojovat své zivotni potieby a tyto potieby nejsou ani jinak

zabezpeceny. Socidlni sluzby pfitom mohou byt poskytovany jednotlivciim i rodindm.* (4)



Déle jsem se v teoretické Casti zabyvala pojmy, které jsou pro neziskovou sféru
mén¢ obvyklé — trh prace, lidské zdroje a jejich fizeni a motivace. Nebylo mozné
opomenout ani oblast zpétné vazby, kultury organizace a komunikace,
které jsou pro Prazskou organizaci vozickaita velmi dilezité.

Druhou velkou ¢asti diplomové prace je empiricka ¢ast. Zde jsem na tivod provedla
analyzu soucasného stavu osobni asistence v Prazské organizaci vozickari. Déle jsem
popsala metodu kvalitativniho vyzkumu — kvalitativni rozhovor. Zvolila jsem techniku
¢astecné strukturovaného rozhovoru, ktery mi poskytl soucasné volnost i urcité hranice
vmém dotazovani. Empiricka cast je zaméfena predevSim na vyzkum, jeho postupy,
pribéh a vysledky. K analyze ziskanych dat jsem pouzila metodu zakotvené teorie.
Empirickd ¢ast je zakonCena vyhodnocenim kvalitativniho vyzkumu a navrzenim
praktickych doporuceni na zéklad¢ vysledkt vyzkumu.

Diplomova prace se snazi nabidnout inovativni postupy a piistupy k osobnim
asistentim a jejich praci z hlediska zaméstnavatele. Cilem prace neni piedlozit zjisténi,
ze pro optimalni nebo alespon napaditéjsi zajisténi podpory a ocenéni osobnich asistentl
v organizaci, neni dostatek financ¢nich a lidskych zdrojt. Cil prace je navrzeni doporuceni
motivacnich podnétli pro osobni asistenty, kterd jsou v praxi pro organizaci vyuzitelna.
Zda se Prazska organizace vozickait rozhodne nckteré z doporuceni aplikovat v praxi
je samoziejme na rozhodnuti kompetentnich pracovniki.

V celé diplomové praci budu pouzivat souslovi osobni asistent jako oznaceni
skupiny osobnich asistent i1 asistentek. Pouze v pifipadé, kdy bude rozliSeni nezbytné
z diivodu zachovani pozadovaného kontextu, odliSim osobni asistenty a asistentky. Stejné

budu postupovat u slova respondent a podobnych slov.



2. TEORETICKA CAST

2.1 Prazska organizace vozickari

,Na uzemi hl. m. Prahy puasobi 585 poskytovatelli socidlnich sluzeb. Struktura
socidlnich a socialn¢ zdravotnich sluzeb se v poslednich letech postupné rozsituje, ovsem
potfebné zmény jsou limitovany finan¢nimi a kapacitnimi moznostmi. Hlavnim trendem
téchto zmén je individualizace poskytované péce. Z Analyzy poskytovateli socidlnich
sluzeb ptsobicich na tizemi hl. mésta Prahy provedené v roce 2005 vyplynulo, Ze nejvétsi
pocet (zhruba tfetina) poskytovateli socidlnich sluzeb vznikl v letech 1990 az 1993.
V letech 1994 az 1997 vzniklo dalSich 27 % organizaci, z nichz pfevaznou vétSinu tvofila
obcanska sdruzeni.“ (25)
od roku 1991. Organizace vznikla ziniciativy lidi pohybujicich se na voziku, jejich
rodinnych pfisluSnik a ptatel. Sdruzuje osoby se zdravotnim postiZenim, jejich rodinné
ptislusniky a blizké. POV ma dlouhodobou tradici, zkuSenosti a odborné znalosti
aiztéchto divodi je jednou znejvazenéjSich organizaci se zaméfenim na osoby
se zdravotnim postizenim — pievazné vozickare.

,Pokud se neziskové organizace tési ptimé i nepiimé podpofte ze strany verejného
sektoru, ocekava se od nich vysoky stupeit odpovédnosti. Neziskové organizace maji
odpovédnost viici svym c¢lentim, klientiim, darcim, vladnim orgdniim a dalsi pfizniveim.
I ¢lenské organizace jsou odpoveédné SirSimu okoli v tom smyslu, Ze jsou piimo ¢i nepiimo
zé&vislé na jeho podpote.« (40)

Organizace je obCanskym sdruzenim. Kazdou sluzbu zajist'uji jednotlivi pracovnici
nebo pracovni tymy organizace. Ve vedeni organizace je predsedkyné, ktera je piimo
podfizend organizacnimu vyboru. POV jiz fadu let slouzi jako bohaty zdroj informaci
nejen pro své klienty, ale i pro laickou a odbornou vefejnost. POV také spolupracuje
se stfednimi, vy$§imi odbornymi a vysokymi Skolami, jejimz studentiim poskytuje odborné
vedené praxe. Cinnosti POV jsou zaméfeny na koncepéni praci, poradenstvi a piimou
pomoc klientim.

,»Sluzby, které ro¢né€ poskytuje vice jak 3000 klientd, jsou rozd€leny do Etyt oblasti:

- osobni asistence a odborné poradenstvi, socialni sluzby poskytované podle zdkona
¢. 108/2006 Sb.,

- mapovani piistupnosti budov a infrastruktury z pohledu specifickych potfeb osob

s télesnym postizenim,
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- informacni podpora,

- volnocasové aktivity.” (39, s. 3)

Finan¢ni zajiSténi provozu a poskytovani sluzeb POV je finanéné¢ podporovano
predevsim:

- Ministerstvem prace a socialnich véci Ceské republiky,

- Ministerstvem kultury Ceské republiky,

- Magistratem hlavniho mésta Prahy,

- urfady méstskych ¢asti hlavniho mésta Praha,

- nadacemi,

- sponzorskymi dary,

- hospodatskou ¢innosti POV.
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Obrazek €. 1 Typova dostupnost poskytovanych socidlnich sluzeb (1)

v O

2.1.1 Sluzby Prazské organizace vozickaru

2.1.1.1 Osobni asistence a odborné poradenstvi

Osobni asistence je socialni sluzba, kterd umoznuje takovou kompenzaci postizeni,
7e &lovék i navzdory velmi tézkému postizeni miize uskuteéiiovat své osobni cile. Utelem
sluzby je udrzet nebo nastolit klientovi zivotni standard. Cilem sluzby je umoznit klientim
zit doma rodinnym zivotem, vychovavat déti, studovat, pracovat a i1 jinak se b&zné
zapojovat do spolecnosti. Klient se pii pldnovani sluzby zpravidla fidi tim, co potiebuje
a vymezuje si své osobni cile. Tyto cile jsou jednak dlouhodobé (v horizontu mésicti i let),
dale sttednédobé (v horizontu tydnil) a nakonec kratkodobé (okamzité potteby v horizontu
hodin, nanejvySe dni). Organizace poskytuje sluzbu osobni asistence klientiim celoroné

podle potieb klienta a moznosti organizace.
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“Prvi zkuSenost s realizaci sluzeb osobni asistence u nas ma nepochybné¢ Prazska
organizace vozickara (POV), jejiz Cinnost vychazi z myslenek hnuti Independent Living
a orientuje se na zafazeni postizenych lidi mezi béZznou populaci i na prosazovani prav
a specifickych potteb lidi na voziku.” (24, s. 47)

Odborné poradenstvi je poskytovano v oblasti socialni, socialn¢ pravni, osobni asistence,

piistupnosti dopravy a prostor a zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim.

2.1.1.2 Mapovani pristupnosti budov a infrastruktury

Projekt realizovany od roku 1995 spocivd v mapovani piistupnosti objektd
a infrastruktury a napomaha s vytvofenim bezbariérového prostfedi na tGzemi hlavniho
mésta Prahy. POV prubézné vydava informacni materialy o ptistupnosti prazskych objektt

a infrastruktury, které jsou distribuovany nejen v Ceské republice, ale i v zahraniéi.

2.1.1.3 Informacni podpora

POV nabizi nejen svym klientim, ale 1 vSem z4jemctim o problematiku informacni
podptrny systém. Jedna se o pravidelné aktualizovanou databazi kvalitnich a ovéfenych
informaci o poskytovanych socialnich a navaznych sluzbach POV a dal$imi organizacemi.
POV poskytuje informace nejen o sluzbach dostupnych v hlavnim mésté, ale také v dalSich

krajich CR.

2.1.1.4 Volnocasové aktivity

Ve stejné mife jako je prosazovana osobni asistence, vzdélavani ¢i zaméstnavani
lidi s postizenim, jsou prosazovany i volnocasové aktivity pfizplisobené potiebam lidi
s lehkym, stfednim i velmi tézkym télesnym postizenim. Tyto aktivity kromé samotné
seberealizace nabizeji klientim kontakt s okolim, plni rehabilitatni a rekondi¢ni funkci
a prizniveé ptisobi na lidskou psychiku. POV potada napt. rekondi¢ni pobyty jako formu
aktivniho odpocinku.
Kazdy rok se na sklonku léta uskuteciiuje Sportovni setkdni (nejen) vozickait — Hvézda.
Jde o sportovné-kulturni akci s ohledem na specifické potieby lidi s télesnym postizenim,
ktera je vSak pfistupnd i pro Sirokou vefejnost. Spojenim aktivit urCenych jak pro lidi
s télesnym postizenim, tak pro lidi bez postizeni dochazi k vzijemnému poznani

a prolomeni moznych bariér.
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2.1.2 Poslani organizace

,Prazska organizace vozickairti svymi ¢innostmi zaméfenymi na koncepcni praci,
poradenstvi a pfimou pomoc klientim usiluje o vytvofeni a rozvoj programu komplexnich
sluzeb, které by obsahly vétSinu potieb lidi s télesnym postiZzenim, zejména voziCkar,
s dirazem na diistojnost klienta, pravo na jeho vlastni rozhodovéani, rovnopravnost
a integraci. Své sluzby nabizi i rodinnym piislusnikim a blizkym klientii, odborné i laické
vefejnosti zajimajici se o problematiku vztahujici se k lidem s télesnym postizenim.*
(14,s.3)

POV je rozdélena dvou pracovist. Prvnim z nich je Centrum samostatného zivota.
Jedna se o kontaktni misto pro klienty organizace i zajemce o problematiku télesné
postizenych ztad odborné 1 laické vetejnosti. Druhym pracovistém je Stiedisko
pristupného vzdélavani, které bylo otevieno vroce 1997 za tfelem zvySeni moznosti
vzdélavani osob s télesnym postizenim. Organizace zde poskytuje svym klientim
volnocasové aktivity, jazykové a pocCitacové kurzy.

Odrazovym mustkem a zakladnim dokumentem pro ¢innost organizace byly jeji
stanovy a cile. POV zadala jako prvni organizace v Ceské republice poskytovat osobni
asistenci a kromé& okamzité pomoci uzivatelim se zaméfila na budoucnost legislativniho
zakotveni této socialni sluzby. ,,...zavitaly do naSich kon¢in pani Marry van Dongen a pani
Tine Kowenhoven z holandské odnoze hnuti Independent Living. Seznamily s jeho
zasadami nc¢kolik ¢lent POV, atiserozhodli prosazovat je i u nds. Mezi zékladni
prostfedky sebeurcujiciho zivota patii osobni asistence. POV se pfihlasila za clena
evropské vétve IL a jeji pracovnici — Zdenka Hanakova a Petr Vojtik upravili pravidla
podle svych piedstav a v roce 1991 zacali poskytovat osobni asistenci deseti klientim
POV.“ (12)

POV vyuzivad dlouholetych zkuSenosti k rozvoji a zlepSovani poskytovanych
sluzeb. Organizace a jeji pracovnici maji diky dlouhodobé zpétné vazbe, kterou ziskavaji
od klientd, moznost pfizpusobovat aktivity aktudlnim a individualnim pottebam
a pozadavkiim. Své pozadavky, podnéty a informace pieddvaji klienti prostfednictvim

ustnich sdéleni i dotaznikovych Setfeni.
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2.1.3 Cile Prazské organizace vozickari

Koncepce prace POV je sméfovana k plnéni konkrétnich cilt, kterymi jsou napf-.:

a) zajisténi ptimé pomoci klientovi poskytovanim osobni asistence,
b) prosazovani a rozvoj sluzeb eliminujicich bariéry,
C) rozvoj aktivit spgjicich k pochopeni ze strany Siroké vefejnosti jejim

objektivnim informovanim prostiednictvim médii i osobnich kontaktd
a jejim nendsilnym zapojovanim do aktivit lidi s postizenim,

d) poskytovani podnétii odpovédnym institucim poukazovanim na problémy
osob s télesnym postizenim,

e) pusobeni na odbornou vefejnost iniciaci jednani s jejimi zastupci

a prubéznym seznamovanim se specifickymi potfebami nasi skupiny POV.

2.2 Osobni asistence

Server www.cekas.cz charakterizuje osobni asistenci nasledovné: ,,Osobni pomoc
se zvladnutim béznych kazdodennich dovednosti a tikond, které by clovek délal sam, nebyt
zdravotniho postizeni nebo jiné znevyhodnujici okolnosti. Jde o sluzbu navstévni a terénni,
ktera se poskytuje v pfirozeném prostiedi klienta bez omezeni rozsahu, mista a casu,
tj. ve vSem, vzdy a vSude dle jeho potfeb a dohody s nim. Osobni asistence je alternativou
pobytu klienta v pobytovém zafizeni typu domov/penzion.* (26)

V knize zaméfené na osobni asistenci v Ceské republice L. Novosad uvadi,
ze: ,,...osobni asistence kompenzuje ta funkéni poSkozeni zejména pohybové a piipadné
komunikacni problémy, ktera klientovi brani v urcitych aktivitach. Jejim cilem neni
vytvaret zavislost, ale zprostiedkovat klientovi rovny pfistup k Zivotnim Sancim, zlepSit
kvalitu jeho Zivota a dopomoci mu k redln¢ dosazitelné nezévislosti...” (23, s. 7)

Osobni asistence mize byt nékdy zaménovana s peCovatelskou sluzbou.
Ta se od osobni asistence li§i pfedevSim tim, Ze uzivatelim poskytuje omezenéjsi pocet
sluzeb, které sice probihaji v byté klienta, ale pouze v dennich hodinach a limitovaném
Case. Osobni asistence ma také vyhodu oproti podporovanému bydleni. Umoziluje totiz
uzivateltim, aby ztistali ve svém domacim prostiedi a méli zajisténu péci, kterou potiebuji.
Cilem osobni asistence jako socidlni sluzby je: ,.ZajiSténi sobé&stacnosti uzivatele
nebo podpora rozvoje sobéstacnosti, setrvani v ptirozeném prostiedi a zachovani vlastniho

zivotniho stylu.” (26)
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Osobni asistence ma oproti pecovatelské sluzbé pro klienty vyhodu, ze je mozné
vyuzivat ji 24 hodin denné nejen v pracovni dny, ale také o vikendu. Pomaha klientovi
nejen v doméacim prostiedi, ale doprovazi ho tam, kam potiebuje (lékatf, zaméstnani,
studium, kulturni akce apod.).

,Osobni asistent vykonava pro klienta ty cCinnosti (nebo s nimi pomaha),
které by klient délal sam, kdyby mohl, poméha mu tedy feSit mnoho Zivotné dilezitych
situaci, které by on sam s ohledem na své postizeni nezvladl.“ (27)

Osobni asistence ma koteny ve Spojenych statech americkych, kde v Sedesatych
letech 20. stoleti zalozil Ed Roberts hnuti Independent Living. Cilem tohoto hnuti bylo
vyrovnani zivotnich podminek zdravotné postizenych osob a lidmi bez postizeni. Hnuti
zacalo s poskytovanim  sluzeb  zdravot¢ postizenym v podobé  poradenstvi,
zprostiedkovanim informaci a zajiSténi osobni asistence. Aktivity hnuti Independent
Living se dfive ¢i pozdéji zacaly Sifit do celého svéta a zaCaly vznikat obdobné orientované
organizace, které pfejimaly myslenku amerického hnuti. Organizace v jednotlivych zemich
ptijaly zasady hnuti a pfizptisobily je svym konkrétnim podminkdm a potfebam. (12)
Naplii osobni asistence se zaklada na vzajemné dohod€¢ mezi uZivatelem a konkrétnim
poskytovatelem. Piikladem Cinnosti, kterych se osobni asistence tyka:

- zajisténi chodu domacnosti, tklid, ndkupy, vareni,

- pfesuny z a na vozik, oblékani, hygien,

- doprovody (8kola, zamé&stnani, 1¢kar, ufady, kulturni a spolecenské akce).

Osobni asistence mtize byt dopliiovana navazujicimi sluzbami, napt. peCovatelska
sluzba, denni nebo tydenni stacionaie. Socidlni sluzby prosly v uplynulych dvaceti letech
zménami, kterym je potifeba poskytované sluzby pfizpisobit. Podstatnou zménu
zaregistrovali vSichni poskytovatelé socialnich sluzeb 1. 1.2007, kdy nabyl uc¢innosti
zédkon ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach ve znéni pozdéjSich predpist (,,zakon
o socialnich sluzbach®) a vyhlaska ¢. 505/2006, kterou se provadéji néktera ustanoveni
zékona o socialnich sluzbéach (,,vyhlaska ¢. 505%). ,,Na zaklad¢ zakona ¢.108/2006 Sb.,
o socialnich sluzbach, s ucinnosti od 1.1.2007 je ziizen Registr poskytovateli socialnich
sluzeb. Smyslem tohoto zdkona je chranit prava a opravnéné zajmy lidi, ktefi jsou oslabeni
v jejich prosazovani, a to z riznych divodu jako je vék, zdravotni postizeni, nedostateéné
podnétné socidlni prostfedi, krizova zivotni situace a mnoho dalSich pfi¢in. Zékon
vymezuje vedle prav a povinnosti jednotlivcli také prava a povinnosti obci, krajl, statu

a samoziejme také poskytovatelll socialnich sluzeb.
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V zakon¢ je také upravena oblast tykajici se podminek vykonu socidlni prace, a to
ve vSech spolecenskych systémech, kde socialni pracovnici plisobi.“ (30)
Podle registru poskytovatelii socialnich sluzeb je na uzemi hlavniho mésta Prahy

registrovano tficet poskytovatel osobni asistence.

pracovnici v
socialnich
sluzbach

49%

socialni zdravotnicky
pracovnik personal
23% 23%
olog/p
sychiatr
2%

pedagog
3%

Obrazek €. 2 Rozdéleni pracovnikil v socidlnich sluzbach (1)

2.3 Osobni asistence v Prazské organizaci vozickaru

Osobni asistence poskytovand POV si dlouhodobé udrzuje vysokou uroven
a kvalitu a je neustdle Zadana a vyhledavdna novymi klienty. Zaroven se mize pySnit
nizkou fluktuaci stavajicich klientli 1 osobnich asistentii. POV prostfednictvim osobni
asistence usiluje o podporu a rozvoj schopnosti a dovednosti klientd. Prioritou jsou jejich
moznosti sebeurcujiciho zplisobu Zivota. Osobni asistent za klienta nedéld nic,
co je schopny zvladnout samostatné. Klienti své osobni asistenty proSkoluji a instruuji
sami na zékladé¢ svych potieb asami si organizuji pribéh osobni asistence. Klienti
se podileji financni spolutcasti spolecné s POV na uhradé¢ osobni asistence. Osobni
asistence poskytovana klientim POV je pouze dlouhodobého charakteru. Pocet osobnich
asistentil POV vychazi z pozadavki a potieb klientd.

POV nezasahuje klientovi do priibéhu, planovani a organizace osobni asistence.
Poskytovana sluzba vSak nesmi byt v rozporu s etickymi zdsadami osobniho asistenta.
POV mé moznost poskytovat osobni asistenci pouze omezenému poctu klientd. Jejich
pocet je stanoven vzdy na pocatku ptisluSného kalendéainiho roku podle celkového poctu
hodin sluzby, ktery je organizace schopna financné pokryt. Sluzba je hrazena z financi

poskytovanych statem, nadacemi i spoluti¢asti samotnych klientd.
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Klienti mohou na thradu finan¢ni spolutcasti vyuzit predevsim ptispévek na péci
nebo mohou vyuzit finan¢ni podpory sponzora ¢i nadace.

Klient vyuzivda mési¢n¢ dohodnuty pocet hodin osobni asistence na zakladé
smlouvy o poskytovani socialni sluzby, kterou uzavira s POV. Klient ¢erpa hodiny osobni
asistence mésicné¢ podle své potiecby a domluvy s osobnim asistentem/asistenty.

Nevycerpané¢ hodiny se neptevadéji do dalsiho obdobi. Nevycerpané hodiny
jemozné dat k dispozici novym zdjemcim o uzivani socialni sluzby nebo se vytvorii
propocet, jehoz vysledkem mutze byt snizeni finan¢ni spolutiCasti klient nebo navyseni
hrubé mzdy osobnich asistentti, popi. kombinace obojiho.

Osobni asistenti jsou vybirani na zdkladé¢ pozadavki organizace, klient
alegislativy.  Maximalni cena za hodinu osobni asistence (60 min)
jeod 1. 1.2007 stanovena pro vSechny poskytovatele socidlnich sluzeb zakonem

o0 socialnich sluzbach na 85 K¢.

Vedouci
osobni asistence

Administrativa Piima péce
Mzdovy ucetni Socialné- Socialné-
administrativni administrativni
pracovnice pracovnice
Ucetni | | |

Osobni asistenti (cca 20
osob; DPC max. 86 h
mesicné)

Obrazek €. 3 Personalni zajisténi osobni asistence POV

® Osobni asistence v roce 2007:

- finan¢ni spoluucast klienta za jednu hodinu osobni asistence - 40 K¢,
- hruba hodinova mzda osobniho asistenta — 65 K¢,
- pocet klientli osobni asistence byl stanoven na 50,

- nebyl stanoven maximalni pocet hodin, které mtze klient vy€erpat za mésic.

17



® (sobni asistence v roce 2008:

- finan¢ni spoluucast klienta za jednu hodinu osobni asistence - 40 K¢,

- hruba hodinova mzda osobniho asistenta — 72 K¢,

- pocet klientli osobni asistence byl stanoven na 50,

- za me&sic mohli klienti vyCerpat maximalné 6 000 hodin osobni asistence (za rok
tj. 72 000 hodin).

® (sobni asistence v roce 2009:

- finan¢ni spoluucast klienta za jednu hodinu osobni asistence — 60 K¢,

- hruba hodinova mzda osobniho asistenta — 72 K¢,

- pocet klientll osobni asistence byl stanoven na 35,

- neni stanoven pocet, které mohou klienti mési¢né vycerpat; nékolikrat rocné

dochazi k prepoctu hodin, které ma organizace k dispozici.

2.3.1 Program osobni asistence

Proces programu osobni asistence POV zacina ve chvili, kdy organizaci kontaktuje
klient. Na zaklad¢ uvodniho telefonického ¢i osobniho rozhovoru je mu pracovnikem
programu osobni asistence zaslan tzv. dotaznik pro uchazece o osobni asistenci. Dotaznik
zjistuje zakladni informace, které pomohou pracovnikim programu osobni asistence urcit
zakladni kriteria pro pfijeti uchazeCe — klienta. Uchaze¢ musi byt starSi 18 let,
jeho zdravotni stav a pozadavky na osobni asistenci musi spliiovat pozadavky cilové
skupiny, které POV sluzbu poskytuji. Pracovnici programu osobni asistence vyhodnoti
vyplnény dotaznik klienta, kterého bud’ zaradi do databaze Cekatelti na osobni asistenci,
nebo jej odkazi najiného, vhodnéjSiho poskytovatele socidlnich sluzeb. V pfipade,
ze kapacita klientll osobni asistence neni naplnéna, mize byt ptijaty uchazec zatazen piimo
do programu osobni asistence.

Pokud je kapacita programu doc¢asné naplnéna, ¢ekaji uchazeci, az se v programu
uvolni misto. Z databaze cekatell je vybran ten uchazec, ktery pottebuje osobni asistenci
zajistit nejnaléhavéji. Potfebu osobni asistence u ¢ekatele urcuji provedend socialni Setient,
ktera zjist'uji aktualni zdravotni stav a socidlni zazemi Cekatele. Klientovi je stanoven pocet
hodin osobni asistence, ktery miize mési¢né Cerpat.

Pokud osobniho asistenta nemd klient zajist€éného, poméhaji mu pracovnici
programu osobni asistence s jeho zajiSténim. Klient ma pravo urcit si, zda chce osobniho

asistenta ¢i asistentku.
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Pro hodnoceni sluzby osobni asistence u jednotlivych klientli a napliovani jejich
dlouhodobych osobni cilti slouzi pfedev§im rozhovory mezi vedoucim programu osobni
asistence, piipadné jinym povéfenym pracovnikem klientem sluzby, popiipadé jinou
osobou, kterou klient navrhne a kterd s rozhovorem bude souhlasit. Hodnoceni se provadi
pravidelné jednou za ctyfi roky. Hodnoceni sluzby vedouciho pracovnika s osobnim

asistentem v POV neprobiha.

2.3.2 Osobni asistenti

,Pracovat v pozici osobniho asistenta nebo aktivné se zajimat o realizaci sluzeb
osobni asistence znamena rozumet distojnosti a pravim druhych a uvédomovat si, ze cile
v podpote lidi s postizenim jednoznaéné smétuji ke zdiiraznéni a respektovani jedine¢nosti
lidského byti a k cilené¢ podpote toho, aby se kazdy clovék, bez ohledu na sviij zdravotni
stav, mohl realizovat a rozvijet své schopnosti, nadani a védomosti, aby se mohl podilet
na zivot¢ spole¢nosti, koexistovat s ostatnimi a rozhodovat o svém zivoté.” (23, s. 5)
Zajemce o poskytovani osobni asistence kontaktuje pracovnika programu osobni
asistence osobné, telefonicky nebo emailem. Uchaze¢ mulze organizaci kontaktovat na
zéklad¢ inzeradtu POV, z vlastni iniciativy ¢i na zékladé doporuceni. S uchazeCem o praci
osobniho asistenta je uskute¢nén pracovni pohovor. Uelem pracovniho pohovoru
je vzajemné predani nejdilezitéjSich informaci, které jsou zdsadni pro uchazece
1 organizaci. Mezi podstatné informace patii predevsim:
- sdéleni pozadavkii na osobni asistenty (pozadovana kvalifikace, splnéni
zékladnach pozadavkil — trestni bezuhonnost a zdravotni zptsobilost, prubéh
a napli osobni asistence, pracovni podminky apod.),

- uchaze¢ sd€luje svou predstavu o osobni asistenci, ¢asové mozZnosti
a oCekavani.

Osobni asistenti jsou v POV zaméstnani na zdkladé¢ dohody o pracovni Cinnosti
(DPC), ktera osobnimu asistentovi zaruéuje tthradu zdravotniho a socialniho pojisténi.
Ma tedy zaji§téno proplaceni nemocenské, ne vsak dovolené. Na zakladé DPC mohou
osobni asistenti odpracovat mési¢né maximalné 86 hodin pro POV.

S osobni asistenci velmi tzce souvisi zdkon o socidlnich sluzbach. Pozadavky
na pracovniky v socialnich sluzbach, mezi které patii i osobni asistenti, specifikuje

§ 116 tohoto zakona a souvisejici ptedpisy. Jeho znéni je uvedeno v pfiloze €. 3.
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Pokud uchaze¢ zcela nespliiuje pozadovanou kvalifikaci pracovnik v socialnich
sluzbach, musi dodate¢né¢ absolvovat tzv. akreditovany kvalifikaéni kurz ve lhaté
stanovené vySe uvedenym zdkonem. Kvalifikaéni kurz pro pracovniky v socialnich
sluzbach nemusi absolvovat ti, ktefi maji odpovidajici vzdélani podle zdkona o socialnich
sluzbach a vyhlasky ¢. 505. Povinnost absolvovat kvalifikacni kurz se nevztahuje
napf. na tyto obory: ergoterapie, specidlni pedagogika a socidlni pedagogika.
Vice viz ptiloha ¢. 4 .

,PI1 vybéru ze z4jemcii mizete narazit i na nevhodné lidi. Mél/méla byste 1 byt
tohoto rizika védom/a a vSimat si 1 neverbalnich (mimoslovnich) projevi,
jako napf. pfiliSnd nervozita, netrpélivost, nebo neupraveny zevnéjSek. Mohou to byt
projevy neucelené osobnosti — takovy ¢lovék by nebyl schopen vykonavat svou praci.* (19,
s.41)

Osobnimu asistentovi, ktery ma jiz uzavienou DPC s organizaci a nespliiuje
kvalifikacni podminky pracovnika v socidlnich sluzbach, je nabidnuta mozZnost
absolvovani kvalifikacniho kurzu s vyraznou finan¢ni spolutcasti organizace. Osobni
asistent se vSak musi zavazat k odpracovani stanoveného poctu hodin osobni asistence
pro organizaci po dokonceni kurzu. Pokud chce ukoncit spolupraci s organizaci difive, musi
kurz organizaci zpétn¢ doplatit pomérnou ¢astkou.

Kazdy osobni asistent ma moznost si pfedem urcit, jaké ¢innosti v rdmci osobni
asistence bude ochoten vykonavat. Dalsim krokem vybé€rového fizeni programu osobni
asistence POV je zprostfedkovani kontaktu s klientem. Osobni asistent absolvuje u klienta
nékolik zkuSebnich hodin osobni asistence. Pokud je klient i osobni asistent spokojen,
poslednim krokem pfed uzavienim DPC sosobnim asistentem je absolvovani
psychologického testu u externiho odbornika. Pokud uchazeC splni vSechny pozadavky,

je s nim sepsana DPC a osobni asistence u konkrétniho klienta mtze byt zahéjena.
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2.4 Trh prace

Proto, abychom mohli planovat a fidit lidské zdroje, je nezbytné znat stav
a pravdépodobny vyvoj trhu prace. Trh prace patii do skupiny ekonomického trhu,
na kterém se potkdva nabidka prace s poptdvkou po zaméstnani. Na tento trh ma vliv
jednak procento volné pracovni sily a soucasné také stav ekonomiky (vzrist ¢i pokles),
ktery hybe rozsahem pracovnich pftilezitosti, které navysSuje nebo snizuje. Dulezitou roli
ma demograficky vyvoj.

,Je to trh, na kterém se stfetdvda poptavka po pracovnich sildch (podniky
a organizace vcetné organizaci statu se poptavaji a nakupuji lidské zdroje), s nabidkou
pracovni sily.* (13, s. 13)

Pro trzni mechanismus je podstatou trh vyrobku a sluzeb, z ¢ehoz se néasledné vyviji
stiet nabidky a poptavky. Tento stfet se vztahuje jak k druhotnému trhu vécného kapitalu
(soucasti je 1 trh prace), tak trhu tercialniho (penézni a finanéni kapital). Pro oblast fizeni
lidskych zdroji jsou nezbytné informace o soucasném i predpokladaném vyvoji a trhu
prace, ale také informace o zakladnim trhu vyrobkt a sluzeb.

,Velikost a potfeby cilové skupiny potom patii ke klicovym ukazatelim,
které je titeba reflektovat pii optimalizaci sit¢ socidlnich sluzeb v urcitém regionu.
Optimalizaci se zde rozumi snaha pfizpusobit ,,nabidku‘ socidlnich sluzeb ,,poptavce*.
Oba vyrazy jsou ptfitom uvedeny v uvozovkach, nebot’ trzni vztahy, k nimz tyto pojmy
odkazuji, maji ve sféfe socialnich sluzeb druhotfady vyznam (na prvnim misté je ochrana
a zajisténi prav obcana, predevsim prav socidlnich, a s t€mito aspekty souvisejici oblasti —
chudoba, socialni vylouc€eni, krizova situace, diskriminace apod.). Druhym divodem je,
ze v pripad¢ socialnich sluzeb na strané ,,poptavky* daleko Castéji hovofime o potiebé
(tj. néCem spise daném, co existuje nehled¢€ na to, zda je vhodna sluzba piistupné) a nikoliv
0 zajmu (muZe se ménit podle situace, neni-li sluzba ptistupna, miize opadnout). Lze proto
predpokladat, Ze ,,poptavka®, alesponl tedy po urcitych typech sluzeb, bude velmi silné
vazana na urcité determinujici faktory — sociodemografické charakteristiky a zdravotni stav
obyvatel, fungovani existujicich forem socialni ochrany, vyskyt raznych socialné
nezadoucich jevi ¢i jejich skladbu. O to vice je ovSem potfebné analyzovat moznosti
optimalizace socialnich sluzeb (4j. ,,nabidky*) vzhledem k existujicim potiebam, o nichz
prave velikost a situace cilové skupiny mnohé vypovidaji.© (4)

Z pohledu poptavky muze byt trh prace deformovan nepatrnou konkurenci,
priliSnou institucionalizaci, prdvnimi normami, které ovliviiuji zptisob chovéani podniki
a ekonomickych subjekti.
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K obdobnému jevu dochazi u nabidky prace, kterd ma velmi omezené moznosti
vybéru a dochazi tak k urcité strnulosti. Jde o zasahy statu a odborl, napf. legislativni
omezeni délky pracovni doby a minimalni mzdou. V ptipadé, ze dochazi ke strnulosti také
na stran¢ poptavky, narazime na poruchy na trhu prace. Projevem je piredevsim urcita vyse

nezameéstnanosti.

2.4.1 Déleni trhu prace

Trh préce se déli podle:
- velikosti prostfedi, ve kterém ke stietu nabidky a poptdvky dochazi
(souvisi s celkovou rozlohou statu, mentalitou obyvatelstva apod.),

- strukturalni hledisko (dle jednotlivych profesi, kvalifikaci, vzdélani).

Trh prace déleny podle velikosti prostiedi, kde dochazi ke stfetu nabidky
a poptavky, se vztahuje napft. k trhu prace v obci, regionu, ndrodnim ¢i mezinarodnim trhu
prace. V tomto pfipad¢ jde o vnéjsi trh prace. Pii ziskdvani pracovnikli se organizace
poskyTujici osobni asistenci zamé&fuji pfedevSim na vnéjsi trh prace. Nejinak je tomu
u POV.

,Vngj§im trhem prace jsou ostatni dostupni pracovnici, mize jit o pracovniky
jinych organizaci, o nezaméstnané a také o studenty skol pied absolvovanim ¢i jiz Cerstvé
absolventy.* (13, s. 87)

Samoziejmé existuje také vnitini trh prace, kde dochéazi ke stfetu nabidky
a poptavky po pracovnich silach uvniti organizace.

Strukturalni hledisko trhu prace se zabyva vyvojem trhu prace v konkrétni profesni
oblasti, ktery mize byt dale d€len do podskupin. Tyto skupiny byvaji podrobnéjsi a mohou
byt ¢lenény i podle demografickych hledisek.

2.4. 2 Vlivy na trhu prace

Na oblast socialnich sluzeb a konkrétné osobni asistenci ma vliv predevsim vyvoj
na trhu prace, zmény hodnotové orientace lidi a jejich preferenci, budouci vyvoj rodinného
zivota. Jakym zptisobem se bude vyvijet spoleCenské a rodinné chovani. Bude dochazet
ke zvySovani poctu zdravotné postizenych lidi umistovanych do ustavli socialni péce
nebo se naopak udrzi nastoupeny trend, kdy zdravotné postizeny ¢len ziistava v domacim

prostiedi a rodina mu prostiednictvim Sirokého spektra sluzeb zajisti potfebnou péci.
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Dochazi tak k zachovani diistojného zptisobu zivota Clovéka, ktery ma moznost
se svobodné rozhodovat, prosazovat sva prava a byt soucasti spolecnosti. Osobni asistence
je déle ovlivitovana také pracovni a socidlni legislativou statu, ekonomickou situaci a jejim
predpokladanym vyvojem nejen ve state, ale 1 celosvétove. Poskytovateli osobni asistence
v CR jsou piedev§im neziskové organizace, které sluzbu musi piizpUsobit jak svym
ekonomickym moznostem, tak legislativnim pozadavkiim ze strany statu. Podstatna
je 1 poptavka po sluzbé ze strany klientl, kterou by organizace méla byt schopna pokryt.

Vedle vnéjsich faktorti vyvoje lidskych zdrojii stoji samoziejmé faktory vnitini.
M. Horvath a J. Zlamal uvadi, Ze: ,,...mezi vnitini faktory ovliviujici celkovou strategii
podniku v oblasti lidskych zdrojl patii zejména:

- dosavadni a ocekéavana stabilita pracovnich sil (vérnost zaméstnanct firm¢)

- kvalifika¢ni struktura soucasného stavu pracovnich sil a predvidané zmény

potieb nové kvalifika¢ni struktury v budoucnosti,

- uvazované organizacni zmény a sni souvisejici socidlni mobilita uvnitt

podniku.” (13, s. 35)

Pro osobni asistenci je podstatna piedevs§im stabilita pracovnich sil, tzv. vérnost
zamestnancl organizaci. Vysoka fluktuace osobnich asistentl plisobi neptizniveé piedevsim
na klienty dlouhodobé vyuzivajici socialni sluzby. Pokud je obména osobnich asistentl
v organizaci pfili§ vysoka, dochazi k nespokojenosti klientd se sluzbou a jejich naslednym
odchodiim. Organizaci pfichdzi o své klienty, nasledné¢ pfisun financi a zachovani

ekonomickeé stability, kdy disledkem muze byt ukonceni Cinnosti.
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2.5 Lidské zdroje

,Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi GspéSné plnit své cile.“ (3, s. 28) Lidské zdroje utvaii predevsim lidé,
ktefi do organizace piichazi a piinasi sebou své schopnosti, dovednosti, znalosti a diive
nabyté zkuSenosti. Pracovnik, ktery se chce stat piinosem své organizaci,
spolupracovnikim a klientim s ochotou vklada své znalosti a zkuSenosti ve prospéch
organizace. Do oblasti lidskych zdroji spadd i ochota ucit se novym dovednostem,
schopnostem a podnétiim, které jsou pro praci v organizaci podstatné.

,Kazdou organizaci tvofi piredevs§im lidé, s tim, co umi a co jsou odhodlani d¢lat.

vvvvvv

investovat a je dilezité i adekvatné motivovat a ziskavat jejich loajalitu.* (18, s. 2)

2.5.1. Podoby Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji méa dvé podoby: tvrdou a mékkou. Pro kazdou jsou
specifické jiné znaky a charakteristiky. Rizeni lidskych zdrojii by mé&lo probihat piedeviim
v z4jmu organizace. Zakladni rozdily mezi obéma podobami je v pfistupu k lidskym
zdrojim.

Tvrdda podoba se zamétuje na lidské zdroje strategicky, z kvantitativniho,
podnikatelského a praktického pohledu. Lidé jsou povazovani za kapital, ktery na zaklade
investice do rozvoje piindsi organizaci zisk.

Oproti tomu mekka podoba pfistupuje k lidskym zdrojim jako k prostfednikiim,
nikoli pfedmétim. Pro organizaci je dilezité s pracovniky komunikovat, motivovat
je a vést je. Pracovnici jsou zapojovani do rozhodovani ve vécech tykajicich se organizace
aje na n¢ kladena c¢aste¢na odpovédnost za vysledky jejich rozhodnuti. Pro organizaci
je dilezitd oddanost pracovniklli a vzajemna divéra. M&kka podoba fizeni lidskych zdroji
vychézi také z kultury organizace. Vedeni organizace a pracovnici by se méli shodovat
ve spole¢nych zajmech a cilech organizace.

V nékterych organizacich nejsou hranice mezi tvrdou a mekkou podobou fizeni
lidskych zdrojii zcela rozpoznatelné a jasné urcené. V nékterych organizacich se naopak
fidi zcela striktné pouze jednim pfistupem. Vzhledem k celkovému nastaveni POV,

priklani se organizace mékké podoby ftizeni lidskych zdroji.
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,wJednim z typickych ryst je rGznoroda struktura organizaci vzhledem k jejich
pravné-organizaénimu ukotveni. ...na poli socidlnich sluzeb pracuji instituce s pravni
subjektivitou 1 rozpoCtové organizace podiizené jiné instituci. Dal§i zasadni rozdily panuji
mezi vznikajicimi a kratko— ¢i stiednédobé zavedenymi ,nestdtnimi organizacemi‘
a organizacemi ziizovanymi shora. Zvlastnost poslani a cilii organizaci, nemoznost presn¢
kvantifikovat a kvalifikovat vykony pracovnikti a nizkd, nékdy prakticky Zadnéa vazba mezi
mnozstvim a kvalitou vykond pracovnikli a vySi odmén, to jsou podstatné rozdily mezi
organizacemi poskytujicimi socialni sluzby a organizacemi vytvarejicimi zisk.*

(20, s. 338)

2.5.2 Modely Fizeni lidskych zdroju

Existuje nékolik modelt fizeni lidskych zdrojt, které formuluji pojeti a ptistupy
v této oblasti:

1) model shody,

2) harvardsky systém,

3) model nejlepsiho postupu/nejlepsi praxe,
4) kontingen¢ni model.
1) Model shody

Tvirci modelu shody pochézeli z Michiganské Skoly. ,,Jeji predstavitelé zastavali
nazor, ze systémy lidskych zdrojii a struktura organizace by mély byt fizeny zptsobem,
ktery je v souladu se strategii organizace (proto ndzev ,,model shody*).“ (3, s. 30)

Model shody tvofi tzv. cyklus lidskych zdroju skladajici se ze Ctyt procesi:

= ,,vybér — spojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty,

* hodnoceni — (fizeni pracovniho vykonu).“ (3, s. 30 — 31)

2) Harvardsky systém

Harvardsky systém je typicky tim, ze fizenim lidskych zdroji se zabyvaji spiSe
manazefi nez personalni oddéleni. Tento model mél velky vliv na vyvoj teorie 1 praxe
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Model se ptiblizuje mekké podobé fizeni a hlavnimi znaky

jsou spolecné cile, oddanost a spolecnéd odpovédnost.
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3) Model nejlepsiho postupu

,-..zdlraziuje spiSe oddanost a angazovanost nez povolnost a ochotu se podfidit
a obhajuje procesy fizeni kultury za ucelem dosazeni jakési kontroly nad kulturou lidi

v organizaci.” (3, s. 33)

4) Kontingen¢ni model

,Kontingencni model se soustfed’'uje na dosazeni souladu mezi celkovou strategii
organizace a strategii lidskych zdroji.* (3, s. 33)

Da se predpokladat, ze POV se nebude v ramci fizeni lidskych zdrojt fidit zadnym
konkrétnim modelem, které zde byly uvedeny. Kazdy model v sobé ma velmi dilezité
aspekty fizeni lidskych zdroj, které se daji vyuzit jednotlivé a zaroven efektivné. Spole¢né
cile by mély byt zaznamenany nejen ve strategickém planu organizace,

ale také v individualnich planech jednotlivych pracovnikii a osobnich asistentt.

2.5.3 Utel a strategie Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji by mélo mit v kazdé organizaci, ktera pracuje s lidmi,
plnohodnotnou funkci. Nemélo by se stat stereotypni a rutinni praci. Nemélo by se k nému
pfistupovat jako k nezbytné nutnosti, ale naopak jako k ndstroji rozvoje, inovace
a spokojenosti nejen pracovnikd, ale celé organizace.

.Rizeni zahrnuje rozvoj a vedeni fizenych lidi, planovani, organizovani,
rozhodovani, feSeni problémi, kontrolu. K u¢innému fizeni patii funkéni zpétna vazba.*
(18,s.2)

,Organizace musi znat a realisticky hodnotit svou situaci, v€etné urovné lidského
kapitalu. Vychodiskem a podminkou zmén je znalost celkové situace, moznosti rozvoje
a ulohy, ktera ptipada lidskym zdrojim.* (38, s. 57)

Rizeni lidskych zdrojii miize nékdy ptisobit piili§ jednoduse a jednozna¢né. Proces
samotny i jeho realizatofi se musi fidit urditymi pravidly. Rizeni lidskych zdroji se nesmi
stat nastrojem k ovladani lidi. Pristupy v oblasti lidskych zdroji mohou napomoci
k dosazeni takového ftizeni lidi, které neni direktivni, a presto je piijatelnym prostiedkem
a nastrojem k dosazeni cilli organizace. V procesu fizeni lidskych zdrojii je dilezité

respektovat jedince.
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S fizenim lidskych zdroji velmi uzce souvisi pojem strategie. ,,Strategické fizeni
lidskych zdroji je pfistup k rozhodovani o zamérech a planech organizace, tykajicich
se charakteru zaméstnavani lidi a strategie, politiky a praxe ziskavani, vzdélavani a rozvoje
pracovniki, fizeni pracovniho vykonu, odménovéani a pracovnich vztaht.” (3, s. 51)
Strategické tizeni lidskych zdroji je systematickym nastrojem k dosazeni stanovenych cili
vramci organizace 1 jednotlivych pracovnikii. Zasadnim krokem pii dosahovani
stanovenych cill je postupovat podle urcitého fadu.
patfi:

- pfepokladany populacni vyvoj v daném staté, v dané lokalité (odchod lidi
do vétSich mést), ocekavany trend (nastup tzv. silnych nebo slabych
rocnikit),

- vyvoj trhu prace, nejen kvantitativni poméry, ale 1 struktura nabidky
a poptavky,

- ptedpoklddané zmény hodnotové orientace lidi, zmény jejich preferenci,
posun zalib a zajmi (napt. faktory vzdélani, sportu, vyuzivani volného Casu
atd.),

- budouci vyvoj rodinného Zivota (snatky, rozvody, vyznam a zmény tradic),
posun spolecenského a rodinného chovani ¢i vliv tradi¢nich hodnot atd.,

- pracovni a socialni legislativa statu a jeji budouci vyvoj, trendy v otazkach
zaméstnanosti, mzdové vyvoje, délky pracovni doby, délky dovolené atd.,

- cyklicky vyvoj trzniho hospodaistvi, celosvétova situace, ekonomicka
situace statu a predpokladany vyvoj v budoucnosti, faktory ovliviujici
hospodarsky cyklus, prabéh, délky jednotlivych fazi, o¢ekavané zmény,

- piedpokladané zmény v hlavni poptavce po vyrobceich a sluzbach, vyrobnich
faktorech, mozné zmény na trhu surovin a strategickych materiald.*
(13,s.34)

Dobte piipraveny strategicky plan organizace a kvalitné provadéné strategické
fizeni lidskych zdroji stavi organizaci do konkuren¢ni vyhody. Vybérem kvalitnich
pracovnikil, rozvojem a podporou dobré povésti organizace a jeji kultury miize organizace
obstat v konkurencnim prostfedi a svym zakazniklim nabidnout vic nez jiné organizace.

V oblasti lidskych zdrojii je neopominutelnou dimenzi také kvalita, kterou vsak
nelze pokryt jen akreditacemi, certifikaty apod. Kvalita je soucasti vSech slozek a systému

fizeni lidskych zdrojt v organizaci.
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Kvalita v fizeni lidskych zdrojt je podporovana také konkurenci a moznosti vybéru.
Organizace jako poskytovatel ur¢itého spektra sluzeb musi mit ujasnéno, na jaké Grovni

a v jaké kvalit€ chtéji své sluzby nabizet a poskytovat.

2.5.4. Intelektualni kapital

Znalosti a jejich zdroje, kterymi disponuje organizace, se nazyva intelektudlni
kapital. Jedna se o tzv. nehmotny zdroj a tvofi jej tii slozky:

- ,lidsky kapital: znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikil organizace,

- spolecensky kapital: zasoby a toky znalosti vyplyvajici ze siti vztahti uvnitt

a vn¢ organizace,
- organiza¢ni kapital: znalosti a postupy patiici organizaci ulozené
v elektronické ¢i pisemné podobé.* (3, s. 71)

Vsechny tii slozky jsou na sobé piimo zavislé, vzajemné se ovlivituji a spolecné
se vyviji. ,,V ekonomické teorii jsou Casto charakterizovany investice do vzdélani
jako investice do lidského kapitalu. Lidsky kapitdl je soubor znalosti a zru¢nosti, kterymi
disponuje pracovnik a ktery mize byt pronajat. Tyto znalosti a schopnosti, které pracovnik
ziskal ze vzd¢lani, pracovniho vycviku a zvlastni zkuSenosti, vytvari urCity druh
produktivniho kapitadlu. Hodnota tohoto kapitalu je ur¢ena na pracovnim trhu.“ (36, s. 41)

Lidsky kapital, ktery do organizace vkladaji pracovnici, se muze vzhledem
k ukoneni jejich pracovniho poméru obménovat castéji. Lidsky kapital, ktery
ma k dispozici organizace, plsobi také na spolecnost vnéjsi, kterd pfichazi s organizaci
ajejimi pracovniky do styku. Lidsky a spoleCensky kapitdl dava zaklad organizacnimu
kapitalu, ktery je pro organizaci trvale udrzitelngjsi. Proto je dulezité pecovat o lidsky
kapital, vyuzivat jeho kapacitu a rozvijet je;.

Diky lidskému kapitalu ziskavd organizace svij specificky charakter,
ktery ji odliSuje od podobné orientovanych organizaci. Lidé jsou schopni se ucit, ménit
sv¢ ptistupy a piizpisobovat se inovacim. Také jsou kreativni a umi délat kompromisy.

»Spolecensky kapital pfedstavuje znalosti propojované a rozvijené pomoci vztaht
mezi pracovniky, partnery, zdkazniky a dodavateli. Vytvafi se vyménou téchto znalosti
a to vyzaduje, aby v prostfedi, v némz organizace pusobi, panovalo ovzdusi spoluprace,
v némz mohou znalosti a informace svobodné¢ proudit.* (3, s. 77)

Organizacni kapital jsou znalosti, které vlastni organizace. Jednd se o manudly,
standardni postupy nebo databdze v pisemné ¢i elektronické podobé. Mohou byt ukladany

na zékladé¢ casové posloupnosti ¢i momentalnich potieb a povinnosti organizace.
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Organizacni kapital vznika riznymi zpusoby, napt. na zaklad¢ kultury organizace,
vymeénou s jinou osobou ¢i organizaci ¢i postupnym vyvojem poznatkll a inovaci.

,,Lidské zdroje vyuzitelné pro organizaci jsou souhrnem pracovni sily, kterd mtze
byt vyuzita pro konédni urcitych druh praci. Kondni téchto praci vyzaduje urcité
predpoklady, proto je nutné vyclenit z celkového objemu lidskych zdrojii pouze takové
zdroje, které spliluji kvalifikaéni podminky, maji pozadované zkuSenosti, dovednosti
a znalosti. Pro konkrétni druhy préce je tedy tfeba hovofit pouze o disponibilnim poctu
vhodnych lidskych zdroji. Jejich objem nemusi byt tedy totozny s celkovou nabidkou
lidskych zdroji. Ba spiSe naopak, Casto existuji velké diference mezi nabidkou lidskych

zdrojt a poptavkou po konkrétnich profesich.* (13 s. 52)

2.5.5 Analyza a popis pracovniho mista

,Kazda organizace se sklada z urc¢itého poctu pracovnich mist, toto pracovni misto
je obsazeno urcitym pracovnikem. Miize se vyskytnout i situace, ze konkrétni pracovni
misto je i docasné (piipadné i dlouhodobé&ji) neobsazeno, pracovni misto mlize byt ztizeno,
zruseno, miize nabyt jinych pozadavkl na vykon prace atd. Musime tedy rozliSovat
pracovni misto jako pojem organiza¢niho zafizeni od vlastniho vykonu prace konkrétniho
pracovnika, ktery toto misto v organizaci zastava. Muzeme tedy definovat, ze pracovni
misto je organizacni Clanek pro vykon urcité prace. Pfedstavuje souhrn ukold, povinnosti
a zodpovédnosti.“ (13, s. 70) Konkrétni pracovni misto je zafazeno do urcité struktury,
kterou nastavuje organizace, a jeho soucasti jsou pozadavky na vstupy i vystupy. Ma také
svlj objektivni charakter — da se analyzovat, méfit, zkoumat nutnost a potfebnost, existuje
kvantifikace souhrnu pozadavkl na praci, na kvalitu vystupti a jsou jasné dané pozadavky
na kvalifikaci pracovnika.

Kazda organizace si v prvni fadé musi ujasnit, jaké klade pozadavky na pracovni
misto. Pozadavky na pracovni misto si stanovuje organizace sama, musi se vSak fidit nejen
legislativnimi naroky, ale také pozadavky ze strany uzivateli a zdsadami poskytovani
socialnich sluzeb a osobni asistence. Podstatou analyzy pracovniho mista je tedy popis
pracovniho mista, ktery obsahuje souhrn jeho charakteristik. Materidly vSak musi byt
pravidelné aktualizovany a pfizpisobovany potiebam a zménam organizace.

V textu M. Horvatha a J. Zlamala se docteme, ze: ,jestlize provedeme analyzu
pracovniho mista, vyplynou z ni pozadavky kladené na pracovnika, ktery by mél toto misto

zastavat. Tyto pozadavky predstavuji specifikaci pracovniho mista.
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Popis pracovniho mista musi tedy obsahovat i1 slozku specifikace. Z takto
vytvofené¢ho dokumentu jako vysledku analyzy, mizeme pak vybrat pracovnika, ktery
nejlépe odpovida pozadavkim.* (13, s. 71)

Jednotliva pracovni mista maji také specifické pozadavky na vzdélani, kvalifikaci,
zkuSenosti, osobnostni rysy a vystupovani. Zakladni informace o téchto pozadavcich
se zajemce dozvidd jiz v pracovni nabidce a s dal§imi podrobnostmi je sezndmen
na pracovnim pohovoru.

V osobni asistenci je nezbytné, aby byl pracovnik upozornén na zékladni principy
tohoto zaméstnani. Osobni asistence v POV je zalozena pfedevSim na domluveé
a schopnosti spoluprace mezi osobnim asistentem a klientem. Osobni asistent musi byt
zodpovédny, dochvilny a empaticky. Osobni asistent musi byt sezndmen se svymi pravy
apovinnostmi a zaroven s pravy a povinnostmi klienta. Pro nov¢ piichazejici osobni
asistenty jsou vhodné pfirucky, letdky a podobné informac¢ni materialy nejen o organizaci,
ale pfedevsim o jeho zaméstnani.

Vedouci pracovnici by méli v pravidelnych intervalech travit urcity ¢as s osobnimi
asistenty béhem vykonu jejich prace. Hlavnim divodem je mozZnost zprostfedkovat tuto
zkuSenost novée prichozim osobnim asistentiim, zdroveii mohou pozorovat osobni asistenty
pfi praci. Nové piichozi osobni asistent by mél byt v€as sezndmen s problémy, které
mohou byt pro vykon osobni asistence typické a k nimz mlze béhem vykonu osobni
asistence dojit. Soucasti ptipravy osobniho asistenta by méla byt do urc¢ité miry odborna
priprava. Jeji konkrétni napli a pribeéh bude rozebran v praktické casti. Pro plné¢ funkcéni
organizaci a jeji vykony je zasadni spravnd volba pracovnikd. S nové prichozimi
pracovniky vstupuji do organizace také nové myslenky, které si pfinaseji z ptredchoziho
prostiedi.

,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladd takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. Existuji tii faze ziskdvani a vybéru

pracovnik:
1) definovani pozadavku — ptiprava popist a specifikaci pracovniho mista;
2) ptilakani uchazecii — prozkoumani a vyhodnoceni riiznych zdroji uchazect,
uvnitf podniku i mimo néj, inzerovani...
3) vybirdni uchazecli — tfidéni zéadosti, pohovory, testovani, hodnoceni, ...,

piiprava pracovni smlouvy.*“ (3, s. 353)
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Profil a povahu pracovniho mista tvofi:

- popis pracovniho mista (jaké ukoly a za jakych podminek jsou pracovnim
mistem vykondvany),

- specifikace pracovniho mista (jaké pozadavky klade pracovni misto

na pracovnika), predstava o zaddouci urovni vykonu.” (21, s. 72)

2.5.6 Ziskavani pracovniku

K dispozici je nckolik zpusobi, jak ziskavat pracovniky, ne vSechny jsou vSak
pro oblast osobni asistence vhodné. Pfi shanéni osobnich asistenti neni mozné obratit
se na databazi osobnich asistentd. V CR neexistuje databaze osobnich asistentd v zadné
form¢, at’ uz mezi organizacemi nebo na krajské ¢i regiondlni urovni. Databdze jsou
vytvafeny maximalné v rdmci organizace, kterd si ji vytvoii sama a v pfipadé potieby
muze vyuzit zéjemct, ktefi v minulosti reagovali na vyzvy nebo se organizaci piihlasili
z vlastni iniciativy.

,,Profil pracovnika tvofi:

- profesn¢ kvalifikacni charakteristiky (vzdélani, povolani, délka odborné

praxe ¢i praxe v oboru),

- charakteristiky osobnosti (vielost, inteligence, emocni stabilita, dominance,
impulzivita, = konformita, odvaznost, pfecitlivélost, podeziravost,
pfedstavivost,  vychytralost, nejistota, radikalismus, sobéstacnost,
sebedisciplina, tenze),

- vysledky hodnoceni.

2.5.6.1 Inzerce na internetu

Organizacim se nabizi dva zakladni typy inzerce volnych pracovnich mist. Prvni
moznosti je inzerce na vlastnich internetovych strankach, kde si mize kritéria a vzhled
inzeratu nastavit organizace sama. Zde se také zajemce o pracovni misto dozvi podrobngjsi
informace o organizaci a jejim fungovani.

,Druhou formou stietavani nabidky a poptavky na trhu prace v ramci informacnich
siti jsou specializované servery zamétujici se na tuto problematiku.* (13, s. 88)

Vétsina takto specializovanych serverli nabizi snadnou orientaci v jednotlivych
kategoriich. V oblasti socialnich sluzeb existuje nékolik servert, které se zabyvaji

problematikou a zaroven nabizeji moznost inzerce nabidek prace jinych organizaci.
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Dalsi variantou, kde je mozné zvetejnit nabidku prace, jsou média v podobé
hromadnych sd¢lovacich prostiedkd, napf. tisk a rozhlas. Tento zplisob vSak neni vhodny
pro vSechny organizace, vzhledem k vyss$i finan¢ni naro¢nosti a osloveni velmi Sirokého
okruhu potencionalnich zajemct o praci. V pfipadé malé organizace, kterd poskytuje
osobni asistenci relativné malé skupiné klientd, kde pracovni nabidky pro osobni asistenty
vychazeji z potfeb a poptavky klientl, se inzerce vtak velkém a nakladném rozsahu
nevyplati.

Formalni zasady dobrého inzeratu:

- oslovit ty, ktefi jsou pro danou pozici vhodni,

- informace musi byt jasné, konkrétni, srozumitelné a vyvarovat se obecnosti,

- inzerat musi oslovit a zaujmout potenciondlni zajemce,

- musi byt uvedeny nejen pozadavky, ale také vyhody, které organizace

zaméstnanci nabizi.

Inzerat musi obsahovat nasledujici idaje o:

- ,,organizaci,

- pracovnim miste,

- pozadavcich na pracovnika — kvalifikace, zkuSenosti apod.,

- platu/mzdé¢ a zaméstnaneckych vyhodéch,

- misté vykonavané prace,

- tom, co by m¢l uchazec ud¢lat v reakci na inzerat.* (3, s. 360)

Osobni asistenti, ktefi reaguji na inzeraty POV jsou vétSinou studenti vysSich
odbornych nebo vysokych skol, lidé ve starobnim ¢i ¢astecném invalidnim dichodu, Zeny
na matefské dovolené, nezaméstnani, zdjemci o piivydélek ke svému zaméstnani,
ale také pracovnici komerc¢ni sféry.

Velkou skupinu uchazeci tvoti mladi lidé studujici v Praze s trvalym bydlistém
mimo hlavni mésto. V pfipad¢, Ze si klient neur¢i, zda chce osobniho asistenta
¢i asistentku, vyhleddva organizace muze i Zeny. Klient ¢i klientka osobni asistence POV
ma pravo zvolit si, zda chce v ramci osobni asistence muze ¢i Zenu. V tomto piipadé
senejednd o diskriminaci z4jemce o praci v osobni asistenci z divodu pohlavi,
ale o konkrétni pozadavek konkrétniho klienta. Vzhledem ktomu, Ze prace v osobni
asistenci se velmi blizce dotyk4d soukromi klientd, maji pravo k naplnéni pozadavka

na své osobni asistenty/ky.
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2.5.6.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikti probihd v nékolika fazich, tak aby organizace vybrala
nejvhodnéjsiho  pracovnika z ptihlaSenych zajemct. Dochéazi také k situacim,
kdy se na vyzvu organizace piihlasi uchazec, ktery nesplituje pozadovana kriteria. Prvnim
krokem organizace a pracovnika odpovidajiciho za vybér pracovniki je tedy vyhodnotit,
ktetfi zajemci jsou vhodni pro konkrétni pracovni misto. Se zdjemci, kteti odpovidaji
poptavce, bude organizace dale jednat. Ostatnim adeptim je vhodnym zptsobem
ozndmeno zamitavé rozhodnuti.

,»Nejtradiénéj$i metodou vyberu pracovnikli je pohovor. Doba trvani pohovoru

zavisi na obtiznosti prace a na vyznamu pohovoru v procesu piijimaciho fizeni. Lze rozlisit
pohovory, které jsou vstupem do procesu hodnoceni kandidata, obvykle jsou organizovany
personalnim usekem nebo specializovanou agenturou. V zavislosti na vysledku pohovoru
je ucastnik zatazen do dalsi faze testovani a vybéru.” (13, s. 91)
Proces mize byt ukoncen v této fazi nebo miize pokracovat dal§im pohovorem. Postup
zavisi na zamérech organizace a zkusenostech s pfijimanim pracovnik. ,,Pohovor by mél
mit standardizovanou strukturu. Jedna-li se o tvodni osobni setkani, zacina pohovor
doplnénim osobnich Gdaj dileZitych pro pofadajici organizaci. Zivotopis uchazeée je také
Castym vychozim bodem pro dal$i vedeni pohovoru. Osobni curricula obsahuji jen
zékladni informace o piedchozich zkuSenostech uchazeCe a tyto informace je zpravidla
potieba rozsifit. Dal$i organizace pohovoru je zavisla na pfistupu poradajici organizace
a na obsazované pozici, presto lze stanovit nékolik obecnych kritérii.* (13, s. 92)

Pro POV je pracovni pohovor typickou metodou vybéru a ziskavani pracovniki.
Musi mit urcitou strukturu, kterd vSak neni pevna a zavazna. Zasadni je dozvedét
se a predat informace nezbytné pro zahdjeni piipadné spoluprace mezi organizaci
a uchazecem.

Vedouci pracovnici se mohou otdzkdm vénovat do hloubky a pokladat i kontrolni
otazky vztahujici se k motivaci, zkusenostem, vzdélani i osobnostnim vloham pro vykon
osobni asistence. Béhem rozhovoru vedouci pracovnici zdjemci detailnéji popiSi praci
osobniho asistenta a nastaveni osobni asistence v POV. Uchaze¢ ma pfilezitost doptat
se na podrobnosti prace v osobni asistenci, na pracovni podminky, na kvalifika¢ni
pozadavky apod. Pracovni pohovor je dilezity zejména proto, ze se vedouci pracovnici
setkavaji s uchaze¢i osobn¢, mohou posoudit jeho komunikacni schopnosti a reakce.

Nevyhodou je mozna ztrata objektivity vedouciho pracovnika.
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Pracovni pohovor také nemusi byt smérodatny, zda je uchaze¢ schopny vykonavat
osobni asistenci, piestoze si je na pracovnim pohovoru jist svym odhodlanim.

POV vs8ak pfed podepsanim pracovni smlouvy ponechavd novému osobnimu
asistentovi moznost n¢kolika zkuSebnich hodin. Béhem této doby mé potencionalni osobni
asistent ptilezitost vyzkouset si praci pfimo u klienta. Na zéklad¢ tzv. zkusebni doby nema
jesté podepsanu pracovni smlouvu a osobni asistent i klient se mohou k budouci spolupraci
vyjadfit.

Pracovnik mtze byt hodnocen na zdkladé¢ svého chovani (vztah ke klientovi,
ke kolegim, k organizaci i praci samotn¢) nebo podle jeho vykonnosti (pracovni vysledky,

kvalita vykonu, spokojenost klientit).

2.5.6.3 Prijimaci pohovor

Ptijimaci pohovor:

1) struktura pohovoru by méla byt pfedem pfipravena a stanoveny klicové

okruhy, kterymi se bude pohovor zabyvat,

2) pohovor by mél poskytovat informace nejen organizaci, ale také zajemci

o pracovni misto — takové, podle kterych se bude mit moznost rozhodnout,
zda praci ptijme ¢i nikoli,

3) dualezita je volba vhodného prostiedi s piijemnou atmosférou,

4) je dulezité, aby byl pohovor dobie Casové rozvrzen (cca stejny casovy

prostor pro ob¢ ucastnici se strany).

»Zaméstnavatel mlze pfi vybéru zaméstnancl vyuZzit pomérné arzenal metod,
dualezité je zvolit metodu nejvhodnéjsi pro dané pracovni misto, piip. i vhodnou kombinaci
n¢kolika metod. ...:

- curriculum vitae (zivotopis),

- vyzéadani podrobnéjsich tdaju,

- externi posudky, doporuceni, dotazy u piedchozich zaméstnavatela,

- rozhovor,

- specifické testy.” (20, s. 343)

V zavérené fazi piijimaciho pohovoru mize organizace provéfit informace,
které uchaze¢ poskytl o byvalych zaméstnavatelich a ziskat tak reference na pracovnika.
Dal§imi metodami vybéru wuchazecii jsou piipadové studie, skupinové debaty
nebo prezentace kandidatd. DalSim krokem pfijimani nového pracovnika jsou

psychologické testy a testy inteligence.
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Pro vykon povoldni osobniho asistenta jsou vhodnéjsi psychologické testy, které
1épe dokazi posoudit schopnosti zajemce a odhalit nevhodné vlastnosti, které nejsou pro
osobni asistenci pfipustné. Osobni asistence je natolik specifickd ¢innost, Ze neni mozné
piijmout kohokoli, kdo mé& o praci zijem. Proto je nezbytné nastavit kritéria
psychologického testu tak, aby odhalila piipadné nedostatky. Nejvhodnéjsi zpiisob je
konzultace odbornikem a dodani podkladii s pozadavky, jaké klade organizace.

,»Velka ptednost vstupniho pohovoru spoc¢iva ve vysokém stupni flexibility tohoto
vybérového tizeni. Je tak mozné ziskat Siroké spektrum informaci a poznat osobnost toho
kterého uchazece.“ (15, s. 398)

Kazdy pracovni pohovor probihd za pfedem ucinénych opatfeni jako napf.
vytvofeni ptiznivé uvoliujici atmosféry, dostatecny prostor k projevu uchazece, aktivni
naslouchani pracovnika, pouzivat doplilujici otazky a vyhybat se uzavienym otdzkam.
Nezli se pracovnik domluvi s uchazeCem na terminu pracovniho pohovoru, vzdy vyzaduje
zajemclv zivotopis. Pracovni pohovor s uchazeem o praci v osobni asistenci nemusi byt
vzdy zcela pfesny a nemusi byt u¢innou metodou pro rozpoznani kvalitniho
pracovnika. POV vyuzivé jako dalsi nastroj vybéru vhodnych pracovnikt psychologicky
test. Tento test je zajiStovan spolupraci s externi psycholozkou.

Vybérovy pohovor dava vedoucim pracovnikiim odpovéd na nékolik zdkladnich
otazek:

- zda je uchaze¢ vhodny a kvalifikovany pro vykon osobni asistence,

- zda je dobfe motivovany, zda mu bude vyhovovat systém zavedeny v POV.
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2.6 Motivace

Motivace je spojena s kazdodennim zivotem nas vSech. S motivaci se setkdvame
v nejbéznéjsich Zivotnich situacich. Pfikladem mohou byt rodice, ktefi motivuji své déti
k dobrému chovani, ucitelé motivuji své zadky k zajmu o studium a firmy nebo organizace
motivujici své pracovniky k odvadéni maximalnich pracovnich vykont.

,Motivovat a motivovat uc¢inn¢ znamena znat zakladni motivacni faktory a umeét
je individudlné vyuzivat. Pracovni vykonnost zalezi na ftad¢ faktori, které mohou
u riznych zaméstnanct, v riznych situacich 1 v riizné dob¢ hrat odlisnou roli.“ (35, s. 95)

Motivace je spojena s kazdodennim zivotem nds vSech. S motivaci se setkavame
v nejbézngjsich Zivotnich situacich. Pfikladem mohou byt rodice, ktefi motivuji své déti
k dobrému chovani, ucitelé motivuji své zaky k z4jmu o studium a firmy nebo organizace
motivujici své pracovniky k odvadéni maximalnich pracovnich vykonti.

Zamgéstnavatelé hledaji u svych potenciondlnich zaméstnanci, kromé jiného
pfedevsim energie a odhodlanost. Motivace je hybna sila posilujici jedince k vykondni
urcitého Cinu. Stejn¢ tak muze byt motivace hybnou silou proto, abychom ptfiméli druhého
k vykonani urcitého ¢inu. Zdroj motivace pracovnikli vétSinou vychazi ze dvou zakladnich
zdrojii. Motivace vychazi jednak z pracovnikovy osoby, druhym dualezitym zdrojem je pak
zaméstnani, kterému se vénuje, a s nim spojené podnéty (pracovni prostiedi, vedouci
a spolupracujici pracovnici, pracovni podminky apod.). Nekdy mohou byt motivacni
podnéty vyrovnané. V tomto piipad¢ kazdy zdroj obsadi polovinu. V dal§im ptipad¢ jedna
slozka ptesahuje druhou. Pokud piesahuje motivace vychdzejici z osoby pracovnika
samotného, mél by byt jeho nadfizeny pracovnik pozorny k jeho potfebam a v ramci
moznosti upravit pracovni motivaci tak, aby motivace jako celek byla v rovnovaze.
Ne vzdy musim byt motivaéni podnéty vrovnovaze. Pokud ptevazuje jedna cast
a pracovnik je pfesto spokojeny, neni potfeba jakychkoli vnéjSich zésaht.

,Vyhoda motivace jako slova je, ze perfektné odpovida principu padesat
na padesat. Protoze totiz pokryva jak to, co se déje uvnitf jednotlivce (v tom, Ze chce néco
délat), tak také to, co se déje okolo n¢ho, jak je ovliviiovan ostatnimi okolnostmi.* (2, s.
105) Motivace vSak nesmi prerGst v manipulaci s pracovniky. PiedevS§im v piipadé,
ze organizace chce mit spokojené nejen pracovniky, ale také klienty. Je-li n€kym
manipulovano, dochdzi k vyuzivani a kontrole nad nékym prostfednictvim Isti,
nepoctivosti a natlaku nikoli ve prospéch pracovnikl a klientd, ale vétSinou ve prospéch

manipulatora.
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Pracovni motivace ovliviluje vykonnost pracovnikli, a proto je nezbytné vénovat
tomuto faktoru dostatecnou pozornost. Nékdy dochdzi k zaméné pojmu motivace
a stimulace. Nejednd se vSak o totozné pojmy, nybrz naopak jeden pojem vychazi
z druhého. Stimulace vychazi smérem od zaméstnavatele smérem k pracovnikovi, ktery
je timto procesem motivovan. ,,Cilem je vytvofit motivacni procesy a pracovni prostiedi,
které napomohou tomu, aby jedinci dosahovali vysledkill, odpovidajicich ocekavani jejich
organizace. Motivace je odvozena z cilové orientovan¢ho chovani nebo jim definovana.*
(16, s. 66) Motivace jako pojem miize byt velmi izce spojena s psychologickym pojetim.

,Celé naSe chovani, a tedy také nase vykonové usili neni urCovano pouze zvnéejsku,
vchazeji sem vzdy védomé ¢i nevédome také pocity, potieby, zajmy a podnéty, tedy vnitini
deje.” (5,s. 11)

Aby organizace mohla dosdhnout svych pfedem stanovenych cili, méla by se fidit
urcitymi pravidly:

- vedouci pracovnici musi byt piikladem pro své podiizené (plnit ukoly a byt

motivovani),

- vénovat pozornost individudlnim pottebam a schopnostem svych podiizenym,

- zajistit vhodné pracovni prosttedi a podminky pro optimalni vykon

pracovnikd.

Pro praci s motivaci je mozné vyuzit formulované problémy:

- »Jaké jsou nejnaléhavejsi lidské potieby?

- Jak se v posledni dob¢€ zménila struktura potieb?

Jaké motivacni faktory existuji?

- Cim Ize motivovat lidi na pracovisti? (5, s. 18)

Neuspokojivé vnimané faktory mohou mit za disledek pracovni nespokojenost
a vznik frustrace. Kazdy pracovnik si také musi uvédomit své pozadavky a ocekavani
svého profesniho Zzivota. MéEl by si ujasnit, co je jeho cilem, ¢eho chce dosédhnout
a jaké jsou jeho priority. Zda je ochoten dé€lat praci zajimavou, kde ma moZznost realizovat
své vize 1 v ptipad¢, Ze nebude tak dobie zaplacena.

Projevy motivace mohou byt rizné. NejzékladnéjSim motivem pro pracovniky
mohou byt odmény, které se primarné déli na materialni (navySeni mzdy, prémie,
zaméstnanecké benefity) a nematerialni (moznosti pracovniho postupu, uznani kolegii

a pracovnich partnerti, pridéleni vétsi odpoveédnosti apod.).
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2.6.1 Déleni motivace

Motivace se déli na vnitini a vnéj$i. Hlavni rozdil je v tom, od koho vychazi motiv.
V ptipad¢ vnitini motivace se motivuje pracovnik samotny. Vnitini motivace
je dlouhodobou soucésti pracovnika, vyuziva ji nejen v zaméstnani. Vnitini motivaci
si pracovnik vytvaii sam a jeho zpisob chovani ho vede smérem, ktery si sam ur¢i. Lidé
si vyhledavaji takové zameéstnani, které napliiuje jejich potfeby a smétfuje k naplnéni
zvoleného cile.

,Pracovni motivace je — z hlediska teorie u¢eni — vice nebo méné védomy vnitini
proces. Lidé maji urcité potieby a/nebo motivace (nebo se domnivaji, Ze je maji),
které jsou na pracovisti vice nebo mén¢ uspokojovany. Pracovni motivace, ktera se stala
védomou, zpravidla plisobi na pracovni chovani tak, Ze se preménuje na zajmy. Vytvareni
z4jmu je tedy mostem mezi motivaci a jednanim.* (5, s. 54)

Druhy typ slouzi k motivovani lidi nékym nebo nécim jinym. Podminky vnéjsi
motivace muZe nastavit napt. zaméstnavatel. Nastroji mohou byt odmény, pochvaly apod.
Vnéjsi motivace vSak nemusi byt dlouhodoba, avSak jeji ucinek muze byt daleko
intenzivnéj$i. Vnéj$i motivace je realizovana prostfednictvim riznych metod a tvofi
ji Siroka Skala podnétti. DEli se na dva zékladni — penézni a nepenézni. Nepenézni motivaci
muZze byt:

- zodpoveédnost za svétené ukoly, hrdost na plnéni ukola,

- dosazené uspéchy, moznost realizovat své vlastni piedstavy,

- zdjem ve vykonavaném zaméstnani, uspokojivé zazemi organizace

a pracovni prostiedi, uspokojiva komunikace s ostatnimi pracovniky,

- moznost absolvovat potiebna Skoleni.

2.6.2 Motiva¢ni pristupy

Existuje nékolik pohledii na motivacni proces, které¢ se pokousi vysvétlit principy
motivace.

Behavioristicky pfistup

Podstatou je subjektivni prozivani jedinct, kdy vychézi ze zdkladniho schématu:

akce (podnét) — reakce

Podle behavioristického pfistupu je vysledek chovani zapamatovani konkrétni
reakce na urcity podnét. Podporou uceni je zde princip odména za pozadované chovani,

naopak trest za chybnou reakci.
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»Ze zkoumani posilovani lidského jednani vyplyvaji také nckterd obecnéjsi
pravidla, ktera je vhodné mit na paméti:

1) pokud maji odmén motivovat, musi jejich vySe byt imérna vykonané praci,

2) aby odmény motivovaly, musi pracovnici védét, jaké chovani

je odménovano,

3) stejné tak by mélo byt jasné, za co pfichdzeji tresty,
4) dasledky at’ jiz pozitivni ¢i negativni by mély byt adekvatni chovani.
(13,s.121)

Humanistickd psychologie

V opozici proti behavioristickému pfistupu je humanistickd psychologie.
Ta vychazi z Maslowovi pyramidy potieb (viz ptiloha), jejiz autor Abraham H. Maslow
uspotadal jako prvni koncepci motivace. V této podobé¢ byla pouzitelnd i1 v oblasti
managementu. ,,Zejména jasn¢ ukazuje, ze penézni odménovani neni jedinou formou,
kterou je mozné motivovat zaméstnance k vy$Simu pracovnimu vykonu, ale Ze existuje
mnoho dalSich a mnohdy také levnéjSich zptsobti, jak dosahnout zefektivnéni pracovni

vykonnosti diky vEtsi spokojenosti s praci a pracovnim prostiedim.* (13, s. 122)

Dvoufaktorovd teorie (teorie satisfaktort a hygienickych faktor)

V oboru fizeni lidskych zdroji se tématem motivace zabyval také autor
dvoufaktorové teorie - Frederic Herzberg. Herzberg se zaméfil na nésledujici:

- odstraniovani  takovych  vlivli, které pfinaSeji  nespokojenost —

tzv. disatisfaktory (hygienické faktory),

- zvySovani pozitivni motivace, sméfujici k vétSimu uspokojeni z prace —

tzv. satisfaktory.“ (13, s. 124)

,Zastanci behavioralnich teorii povazuji lidské chovani za reflexivni a instinktivni,
ovladané vztahem stimul — reakce, kognitivni psychologové se domnivaji, ze 1idé jednaji
v zasad¢ racionalné a ucelné, voli si cile a jsou schopni svoje chovani modifikovat
nebo zménit. Jako vétSina dichotomii je 1 tato chybna: jednim z paradoxti lidské
pfirozenosti je, Ze v zivoté vyuzivame oba typy motivace, které vSak nejsou ni¢im

vic nez konci naseho vlastniho spektra.” (2, s. 22)
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2.6.3 Motiva¢ni podnéty

,Problemati¢nost motivovani v personalni praci je dana zejména riznosti
a rozdilnosti osobnostnich struktur pracovnikii. Zpiisoby a modely Uspé$n¢ aplikované na
jednoho pracovnika nemusi byt vhodné pro jiného.

Diilezitou roli zde hraji zejména: individudlni hodnoty, z4jmy a cile, stereotypni
zpusoby jednani, sebepojeti, ale také momentalni i dlouhodoba psychickd pohoda.*
(13, . 125)

Pracovnici mohou byt motivovani napt. témito zpisoby:

a) finan¢ni ¢i jind hmotna odména
b) formalni i neformalni hodnoceni
C) pracovni podminky

d) prestiz profese, firmy.

,Pro praktickou motivaci je proto tfeba: stanovit jasna ocekavani vysledkl prace,
sdélit, jaké odmény za dosazené vysledky resp. vysledky nad stanovené pozadavky
zaméstnanci ziskaji, jasné¢ definovat vztah odmén a prémii k dosazenym vykonovym
cilim, posilit odménovani zavislé na vykonu na celkové odméné zaméstnanci, stanovit
zaméstnanecké vyhody — benefity — o které za splnéni urCitych podminek mohou
zamgéstnanci usilovat.” (35, s. 95)

Pravdépodobné kazdy motivovany zaméstnanec ma byt piesvédcen o tom, Ze jeho
prace je smysluplna. ,Lidi nemotivuje, spi¢e demotivuje nedostatecné vyuzivani
schopnosti. (...) Totéz lze fict o dlouhodobé vykonavané monoténni praci, ktera lidi az na
vyjimky, neuspokojuje.© (25, s. 97) Nejcastéjsi formou pracovni motivace byvaji financni
odmény. Dal§im zpiisobem jsou nepiimé formy finan¢nich odmén, které mohou souviset
1 s pracovnimi pozicemi — stravovani, firemni automobil nebo telefon. Abychom mohli
motivovat pracovnika obsahem prace, musi v této dvojici byt urcitd shoda. Prvnim
dalezitym krokem je vybér pracovnika, ktery by mél odpovidat pozadavkiim organizace
a zaroven by mé¢l mit jasnou pfedstavu o nabizené pracovni pozici.

Pro pracovnika je hodnoceni pfilezitosti k ziskani zpétné vazby o dilezitosti jeho
¢innosti a motivaci do dal$i prace. Hodnoceni nemusi mit vzdy jen pozitivni charakter.
Pozitivni hodnoceni je vSak rozSifenéj$i a bezpochyby také vitanéjsi. Pti sdélovani
negativniho hodnoceni musi mit manazer, popi. jiny kompetentni pracovnik schopnost
jej sdelovat tak, aby pracovnika povzbudil a nedoslo k demotivaci. Postup pii sdélovani
negativniho hodnoceni se fidi ur¢itymi pravidly, kde vysledkem je doporuceni vhodnéjSiho

postupu k dosazeni pracovnikova cile.
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Jinou formou motivace neZ odmény jsou pro pracovnika mezilidské¢ vztahy na
pracovisti, které mohou byt kladné i zaporné povahy.

Vztahy v pracovni skupin¢é mohou mit vliv na pracovni vykon jednotlivci.
Disledkem nejednotnych formalnich a neformdlnich cili a rozport ve skupiné
je nemoznost motivace pracovniho tymu. Odpoveédny pracovnik mé za ukol sjednotit
formalni a neformalni cile pracovni skupiny.

,,Pro nékteré pracovniky hraje prestiz profese a image firmy, kterd je zaméstnava,
vyznamny faktor, to se projevuje zejména pii vybéru organizace. Dojde-li ke shodé
v o¢ekavani mezi pracovnikem a organizaci a pfijme-li zaméstnanec za své také cile
organizace, zpusoby jak je téchto cilii dosahovano, prevladajici hodnoty a normy, dochazi
ke ztotoznéni s kulturou organizace. Jak individualni, tak spole¢né tispéchy jsou pozitivné
prozivany a ptisobi motivacné na pracovnika.*“ (1) s. 126.

,Mezi motivacni faktory patii i celkové ovzdusi, perspektivy budouciho osobniho
rozvoje a uplatnéni, mezilidské vztahy, odborna i lidska autorita managementu, styl fizeni

a jednéni, péce o lidi, jejich zdravi a pracovni a Zivotni prostiedi i jiné faktory.” (11) s. 58.

2.6.3.1 Odménovani

V oblasti fizeni lidskych zdroji mize byt pojem odménovani piedstavovan napf.
povySenim spole¢né¢ se zvySenim platu, zaméstnaneckymi vyhodami ¢i formalnim
uznanim. Odmény nemusi byt pouze ve formé financ¢ni, ale u konkrétniho pracovnika
mohou pfispét k jeho spokojenosti, odhodlani k dalsi praci a odpoveédnosti vii¢i organizaci
a ostatnim pracovniklim. Za zakladni formu ocenéni je vSak stale povazovana ta finan¢ni.

Vzhledem k citlivosti, kterd je s odménovanim bezpochyby spojena, je nezbytné
spojit s timto tématem pojem spravedlnosti. Dojde-li k nespravedlivému ptidéleni odmén,
disledkem muze byt vytvofeni negativnich socidlnich vztahG mezi pracovniky. Kazdy
odpovédny vedouci pracovnik musi mit dobte rozvrzenou strukturu odmen.

Determinanty, které maji vliv na formy a struktury mezd, plati i odmén, jak je uvadi

M. Horvath a J. Zlamal:

»celkova vyse mzdovych prostfedki, kterou organizace mize na odménovani

vynalozit,

- celkova vySe mzdovych nakladl, kterou ma ptislusny fidici ¢lanek organizace
stanovenou rozpisem od vyssi slozky,

- relativni hodnota prace daného pracovniho mista pro tuto organizaci,

- relativni hodnota konkrétniho pracovnika pro organizaci,
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- situace a vyvoj na trhu prace (vnitinim i vnéjSim),

- vySe a formy odménovani daného pracovniho mista u konkurence,

- objem vyhod mimo mzdy a platy,

- stavajici legislativa v oblasti odménovani.

Tyto determinanty silné ovliviiuji mzdové formy, struktury mezd a platt, jakozto i
zpusoby nepenéznich forem odménovani.” (13, s. 132)

Zakladni odménou a tedy i stimulem jsou penize. Lidskd prace je hodnocena
predev§im z finan¢ni stranky. ,,Penize tak maji strategicky vyznam pro vétSinu lidi,
v neposledni fadé€ 1 jako métitko uznani za vyznam jejich piinosu. Jako prosttedky smény a
kterou muzete dat. SkuteCny podil nebo role, kterou hraje finanéni odména v motivaci
kazdého Cloveéka, bude lezet v Siroké skale variaci v zavislosti na tom, o jakého jedince jde.
Hodnota penéz jako motivatoru bude totiz zdviset na individudlnich potiebach a
o¢ekavanich. Nicméné strategicky vyznam penéz prameni z jejich jedine¢ného souboru
funkci a charakteristik.“ (2, s. 158)

Pracovniky v zadném piipadé nepieplacime. Chce-li vedouci pracovnik navysit mzdy,
mél by jednat umérné odvadeéné praci, aby pracovnici nebyli pfeplaceni. To by mohlo
vyvolat u pracovnikil pocit, Ze svou praci délaji ptilis dobfe a nemusi jiz dale zlepSovat své
vykony ani pracovat na udrZeni soucasnych. Pracovnik musi byt ohodnocen adekvatné,
takze by nemélo dojit ani k podhodnoceni. V piipadé, Ze organizace neoplyva prostiedky,
aby mohla pracovniky zaplatit podle svych pfedstav, mély by mzdy byt maximalni, jaké
z daného rozpoctu organizace jdou. O to vic by mélo byt o pracovnika pecovéano, aby mél
chut’ do prace a k setrvani v zaméstnani.

,LPenézni stimuly maji za kol motivovat lidi k dosazeni jejich cila, zlepsit jejich
vykon nebo s ohledem na konkrétni cile a priority rozsifit a prohloubit jejich schopnosti
nebo dovednosti. Penézni odmény jdou penéznim uznanim poskytovanym lidem za jejich
uspésnost v podobé dosahovani nebo piekracovani jejich vykonovych cilit nebo v podobé
dosahovani urcité tirovné schopnosti nebo dovednosti.* (3, s. 606)

Penézni stimuly zabezpecuji pfimou motivaci. Pokud pracovnik splni zadany ukol,
bude za n¢j nasledné finanéné odmeénén. Penéznimi odménami jsou nejcastéji prémie.
Prémie je odména za dosazeny vysledek, je uzndnim. Pro ud€leni odmén za zasluhu musi
mit vedouci pracovnik adekvatni divody. Odmeény ocenuji lidi za jejich vykon ¢i
dovednosti a cilem je motivovat pracovniky k lepSim vykoniim a rozsifeni jiz ocenénych

dovednosti a schopnosti.
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Odmeéna za zasluhu pracovnikiim dava najevo, ze si organizace ceni jeho prace,
odvedené¢ho vykonu a spoleénych hodnot, které vyznava. Témito hodnotami je napf.
ptistup ke klientlim, odpovédnost a kvalita.

Odmeéna za zasluhu musi byt ovSem spravedliva a pracovnici musi védét, z jakého
ditvodu jsou odméfovani. Rizeni odmén ma v organizaci na starosti vedouci pracovnik
organizace na zékladé podnétl od vedoucich pracovnikli jednotlivych skupin. V piipade
POV se jednd o vedouciho pracovnika osobni asistence.

Pl Casové mzdé je pfo urCitou casovou mzdu (hodinu, den, tyden, meésic)
vyplacen mzdovy tarif. Casova mzda se vztahuje ke skuteéné opracované dobé a nezavisi
na pracovnim vykonu.“ (10, s. 50)

POV vypléci osobnim asistentim fixni mzdu podle poctu hodin, které za dany
mésic odpracuji. V soucasnosti neexistuje zadnd forma odmeén. Neni ani vytvofen plan
motivace osobnich asistentt.

,Je tieba, aby uznani pfichazelo jak formalné, tak neformalné. Mély by byt formalni
prilezitosti, kde uznate kvalitu nebo hodnotu urcitého piispévku, at’ je to individuélni, nebo
tymové usili. UrCité se objevi i fada neformdlnich pftilezitosti pro vyjadieni pochvaly.

Uznani by mélo mit v obou piipadech urcité znaky nebo charakteristiky:

vysloveni uznani by mélo souhlasit se zékladnim principem dobrého vedeni, tedy
zachazet s kazdym spravedlivym a stejnym zptsobem
- m¢élo by odrazet zakladni hodnoty organizace
- me¢lo by slouzit jako ptiklad k povzbuzeni vSech, kterych se to tyka
- pokud je to mozné, melo by byt proto vyslovovano vetejné pied pracovni skupinou
nebo organizaci
- nezapomeite vyslovovat uznani neformalné, ale i formalné
- predevsim vSak musi byt uznani nefalSované¢ a upfimné — tedy opravdové.“
(2,s.169—-170)
,»Systém odméenovani pracovnikil se skladd ze vzajemné propojenych politik, procest
a praktickych postupii organizace pii odménovani jejich pracovniki podle jejich pfinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen ramci filosofie, strategie
a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspotfddani procesl, praxe, struktur
a postupt, které zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a Uroven mezd a plath,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.* (3, s. 553)
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2.6.3.2 Casova a vykonova mzda

Stanovuje se jako hodinovd, tydenni nebo mésini fixni ¢astka a pouziva se
v ptipad¢, Ze nelze stanovit tikolovou (vykonovou) mzdu. ,,Existence stalych mezd a plati
ma samoziejmé vyhody i1 nevyhody, stejné tak jako vSechny ostatni formy mezd a platt.
Casto hovoii o tom, Ze pevna mzda nepodnécuje a nemotivuje pracovniky k vyssimu
vykonu, nebot’ na jeho mzdé se zddny vySsi vykon neprojevi. ZvySeni zékladni slozky
mzdy také obvykle nezavisi na parametrech vykonu, ale fidi se zcela jinymi hledisky (napf-.
dosazenim vyssiho véku nebo vzdélani).” (13, s. 133)

Dtvodem, pro¢ se k vykonové mzdé zaméstnavatelé priklancji, je predevSim
motivace k vy$§im vykondm. Pro n¢které profese je vSak naprosto nevhodnd, protoze zde
neexistuje pricinna souvislost mezi pracovnimi vysledky a vykonem pracovnika.

Vyhody vykonové mzdy:

- motivace k vy$§im pracovnim vykontim

- spravedlnost v zavislosti na vykonu

- stalost kvalitnich pracovnik.

Nevyhody vykonové mzdy:

- mozné snizovani vykonnosti s pfibyvajicim vékem

- technické, technologické ¢i jiné objektivni prekazky, které brani

pracovnikovi k vy$simu vykonu.

2.6.4 Motivovani jako ukol Fizeni

Vedouci pracovnici by se méli drzet zasady, ze své podiizené by méli spravné vést

a motivovat a vyvarovat se tzv. dirigovan. Nadfizeny pracovnik musi umét motivovat své
podfizené tak, aby byli odhodlani odevzdavat vynikajici pracovni vykony, m¢li dobry
vztah se svymi kolegy a pomahali vytvéfet pozitivni atmosféru na pracovisti a v prab¢hu
vykonu svého zaméstnani.
M. Deiblova uvadi ve své knize tzv. tréninkovy model. Tento model poskytuje navod, jak
strategicky motivovat pracovniky.
»Jednd se o tzv. kruhovy model pravidel, ktery je vhodny pro vSechny formy
systematickych pretvarecich procest. Obsahuje tyto nezbytné kroky:

- planovani toho, ¢eho ma byt v budoucnosti dosazeno (stanoveni Zadouciho stavu)

- analyza soucasného stavu

- srovnani zadouciho a soucasného stavu
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- pokus o zménu soucasného stavu ve stav zadouci
- zpétna vazba a kontrola vysledku.

Aby byl motivacni proces uspésny, je potfeba zaméfit se také na rozpoznani potieb
a prani pracovnikli. Pokud podfizeny pracovnik pociti zajem a starost od nadiizené¢ho
pracovnika, stoupne i1 jeho ochota k lepSim pracovnim vykoniim. Pokud odpovédny a
nadfizeny pracovnik znéa potieby svych podiizenych, mize v nepfedpokladanych situacich
odhadnout jejich reakci a chovani. Zdrojem ptedpokladu mohou byt nejen situace, které jiz
nekdy nastaly, ale 1 jim obdobné, které se objevi zcela necekang.

Kazdy vedouci pracovnik by mél disponovat dostatkem &asu pro své podiizené. Cas
by mél vyuzit nejen k projednani aktualnich pracovnich otazek, ale i k feSeni témat napf.
pracovnikova soukromi, pokud by o to byl pozadan. Mél by také byt citlivy v ptipadé
uspokojovani potteb jednotlivych pracovniki, jelikoZ neni mozné uspokojit je celoplosné,
ale musi dbat na individudlni rozdilnost.

Pracovniklim vyhovuje pfedevS§im klouzavd pracovni doba. Maji moznost
ptizpusobit si pracovni dobu a zarovein sviij osobni zivot. Néktefi zaméstnanci vSak s touto
prilezitosti neumi spravné nalozit, a proto by i pro né¢ méla byt pfipravena varianta pevné

pracovni doby.

2.6.4.1 Schopnost vést lidi a motivace

Vedouci pracovnik mé odpovédnost za naplnéni potieb svého pracovniho tymu. Pro
udrzeni celistvosti tymu a odpovidajiciho plnéni tkolli musi byt tento pracovnik schopen
koordinovat ¢innosti a plnit ur¢ité funkce. Mezi tyto funkce patfi napf. komunikace a
jednani s pracovnim tymem, vedeni tymu ¢i poskytovani zpétné vazby. Vse je sméfovano
tak, aby pracovni tym plnil ukoly a aby zaroven byly uspokojeny vSechny nebo alespon
Castednd jeho potieby. Ukolem vedouci pracovnika je také stanoveni cilii, planti pracovni
skupiny a jeji podpora.

,Pojmenovani ani definice funkci nejsou nikterak pevné stanoveny. Zaklad aktivity
vymezeni ukolu, planovani, seznameni ¢lent s cili a planem, kontrola, podpora (krouzky
tymu a ¢lentl), informace (spojujici role vedeni a lidi) a hodnoceni jsou vSechny rozhodné
vyznamne.“ (2, s. 88)

Vedouci pracovnik musi umét presvédCit pracovni tym o nezbytnosti pracovniho tkolu a
jeho cilech. Pracovni tym musi pojmout splnéni kol za sviij a obecny cil se musi stat jeho

cilem, aby dokazal odvést pozadované vykony.
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Dobfte motivovany tym by mél mit nésledujici znaky:

- »stanovuje si jasné a realistické cile

- sdili smysl pro ucel prace

- dobie vyuziva zdroje

- udrzuje atmosféru otevienosti

- pfezkoumava vlastni pokrok

- stavi na zkuSenostech.” (2, s. 101)

Velice dobfen se bude spolupracovat a sestavovat tym s lidmi, ktefi jiz maji
motivacni piedpoklady pro konkrétni ¢innost. Proto je dilezité zaméfit se jiz na samotny
vybér pracovnikd. Pracovnik odpovédny za vybér svych podiizenych by nemél litovat
vynaloZené péce, Usili, trpélivosti a investic.

Ob¢ strany, vedouci pracovnik i1 jeho podfizeni si musi byt védomi jejich
spolecného cile a Cinnosti, kterym jej dosdhnou. Pokud nékdo v tomto tymu nesouhlasi,
popf. neni srozumén s cilem a ucelem, musi vedouci pracovnik ucinit vSe pro to, aby
pracovnika ziskal do svého tymu. Vedouci pracovnik musi znat potteby svého tymu a jeho
jednotlivych ¢lenii. V okamziku, kdy podiizeni pracovnici pociti sounalezitost, zdvazek a
odevzdani se vedouciho pracovnika, budou pfipraveni oplatit mu stejnou minci a zvysi tak
efektivitu pracovni naplné.

Co kdyz vedouci pracovnik nenachazi pravou motivaci navzdory usili, které praci
obétuje? Pravdépodobné se dostal do situace, kdy jim zvolené zaméstnani ¢i pracovni
naplih neni to pravé, co by jej uspokojilo a naplnilo jeho predstavy. Aby predesel
kontraproduktivnosti, m¢l by se obratit na svého nadiizeného nebo zménit své zaméstnani.
Pti pfijimacim rozhovoru je potfeba dat pozor na nasledujici situace. Potencionalni osobni
asistent, ktery absolvuje pfijimaci pohovor mize svou motivaci a nadSeni pro praci pouze
predstirat, nékdy 1 po celou dobu pohovoru. Béhem pftijimaciho pohovoru by se m¢l
vedouci pracovnik soustfedit nejen na nadsSeni a odhodlani pracovnika. Vedouci pracovnik
by si mél provétit, zda pracovnik, ktery horlivé zada o misto, jiz na obdobné pozici
pracoval. Zda muze dodat reference od pfedchoziho zaméstnavatele. V piipadé, Zze na
obdobné pozici difive nepracoval, jsou diilezité motivy a podnéty, které pracovnika vedou
do oblasti osobni asistence. Potencionadlnimu osobnimu asistentovi by mélo byt popsano
nékolik situaci, ke kterym mulze dojit v souvislosti s osobni asistenci. Jeho ukolem je

zodpovédét, jak by v uvedenych situacich reagoval.
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,Pokud se lidé pfedem sezndmi s celym ukolem (vcetné piipadnych problémi),
potom se pfi jeho feseni citi v bezpecném terénu. Vasim tkolem vedouciho je tedy rozlozit
ukol na dosazitelné kroky a zaméfit pozornost tymu na nejblizsi krok nebo fazi v fetézci
udalosti, které nakonec povedou k zddoucimu vysledku.“ (2, s. 136)

,Chvdla je forma hodnoceni. Takze chvala je uvédoméni a vyjadieni ceny nebo
hodnoty toho, co vidite. MiZze se vztahovat na celkové uznani nebo — jako v této
souvislosti — na specificky vykon. Ptesnost v usudku a poctivost ¢i integrita jsou vSak
zékladni podminkou, jinak - v nejhorSim — klesne chvéala na pouh¢ poplatné, prazdné nebo
neupiimné komplimenty. PotéSeni, ackoli to asi nespolknete, nema viitbec zddny motivujici

efekt.” (2, s. 141)

2.6.5 Prace a lidé

,»Iradi¢ni hodnoceni prace zamérné nebere v ivahu hodnoceni lidi. Lidské bytosti
jsou povazovany za zbyte¢né narusovani ryziho svéta hierarchii prace, jimz se hodnoceni
prace zabyva.“ (3, s. 568) Tradi¢ni hodnoceni prace je v dnesni dob¢, ptredevSim pro
neziskové organizace, témét prezitkem. V dnesni dob& jsou neziskové organizace
flexibilni, kde praci hodnoti pfedevsim podle kritéria, jak praci plni jednotlivi pracovnici.
Pravé ti se svymi silnymi a slabymi strankami vytvaieji obraz odvedené prace, kterd je
nasledné hodnocena. Hodnotu prace tvoii prave lidé, ne prace samotna.

Kazda organizace musi mit uréeno, jakou praci do hodnoceni zahrne a jakym
zpusobem bude provedeno hodnoceni. V organizaci s mensim poctem pracovnikl je
mozné hodnotit jednotlivé pracovniky podle pfedem stanovenych kritérii nebo je rozd¢lit
do riznych kategorii, pro které budou jednotliva hodnoceni spolecnd. Vedouci pracovnici,
ktefi hodnoceni provadi, musi mit stanovena kritéria, ktera vyuziji pti hodnoceni prace.

Hodnoceni prace by se mélo tykat pokud mozno vSech pracovnikil v organizaci.
Pro snazs$i systém hodnoceni se hodnoti prace mezi lidmi, ktefi pracuji na porovnatelnych
pozicich. Pro stiedné velkou organizaci, kterou je POV, je dllezité rozd¢lit pracovniky na
dv¢ zakladni skupiny. Prvni skupina jsou pracovnici na dohodu o pracovni Cinnosti —
osobni asistenti. Druhou skupinu tvoii pracovnici, ktefi maji uzavienou pracovni smlouvu
s organizaci a zajiStuji jeji chod i praci osobnich asistentii. Osobni asistenti musi byt
seznameni se systémem hodnoceni, jeho pribéhem a vysledky. Hodnoceni prace se

provadi v pribéhu pfedem stanoveného ¢asového obdobi.
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2.6.5.1 Hodnoceni prace

Na hodnoceni vykonnosti pracovnikli se v organizaci podili pfedevSim oblast
managementu lidskych zdrojii, ktera se zabyvd mzdovymi Setfenimi, hodnocenim
a stanovenim vyse odmen.

Hodnoceni prace by mélo byt trvalou ¢innosti utvaru fizeni lidskych zdrojl, nebot’
jeho vysledkem ma byt aktudlni pfiméfend cena prace v dané organizaci, cena prace
odpovidajici skutecné hodnoté kazdé prace pro celkovou piidanou hodnotou produkujici
organizace jako celku. Soucasné musi cena kazdé prace odpovidat relacim mezi ostatnimi
druhy praci, musi byt spravedliva v téchto komparacich, musi byt sou¢asné motivujici i
inspirujici k dosazeni pracovniho mista. Pii zavadéni systému odméiovani je nezbytné

zamérit se na nékolik zasadnich otazek:

co je predmétem odmény (jaké faktory jsou sledovany — vykonnost,
spolehlivost, schopnosti pracovnika, vérnost organizaci apod.),

- vztahy mezi pfinosem jednotlivych pracovnich pozic pro celkovou hodnotu
organizace,

- jaky vliv maji nové techniky a technologie na vzajemné vztahy,

- ma byt zachovan tradicni systém (hodnoceni prace méti hodnoty prace)
hodnoceni prace navzdory ménicim se trendiim ve svéte.

Hodnoceni pracovnikt a jejich vykonu vychazi z nasledujicich faktort:

- urceny vedouci pracovnik zjistuje, jak podfizeni pracovnici vykonavaji
svou praci, pozadované tikoly, jak se chovaji vici klientlim a jak prezentuji
organizaci,

- pracovnici jsou informovéani o vysledcich hodnoceni, které konzultuji
s ptislusnymi vedoucimi pracovniky, popt. povolanymi odborniky,

- spole¢né na zaklad€ vysledkii hodnoceni jsou hledany moZznosti ke zlepSeni
pracovniho vykonu,

- realizace nalezenych opatfeni.

,Jeho zdkladem je stanoveni jasnych, dosazitelnych, terminovanych a pracovniky
akceptovanych osobnich, skupinovych vykonovych cili. Ty jsou pravideln¢ hodnoceny a
posléze ur€ovany cile nové, narocnéjsi. Osobni cile zaméstnance vychdzeji z vykonovych
cili organizacniho utvaru, jehoz je ¢lenem, a z jeho schopnosti a ambici.“ (41) Cilem
hodnoceni neni pracovnika kritizovat, vytvaret na néj natlak a vystavovat jej stresovym

situacim. Dulezité je pracovnika pochvalit a upozornit na dosazené Gspéchy.
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Hodnoceny pracovnik by mél védét, ze cilem je predevSim pomoc nadiizeného
pracovnika a zlepSeni kvality pracovniho vykonu. Hodnoceni se zamétfuje na pracovni
vykon a praci, kterou pracovnik vykonava, nikoli na jeho osobnost.

Hodnoceni pracovniho vykonu slouzi ve prospéch kvality a poskytovanych sluzeb

organizaci a spokojenosti klientl 1 zamé&stnanct.

2.6.5.2 Vyznam hodnoceni pracovniki

Tim, ze organizace hodnoti své pracovniky, ziskava informace o jejich vysledcich,
které mohou dale porovnavat. Ziskané¢ informace slouzi predevSim k analyze souCasné
vykonnosti a jejimu ndslednému zvySovani. Pozitivni vysledky jsou vyuzivany jako
modelové priklady. S vysledky musi byt sezndmeni vSichni pracovnici, kterych se toto
hodnoceni tyka. Hodnoceni pracovnikii je formalni a neformélni. Kazdy pracovnik, ktery
provadi hodnoceni, musi dobtfe zndt pracovni prostfedi, podminky a popis pracovniho
mista. Provedené hodnoceni musi byt objektivni bez ohledu na kladny ¢i negativni vztah
s hodnocenym pracovnikem. Na hodnoceni se podili pracovnikliv pfimy nadtizeny, jehoz
hodnoceni mtize mit i neformalni projev a dalsi nadfizeni, popf. jini odborni pracovnici. Ti
vSak pravdépodobné nebudou znat detailné pracovni prostfedi hodnoceného pracovnika.
»Specifickou formou hodnoceni je sebehodnoceni. Vétsinou se pouziva jako ptiprava pred
sdélenim vysledkt firemniho hodnoceni, cilem je tedy posoudit rozdilnost objektivné
ziskanych vysledkii s osobnimi pfedstavami jednotlivea.* (13, s. 146)

Hodnoceni musi mit pfedem stanoveny postup a cile. Pfed zahajenim procesu
hodnoceni musi byt jasné definovano, jaka kritéria budou v ramci procesu hodnoceni
sledovana. Pro urceni kritérii hodnoceni je vhodné vyuzit pracovnich naplni jednotlivych
pracovnika. Kritéria mohou byt rizné a vychazi predevSim z potieb vedeni organizace a
lidi odpovédnych za jeji vyvoj. Kazdy pracovnik, kterého se hodnoceni tyka, musi védet,
k ¢emu se hodnoceni vztahuje, o pfipadnych zménach v pribe¢hu hodnoceni, cil a zptisob
hodnoceni. Vysledkem hodnoceni je zpétna vazba, kterd nabizi podnéty pro zlepsSeni
pracovnikova vykonu, jeho schopnosti a znalosti, ale 1 zlepSeni ¢innosti a vykonu
organizace.

,Prioritnim cilem organizace je dlouhodobé obstat v ndro€ném trznim prostiedi. To
je vSak obtizné (ne-li nemozné) bez kvalitniho personalu. Organizace proto potiebuje
systém odmén, ktery ji umozni formovat a rozvijet takovy personal, jenz bude schopen
realizovat jeji cile. Primarnim cilem pracovnikl je zabezpecit uspokojovani potieb svych i

své rodiny.
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Pottebu;ji urcitou socialni jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, spravedlnost

a srovnatelnost v odmeénovani, moznost seberealizace, dobré pracovni klima a praci, ktera

by je uspokojovala.” (21, s. 99)

,Hodnoceni pracovnikii je jednou z kli¢ovych personélnich ¢innosti v efektivnich

organizacich. Jestlize zaméstnanci maji dobfe pracovat, je nutné, aby dostavali pravidelnou

zpétnou vazbu zpravy o své odvedené praci, o tom, jak si vedou.* (16, s. 52)

Kazdy pracovnik po vstupu do pracovniho pomeéru s organizaci musi byt dostate¢né

informovén o tom, co je od n¢j ocekavano a jaké muze obdrzet odmény. Prace kazdého

pracovnika musi byt pravideln¢ hodnocena. Vedouci pracovnik oceni zasluhy, urci

pfednosti a neopomiji sdélit nedostatky.

Vyznamy hodnoceni pracovniki:

»poznavaci: spo¢iva vtom, ze systematické a dlouhodobé sledovani
pracovnika a bilancovani jeho vysledkii umoznuje hodnotiteli objektivné
poznat a hodnotit vykonnost a kompetenci pracovnika,

motivacni: spociva vtom, ze vystizné, dolozené a piiméfené hodnoceni
piedstavuje silnou zpétnou vazbu a vyznamny ndstroj ovliviiovani
pracovniki; silny motivaéni G¢inek pracovniho hodnoceni déle vyplyva
z jeho propojeni se systémem odménovani,

vychovny a vyvojovy: spociva v podnétech k sebehodnoceni pracovnika a
k sebezdokonalovani ve vztahu k pracovnimu postupu a kfizeni jeho

odborného rozvoje.*“ (10, s. 107)

Dutivody k dalsimu vzdélavani pracovniki jsou:

a)
b)

pozadovano ptisluSnou legislativou, kterd se k ¢innosti organizace vztahuje,
zmena strategie a cilli organizace, kterd vyzaduje rekvalifikaci stavajicich
nebo zaskoleni novych pracovnik,

iniciativa pracovnika ke zlepSeni vlastnich pracovnich vykont, které ptispé&;ji

k rozvoji organizace.
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2.7 Fluktuace

,Fluktuace neni ani pozitivni ani negativni jev. Zalezi vzdy na kontextu.” (22, s.
10) Fluktuace v organizaci miize vypovidat o jeji dobré prosperité a pracovnik odpovidajici
za praci s lidskymi zdroji by nemél tento fakt brat jako svoji neschopnost. M¢l by vSak byt
na tuto situaci pfipraveny a byt schopny rychle reagovat. Dulezité je mapovani davodi,
kvtli kterym pracovnici odchazeji z organizace. V ptipadé¢ kvalitniho pracovnika je mozné
pokusit se zabranit jeho odchodu, ne vSak za kazdou cenu.
Nejéastéjsi divody fluktuace, jak je uvadi autorky &lanku I. Rihova a P. Stafikova
jsou:,,omezeny prostor pro postup/kariéru, omezené moznosti osobniho rozvoje,
vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota, nevhodny styl vedeni a fizeni a nedostate¢né
ohodnoceni.” (22, s. 12)
V organizaci musi byt vytvofen odpovidajici motivacni systém udrzujici kvalitni
pracovniky, ktefi odvadéji dobrou praci v souladu s cili organizace. Systém musi byt
srozumitelny, Gcelny a dobfe nastaveny, proto je nezbytné zameéfit se na kritickd mista
motivace:

- ,pfimé finan¢ni ohodnoceni (platy, provize, bonusy, cilové prémie...);

- benefity (napt. prosttedi, vzdélani, produktova zvyhodnéni, auto, mobilni

telefon, ptispévky, volno...) — u téchto komponenti bychom si méeli

polozit otazky, zda umozniuji postihnout individudlni motivaci lidi a

prezentovany vcetné jejich finanéniho ekvivalentu;

- management (napi. vztahy v kolektivu, delegovani, porady, hodnoceni,

zpétné vazba...).” (22, s. 15)

Osobnost manazera je v oblasti motivace zaméstnanci zasadni. I pfes
relativné omezeny pocet metod a nastroji mize dobry manazer motivovat své zaméestnance
natolik, ze zlstavaji v organizaci navzdory vy$$Sim finan¢nim nabidkam konkurence.
Naopak manaZer, ktery nedostate¢né¢ ovlada nastroje a techniky motivace, mize své
zaméstnance odradit Spatnym vedenim porad nebo jiz pfi pfijimacim pohovoru.

,»Z pohledu zaméstnancti 1ze fluktuaci rozdélit na dobrovolnou a nedobrovolnou.
V soucasnosti prevlada spiSe fluktuace dobrovolna (8,5 %) nad nedobrovolnou (5,8 %).
Z moznych dGvodid pro nedobrovolny odchod zaméstnance piedstavuje pfitom jen
nepatrnou ¢ast (0,4 %) propousténi pro poruseni kédzné ¢i slaby pracovni vykon. Mezi dalsi
divody, které se zahrnuji do nedobrovolné fluktuace, patii napt. odchod zaméstnance do

dtchodu, reorganizace, odchod ze zdravotnich divoda.“ (9, s. 33)
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»Kvalitni péce o pracovniky rovnéz pomaha stabilizovat zaméstnance. Organizace ma fadu

moznosti, které jsou podminény ekonomickymi prosttedky.* (38, s. 29)

2.8 Pracovni prostredi

Hlavnim pracovnim prostfedim je pro osobni asistenty predevsim prostiedi spojené
s uzivateli osobni asistence. Sidlo a kancelafe organizace vyuzivaji pouze v piipadé
vyzadané konzultace nebo odevzdani vykazu prace. Pravidelna setkavani pracovnikl
organizace s osobnimi asistenty, mezi osobnimi asistenty navzajem popi. supervizni sezeni
nemaji v POV tradici.

»Vzdélavanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani svych pracovniki
zaméstnavatel pozitivné ovlivituje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu
na organizaci apod., nehled¢ na to, ze si formuje pracovni silu v podob¢ piizplisobené
pracovnim ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstndni v organizaci. To vede predevSim
k efektivnéjSimu ziskavani pracovnikii a ke snizovani fluktuace.“ (17, s. 357)

Sougasti uzavieni DPC s osobnim asistentem by mé&lo byt také sestaveni individualni planu
osobniho rozvoje. Organizace tak ziskd informaci, jaké cile a o¢ekavani méa osobni asistent
a také po jak dlouhou dobu se hodla osobni asistenci v organizaci vénovat.

Pro hodnoceni sluzby osobni asistence u jednotlivych klientl a napliiovani jejich
dlouhodobych osobni cilti slouzi pfedev§sim rozhovory mezi vedoucim programu osobni
asistence, pfipadné jinym povefenym pracovnikem klientem sluzby, popiipadé jinou
osobou, kterou klient navrhne a kterd s rozhovorem bude souhlasit. Hodnoceni se provadi

pravidelné jednou za Ctyfii roky.

2.8.1 Pracovni spokojenost

,Piestoze je mimo pochybnost, Ze pro vétSinu lidi zaujima prace v jejich Zivoté
vyznamné postaveni. Prace miize mj. znamenat:

- pievzeti zodpovédnosti

- zapojeni do vhodné socialni skupiny

- zdroj rozvoje osobnosti

- ptilezitost vice se o sob¢ dozvédéet

- moznost prostfednictvim spoluprace s ostatnimi vybudovat pozitivni

mezilidské vztahy
- potvrzeni vlastnich schopnosti a tim posileni sebehodnoceni
- moznost seberozvoje.” (5, s. 77)
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V okamziku, kdy se ¢lovék rozhoduje o své budouci profesi, mél by zvazit n¢kolik

dilezitych aspekti. Predevsim, zda jim zvolené povolani napliiuje jeho piedstavy a zda je

vhodny kandidat. Podstatné je, aby mél jasno ve svych cilech, které by mély byt realné.

Nemély by byt piili§ vysoké, ale naopak ani pfiili§ nizké. Pro oblast osobni asistence je

nezbytné mit ujasnéné priority a byt podrobné seznamen s touto profesni oblasti, jejimi

pozitivy i nastrahami.

,»Z hlediska podnikového lze rozliSovat tyto formy pracovni spokojenosti:

progresivni pracovni spokojenost (v jejim zakladu je prozité uspokojeni
potieb a ocekavani, ze v budoucnosti budou moci byt uspokojeny i vyssi
pozadavky)

stabilizovana pracovni spokojenost (ta také spociva v uspokojeni potieb,
neni ale spojena se zvySenim pozadavkl)

rezignovana pracovni spokojenost (nerealizované naroky vedou k poklesu
urovné narokl a dodatecné pracovni spokojenosti)

pseudo-pracovni spokojenost (spokojenosti je dosazeno potlacenim nebo
zkreslenim reality)

fixovana spokojenost (oc¢ekavani zlstdvaji nenaplnéna; neexistuje zadna
nadéje urovnat tento stav vlastnim pric¢inénim)

konstruktivni pracovni spokojenost (naroky zlstavaji nenaplnény, existuje

ale nadéje vlastnim pfi¢inénim tento stav zmenit). (5, s. 79)

Ptes vSechny vySe doporucené faktory, které souvisi se spokojenosti pracovniki, by

mél zamé&stnavatel umét véas odhadnout vznikajici pracovni nespokojenost a uspésné ji

resit. M. Deiblova ve své knize uvadi:,,podle Herzberga k motivacnim faktoriim patii:

uspesny vykon
uznani

obsah prace
odpovédnost
vzestup

moznosti rozvoje.“ (5, s. 80)

Maloktera organizace je schopna uspokojit vSechny potieby svych zaméstnanct a

vyuzit vSechny motivaéni faktory, které ma k dispozici. Pro optimélni chod organizace a

spokojené klienty jsou odhodlani a ochotni pracovnici prioritou. V pfipade¢, ze odpovédny

pracovnik zjisti nespokojenost s praci u svych podiizenych, mél by postupovat adekvatnim

zpusobem tak, aby doslo k uspokojivému vyieseni situace.
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Ptredevsim by mél zjistit pfi¢inu nespokojenosti a dale zvolit vhodny postup, napf.
supervize, zlepSeni pracovnich podminek, pohovor s podfizenym a jeho kolegy. Sam by
mél byt pro své podiizené vzorem a svym piistupem k praci a organizaci je motivovat
k pozadovanému pracovnimu pfistupu.

Neni vhodné pracovnikiim vnucovat nazory, se kterymi nesouhlasi nebo se s nimi
neztotoziluji. Samoziejmée by jeho nazory nemély byt v rozporu s vizi a hlavni myslenkou
organizace. Pro nadfizeného pracovnika miize byt velmi silnym elementem jeho autorita,
kterou mize vyuzit, avSak s opatrnosti a ne vzdy za kazdou cenu.

»Seberealizujici se lidé jsou, bez vyjimky, spokojeni s procesy mimo né. Jsou
oddéani praci na néem jim velice vzacném — na jakémsi volani ¢i puzeni ve starém
cirkevnim smyslu. Pracuji na né¢em, k ¢emu byli osudem néjakym zplisobem povolani a
co miluji, takze u nich vymizela dichotomie mezi praci a potéSenim. VSichni, tak ¢i onak,

zasvétili své Zivoty hledani toho, co jsem nazval existencnimi hodnotami, tedy hledani

vvvvvv

(2, 5. 43)

2.8.2 Zpétna vazba a POV

Zpétna vazba, pokud k ni v organizaci dochazi, slouzi nejen motivaci a dosahovani
lepSich vysledkii. Aby splnila svlij ucel, musi byt pokladana efektivné. Nemélo by se
jednat o kritiku pracovnika, ale posileni jeho silnych stranek a taktni upozornéni na
piipadné slabé. V ptipad¢ slabych stranek nebo slabsim provadénim stanovenych ukolt je
dobré pracovnikovi poskytnout radu, napad ¢i podnét, jak se téchto slabin vyvarovat.
Bohuzel, Casto nastdva situace, kdy se zpétnd vazba pracovnikiim neposkytuje viibec.
Presto je jeji funkce nezanedbatelnd. Informace, které jsou touto cestou sdéleny
pracovnikiim, je ujisti v tom, Ze d¢laji dobfe svou praci, podpoii je ve vytrvani a udrzeni
dobrych vykont. Zpétnou vazbu je vhodné poskytovat jednotlivelim i celému pracovnimu
tymu jako celku. Pilitem je vyzdvihnuti Gspéchi, 1 kdyz se jednd jen o malé a dil¢i.

,Dokud se lidi nezeptate, co je motivuje — co chtéji — nebudete to védét. Co
jednoho cloveka v tymu motivuje, nemusi motivovat jiného.” (2, s. 148) Dulezité je, aby si
kazdy vedouci pracovnik naSel ¢as na jednotlivé pracovniky, béhem kter¢ho bude mit
moznost zjistit motivy jednotlivych pracovnikl. Také je nezbytné, vést s pracovnikem
dialog tak, aby mél pocit, Ze je dilezitou soucasti celku. Mezi to, co organizace
pracovnikiim dialogem nabizi, patii nejen zpétna vazba ¢i zjiSténi motivi, ale také moznost

konzultace, odborného poradenstvi a podpory.

54



Pokud nékdo neni schopen plnit pfeden stanovené cile, je ukolem vedouci
pracovnika hledat pficinu. Zjisti-li, Ze pracovnik jiz neni motivovany tak jako pfi zahéjeni
spoluprace, miizou se motivy upravit oboustranné (z pohledu organizace i pracovnika).
Neni-li to v moznostech ani jedné strany, pak je nejvhodnéjSi ukoncit spolupraci. Jak
napsal sir Harvey-Jones, diivejsi feditel ICI: ,,Management se zabyva, vic nez ¢imkoli
jinym, lidmi. Je to zalezitost napliiovani cilli a zaméri usilim lidi, ktefi pracuji spole¢né.
Lid¢ a jejich individudlni nadéje a schopnosti jsou nejvétsi a nejdilezitéjsi proménnou.® (2
s. 154)

»Zpétnou vazbu mohou do zna¢né miry iniciovat kolegové (v podminkach tymu)
nebo jak kolegové, tak vedouci tyml. Zpétnd vazba muze byt prezentovana piimo
jedinctim, nebo jejich nadfizenym, poptipadé 1ze pouzit obou zptisobl.“ (3, s. 457 — 458)
Zpétna vazba muze byt prezentovana anonymné ¢i nikoli a ptfedlozena pracovnikovi nebo
vedoucimu pracovnikovi. Zda je zpétna vazba anonymni ¢i nikoli zéalezi pfedev§im na
kultufe organizace. V POV neni zpétnéa vazba doposud bézné vyuzivanym prostiedkem pro
rozvoj organizace a monitorovani prace osobnich asistentd. Cilem zpétné vazby neni
kritika ptislusného pracovnika ani jeho prace. Podstatou je piedevSim zhodnoceni
pracovniho postupu, feseni krizové situace ¢i jiné udalosti s cilem najit nevhodnéjsi feSeni.
Diusledkem zpétné vazby miize byt také pochvala ¢i odména pracovnikli nebo poskytnuti
moznosti sebereflexe kazdému osobnimu asistentovi.

Diky zpétné vazbé ziskaji osobni asistenti prehled o tom, jak je vnima jejich klient,
organizace nebo jejich okoli. Touto cestou si miize osobni asistent také rozsitit obzory
v oblasti vykonu osobni asistence. Zpétna vazba miize poslouzit jako vhodny néstroj
motivace ke zlepseni pracovniho vykonu osobnich asistentti. Dava jim pfilezitost nahlizet
na svou praci z jiného uhlu a v ptfipad¢ komplikaci jim poskytuje SirSi spektrum nastroji
k feSeni. Osobni asistenti si ujasni své slabiny a na zakladé¢ konzultace s ptisluSnym
pracovnikem maji moznost je zlepsit. Cilem zpétné vazby je rozvoj pracovnikil i celé
organizace.

Zpétna vazby se miji ucinkem, pokud je napt. neupiimna, doprovdzena emocemi a
ma za cil kritizovat a pracovnika poskodit. Misto podpory k pozitivnimu vyvoji je

pracovnik ve stresu a neni schopen objektivné fesit situaci.
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2.8.3 Kultura organizace

,Kultura organizace neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postoji a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
formuje zptsob chovéni a jednani lidi a zplisoby vykondvani prace. Hodnoty se tykaji
toho, o ¢em se véfi, ze je dulezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana
pravidla chovéni.* (3, s. 199)

Kultura organizace vyjadiuje také vztah organizace k vnéj§imu svétu a jejimu okoli.
,»Cilem organizace je najit a rozvinout t¢zko napodobitelné schopnosti organizace, které ji
v o¢ich zdkazniki odlisi od jejich konkurentii. Je produktem minulych cCinnosti, je
extrémné setrvacna, a proto se velice t¢Zzko a dlouhodobé méni. Je kvalitativni veli¢inou,
kterou nelze exaktné vyjadrit nebo kvantifikovat.” (37, s. 93)

Kultura organizace a jeji povést miize hrat pro nékteré potencionalni pracovniky
dalezitou roli pii rozhodovani o jejich budoucim pilisobeni v organizaci. Pokud se k
zajemci o praci dostanou kladné reference, usnadni mu to rozhodovani o jeho piisobeni
v organizaci. Pokud zdjemce nemd moznost téchto informaci, je dilezité seznamit jej
s kulturou organizace co nejdtive. Jiz po prvnim pohovoru se zaméstnavatelem by mél mit
utvofeny obraz toho, jak organizace funguje, co je pro ni dilezit¢ a jaké panuji na
pracovisti vztahy. Kultura organizace vSak nevznika ze dne na den. Utvaii se prubézné a
jeji zakladni stanoviska se mohou neustale upravovat a dotvaiet v prubéhu casu. OvSem je-
li zapotfebi ménit hluboce zakotfenénou kulturu organizace, byva proces velmi narocny,
nékdy témeft kiecovity a pro nékoho nepfijatelny.

,»Obsahov¢ urcuje ,,organizac¢ni kultura®, co méa v podniku jaky vyznam, co ma
oplatit za pozitivni nebo negativni, co je tfeba si myslet o vlastni minulosti a prostfedi a co
jeden o druhém. Podnikové kultura se tak miiZze chapat za tu ¢ast selektivniho vidéni
skutecnosti, kterou sdili prevazna vétsina a kterd je povaZzovana za zasadni pro spolupraci a

dalsi uspésnou existenci celku. Organiza¢ni kultury Ize tedy charakterizovat jako:

1) socialni,

2) fidici chovani,

3) tvorené lidmi,

4) obecné akceptované (prozivané),
5) tradovang,

6) prozkoumatelné,

7) schopné vyvoje/zmenitelné,

8) védomé a nevédomé,
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9) ne ptimo srozumitelné (nepochopiteln¢),

10) vysledek a/nebo proces.” (15, s. 100)

Hodnoty v kultufe organizace ptedstavuje to, co organizace povazuje za nejlepsi pro
organizaci. Hodnoty jsou pro organizaci silné pilife, které¢ ovliviiuji chovani celé
organizace. Nepsana pravidla v organizaci piredstavuji normy. Pfedavaji se v ramci
vzajemnych vztahli mezi pracovniky, atmosférou v organizaci popf. Ustné¢ (napf. i
sdélované historky).

»Pozitivni vliv podnikové kultury se projevuje jen tehdy, je-li dostatecné silna a
slucitelnd s ostatnimi prvky organizace. Projevuje se v synergickém efektu — zejména
v téchto vyznamnych procesech:

- koordinace: zharmonizovani jednotlivych ¢asti celku s ohledem na dosazeni
cilq,

- integrace: specifickd forma spojeni elementi v celek jednoho systému,

- motivace: zvysuje pracovni spokojenost, iniciuje a posiluje vykonnost a

pracovni ochotu zaméstnanct.“ (38, s. 11)

Kultura organizace poskytuje pracovnikiim pocit sounalezitosti a definuje zakladni
hodnoty, které celd organizace spole¢né vyznava. VSichni pracovnici jsou orientovani ke
spole¢nému cili a pomoci organizacni kultury jsou usetfeni zbytecnym nedorozuménim pti
jednanich. Nepostradatelnost organizac¢ni kultury se projevuje pfedevsim v propojeni vSech
pracovnikl v ramci organizace. Ti se dobrovolné rozhodli vyznéavat urc¢ité shodné hodnoty,
které je zavazuji k permanentni aktivité vzhledem k témto hodnotam a stanovenym ciliim.

,,Kultura managementu organizace ovliviiuje:

- usmériiovani budoucnosti organizace,

- zajisténi ucinného a ucelného vyuzivani zdrojii organizace (technika, lid¢,

finance apod.),

- organizaci a zajiStovani sluzeb (péce o zédkazniky),

- motivaci a vedeni lidi,

- podporu organiza¢nich zmén, inovaci a tvofivosti.“ (21, s. 120)
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2.8.4 Komunikace

Maji-li byt osobni asistenti zapojeni do chodu organizace, musi byt predevSim
informovani o svych moznostech. Vedouci pracovnici déavaji podnéty podiizenym
pracovniklim, vyzyvaji je k angazovanosti nejen v jejich praci, ale i v chodu organizace.
Pracovnici svymi napady, pozndmkami a iniciativou poskytuji organizaci rozlicné varianty
moznych zmén. Mohou se tykat uspokojovani potieb pracovnika, klientli a ptizpiisobovani
potieb organizace vzhledem k rozvoji v pracovnich metod. Pro pracovniky je podstatné
védét, ze se mohou podilet na vyvoji a ovliviiovat oblast, ve které se realizuji.
Pracovniklim je tato moznost nabizena, nikoli nucena a davana jako povinnost.

Pro organizaci jsou pracovnici bohatym zdrojem népada a ptfipominek. Vedouci
pracovnici provadéji v urcenych asovych intervalech prizkum mezi svymi podiizenymi.
Vyuzivé se predev§im metody dotazniku ¢i rozhovord, popt. jsou pracovnici vyzvani, aby
svou vlastni cestou informovali vedouciho pracovnika o svych néazorech. Vedouci
pracovnik se tak dozvida o konkrétnich problematickych oblastech, ptic¢inach problémi i o
potfebé zmén vramci zajiSténi a organizace prace. Neni podminkou, Ze vyjadieni
pracovniki musi byt vzdy negativni. Naopak pracovnici davaji soucasné podnéty
k pozitivnimu rozvoji organizace, zavadéni inovativnich metod a postupli v ramci svého
oboru i celé organizace.

Veskera spoluprace vSech pracovnikil je zaloZena predevsim na vzajemné fungujici
komunikaci. Komunikace slouzi nejen k pfedavani informaci, ale také k rozvoji a uchovani
dobrych vztahli na pracovisti. Podfizeni pracovnici potiebuji zazemi dobré komunikace
s organizaci 1 pro pfipad, kdy fesi problematickou situaci nebo konflikt s klientem.
Vedouci pracovnici informuji své podiizené o planech, zdmérech, navrzich, vysledcich a
uspésich. Pozadavky by nemély byt piilis obecné. Pro pracovniky je dilezité specifikovat,
na co se maji sousttedit a jaké jsou konkrétni pozadavky.

»Zakladni typy komunikace:

- verbalni (prostfednictvim slov- stni, pisemna, elektronicka forma),

- neverbalni (fe€ téla - gesto, mimika, poloha téla, hra o¢i apod.).” (21, s. 106)

Komunikace mize byt pojata formalné i neformalné podle vhodnosti a pozadavka
dané situace. Komunikaci Ize zprostfedkovat prostiednictvim vefejnych internetovych

stranek, organiza¢niho intranetu, novin, osobnich setkani, dopisii, emailt ¢i telefonatt.
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,Hnaci silou kazdé organizace jsou informace. Jsou pro vedouci pracovniky i
zaméstnance ¢i dobrovolniky nezbytné. Nedostate¢né informace mohou vést k pfijimani
Spatnych rozhodnuti piedev§im v oblasti fizeni lidskych zdroji a to muze vyustit
v nespokojenost zaméstnancl vedouci az k fluktuaci.” (38, s. 16)

Aby organizace piedesla problémim v komunikaci, méla by sva vyjadieni a sdéleni

formulovat jasn€ a pokud mozno stru¢né. Vzhledem k ¢asovym indispozicim, kterymi trpi
témet kazdy, je dulezité nezahlcovat pracovniky zbyte¢nymi informacemi.
Kazd¢ pracovni misto by mélo byt srozumitelné charakterizovano. Tento popis slouzi
k ptedstavé o ucelu a ndplni pracovniho mista, jeho zafazeni do organizac¢ni struktury,
pracovni podminky a povinnosti v organizaci, které se k pracovnimu mistu vztahuji.
Drzitel pracovniho mista by mél znat definici pracovni role, kterou bude plnit v rdmci
pozadavkl na toto misto. Za co bude pracovnik odpovédny, jaké budou jeho povinnosti a
co bude jeho tkolem — to v§e mu musi objasnit popis pracovniho mista. Dokument by mél
také obsahovat pfipadné naroky na chovani a ptipadné i oblékani pracovnika.

Jednotliva pracovni mista maji také specifické pozadavky na vzdélani, kvalifikaci,
zkuSenosti, osobnostni rysy a vystupovani. Zakladni informace o téchto pozadavcich se
zdjemce dozvidd jiz v pracovni nabidce a s dalSimi podrobnostmi je sezndmen na
pracovnim pohovoru.

V osobni asistenci je nezbytné, aby byl pracovnik upozornén na zékladni principy
tohoto zameéstnani. Osobni asistence v POV je zalozena pfedevSim na domluvé a
schopnosti spoluprace mezi osobnim asistentem a klientem. Osobni asistent musi byt
zodpovedny, dochvilny a empaticky. Osobni asistent musi byt sezndmen se svymi pravy a
povinnostmi a zaroven s pravy a povinnostmi klienta. Pro nové pfichazejici osobni
asistenty jsou vhodné pfirucky, letdky a podobné informacni materialy nejen o organizaci,
ale ptfedevsim o jeho zaméstnani.

Vedouci pracovnici by méli v pravidelnych intervalech travit urcity ¢as s osobnimi
asistenty béhem vykonu jejich prace. Hlavnim diivodem je moZnost zprostiedkovat tuto
zkuSenost nov¢ prichozim osobnim asistentiim, zdroveii mohou pozorovat osobni asistenty
pii praci. Nové ptichozi osobni asistent by mél byt vcas sezndmen s problémy, které
mohou byt pro vykon osobni asistence typické a k nimz mlze béhem vykonu osobni
asistence dojit. Soucasti ptipravy osobniho asistenta by méla byt do urcité miry odborna
priprava. Jeji konkrétni népln a pribéh bude rozebran v praktické ¢asti.

Pro plné¢ funkéni organizaci a jeji vykony je zésadni spravna volba pracovnikd.
S nové pfichozimi pracovniky vstupuji do organizace také nové mySlenky, které si

pfinaseji z pfedchoziho prostredi.
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,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynalozenim

minimélnich naklada takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které¢ jsou zadouci pro

uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. Existuji tfi faze ziskdvani a vybéru

pracovnik:

definovani pozadavki — ptiprava popisu a specifikaci pracovniho mista,
ptildkani uchazect — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazeci,
uvniti podniku i mimo néj, inzerovani,

vybirdni uchazect - tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni,

piiprava pracovni smlouvy.*“ (3, s. 353)

,.Profil pracovnika tvofi:

profesn¢ kvalifikacni charakteristiky (vzdélani, povolani, délka odborné
praxe i praxe v oboru),

charakteristiky osobnosti (vielost, inteligence, emoc¢ni stabilita, dominance,
impulzivita,  konformita, = odvaznost, pfecitlivélost, podeziravost,
pfedstavivost,  vychytralost, nejistota, radikalismus, sobéstacnost,
sebedisciplina, tenze),

vysledky hodnoceni.

Profil a povahu pracovniho mista tvofi:

popis pracovniho mista (jaké ukoly a za jakych podminek jsou pracovnim mistem

vykonavany),

specifikace pracovniho mista (jaké pozadavky klade pracovni misto na

pracovnika),

predstava o zadouci urovni vykonu.“ (21, s. 72)

Pracovni pohovor s uchazecem o praci v osobni asistenci nemusi byt vzdy zcela presny

a nemusi byt ucinnou metodou pro rozpoznani kvalitniho pracovnika. POV vyuziva jako

dal$i nastroj vybéru vhodnych pracovnikii psychologicky test. Tento test je zajiStovan

spolupraci s externi psycholozkou.

Vybérovy pohovor dava vedoucim pracovnikim odpovéd na nékolik zakladnich

otazek:

zda je uchazec vhodny a kvalifikovany pro vykon osobni asistence,
zda je dobfe motivovany,

zda mu bude vyhovovat systém zavedeny v POV.
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3. EMPIRICKA CAST

3.1 Analyza soucasného stavu motivacnich podnéti

V probéhu studia oboru Rizeni a supervize v socialnich a zdravotnickych
organizacich na Karlové univerzité v Praze jsem zacala pracovat v POV. Zde jsem vice nez
dva roky putsobila na pozici poradce v oblasti osobni asistence. Poradenstvi se vztahovalo
jak na klienty, tak 1 na osobni asistenty. Byla jsem velmi Casto v pfimém, telefonickém
¢i emailovém kontaktu sosobnimi asistenty. Studium 1 praktické zkuSenosti
ve mné vyvolaly z4jem o téma spokojenosti pracovnikll v oblasti socialnich sluzeb.

V dobé, kdy jsem nastoupila do POV, nabyl u¢innosti zakon o socialnich sluzbach,
ktery se stal zlomovym a zasadnim krokem pro celou socidlni sféru. Pracovnici v piimé
péci byli zatazeni do skupiny pracovnikd v socidlnich sluzbach. Organizace musela
specifikovat své pozadavky na osobni asistenty i jejich kvalifikaci. S novou situaci,
podminkami a disledky ptisobeni nového zékona museli byt osobni asistenti srozumitelné
a dikladné seznameni.

Vsem osobnim asistentiim, bez rozdilu v délce jejich praxe, poskytuji pracovnici
programu odborné poradenstvi, napomdhaji s feSenim probléml a nejasnosti, popf.
konfliktu s klientem.

POV se snazi informovat své osobni asistenty o vSech zméndch (pracovni
podminky, legislativa, kontakty na pracovniky POV, informace o pracovnich vykazech,
o pozadované kvalifikaci apod.). Nové ptichozi osobni asistenty provazi vSemi postupy,
seznamuji je s organizaci a doprovazi je na prvni setkani s klientem.

V souvislosti se zakonem o socialnich sluzbach musi osobni asistenti, ktefi
nespliuji pozadovanou kvalifikaci, absolvovat akreditovany kvalifika¢ni kurz. Tyto kurzy
jsou velmi vyjimecné dostupné zdarma. POV svijj vlastni kurz nepotada, jelikoz splnéni
akreditacnich podminek nebylo a neni v jejich moznostech. VétSina osobnich asistenti
POV jsou studenti, ktefi maji osobni asistenci jako brigadu. Zadny osobni asistent neni
u POV zaméstnan na plny pracovni uvazek. Uhrada kvalifika¢niho kurzu pro n& byva &asto
nakladnd. Jelikoz si POV chce udrzet své osobni asistenty, rozhodla se, ze se spolecné
s nimi bude podilet na tthrad¢ kvalifika¢niho kurzu. Zptsob a podminky spolufinancovani

byly popsany jiz diive v teoretické Casti.
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Jednou ro¢né obesild organizace osobni asistenty dotaznikem, ktery zjistuje
spokojenost osobnich asistentli, dostate¢nou informovanost ze strany POV a vyzyva
je k podnétim a navrhiim na zlepSeni sluzeb. Navratnost dotaznikli je bohuZzel natolik
nizka, ze neni mozné je vyhodnocovat a ziskat objektivni vysledek.

Béhem svého pusobeni v POV jsem se setkala sriiznymi situacemi, poznatky
i problémy, které vyvolaly milj zdjem o problematiku motivace a podpory osobnich
asistenti POV. Na zéklad¢ pozorovani, studia organizacnich a souvisejicich odbornych
dokumentti a publikaci, pfimou spolupraci s osobnimi asistent) jsem ziskdvala hlubsi
nahled do tématu a souvislosti. Na zakladé toho jsem se rozhodla zaméfit téma a vyzkum
v ramci své diplomové prace na motivaci a podporu osobnich asistentti v POV.

Studovala jsem tématicky shodnou literaturu, ¢lanky a se spolupracovniky jsem
na toto téma cCasto diskutovala. V pfimém kontaktu s osobnimi asistenty jsem zjistovala
dalezit¢ podnéty a ndzory na soucasnou situaci osobni asistence v POV. Z divodu
nedostacujicich podkladi a ziskanych informaci jsem se rozhodla pro realizaci cilenych
rozhovortl s osobnimi asistenty.

Empirickd ¢ast mé diplomové prace popisuje vyzkumny proces, ktery jsem
provedla v oblasti motivace a podpory osobnich asistentd v konkrétni organizaci.
Nasledujici kapitoly se zabyvaji piipravou, pribéhem a vyhodnocovanim vyzkumu.
Popisuji pouzit¢é metody a techniky kvalitativniho vyzkumu, konkrétni vystupy

a doporuceni.

3.2 Kvalitativni vyzkum

,»V soucasnych spolecnostech existuje rostouci poptavku po transparentnim fizeni
a zabezpeCovani kvality, které je zalozené zaklad¢ dikazi o UCinnosti, efektivnosti,
spravedlnosti a lidskosti. Tyto pozadavky se vztahuji na fadu praktickych a ideologickych
zmén tykajicich se konstrukce a provozu vetejnych a soukromych organizaci
jako jsou firmy, Skoly, nemocnice, tovarny, organy ¢inné v trestnim fizeni a poskytovatelé
socialnich sluzeb.“ (32, s. 325)

Kvalitativni vyzkum poskytuje moznost zpracovavat data, kterd nejsou
vyhodnocovana prostfednictvim statistickych metod. Realizuje se na zakladé obecného
postupu. Vyzkumnik zvoli vyzkumné téma spolecné se zakladnimi vyzkumnymi otdzkami.
Dalsi postup je flexibilni. Mlze zahrnovat upravu vyzkumnych otazek, vyzkumného cile
1 postupu. Vyhodou kvalitativniho vyzkumu je moznost jej upravit dle pozadovanych
kritérii vyzkumnika.
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Charakteristika kvalitativniho vyzkumu vychazi z néasledujicich bodt:
- vyzkumnik hledd vhled do situace, kterd je predmétem jeho vyzkumu
a ktera ma obvykle dlouhodob¢jsi priibéh,

- metody k ziskani potfebnych idaji jsou riiznorodé a flexibilni,

- prubéh a vyhodnoceni vyzkumu probiha induktivné.
,»V kvalitativnim vyzkumu je nutné piihlédnout k jeho zvlaStnostem. Pravidla pro
hodnoceni kvality vysledki nemohou byt aplikovana mechanicky. Stejné jako kvalitativni
vyzkum 1 navrhovana pravidla a kritéria maji byt oteviend. Hodnoceni je ovliviiovano

kontextem a cili posuzovani kvality vyzkumu a vyzkumné zpravy.© (11, s. 337)

3.2.1 Kvalitativni rozhovor

Vyzkumnou metodou ziskdvani dat jsem zvolila kvalitativni rozhovor.
,Kvalitativni rozhovor se d4 obecné vymezit jako proces, jehoz cilem je prostfednictvim
zameérn¢ vyvolané interakce mezi tzv. tazatelem a respondentem ziskat informace,
potiebné k pochopeni urcité problémové oblasti.* (28, s. 52)

Kazdy den uskute¢nime mnoho rtznych rozhovord, s riznymi lidmi a na rizna
témata. Presto ma kvalitativni rozhovor specifické pozadavky na provedeni. Pted
zahajenim planovani vyzkumu je dilezité stanovit si vyzkumnou techniku. V pfipad¢ této
prace byla stanovena technika c¢astecné strukturovaného rozhovoru.

Ptipravila jsem sitémata i okruhy konkrétnich otdzek a jejich piiblizné potadi,
ve kterém budou kladeny. AZ b&hem probihajicitho rozhovoru se ukazalo, které otazky
nejsou nutné, které byly dotazovanym zodpovézeny v ramci jiné otazky nebo naopak
a které otazky bylo tfeba doplnit.

Dtivodem pro volbu techniky caste¢né strukturovaného rozhovoru byla moznost
uzkého a osobniho kontaktu srespondenty. Pro zjiSténi zéasadnich informaci,
které se vztahuji ke zkoumané problematice, se ostatni techniky kvalitativniho vyzkumu
zdaly pftili§ neosobni a malo sdilné.

Jak uvadi K. Pavlica: ,,...tazatel by m¢l byt schopen citlivé a flexibilné¢ reagovat
na vyvoj rozhovoru, pficemz by se zarovein mél v maximalni mozné mife branit projekci
vlastnich o¢ekévani a ndzort do priabéhu interakce s respondentem.* (28, s. 53.)

Vztah vyzkumnika a dotazovaného by mél byt provdzadn uritou duvérou,
predevsim pokud se jednd o osoby z jedné organizace. Dotazovany musi védet, ze jim
poskytnuté informace nebudou pouzity v jeho neprospéch. Zasadni roli hraje prostiedi,

kde rozhovor probiha.
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Nechala jsem volbu mista na jejich rozhodnuti s tim, ze jsem nabidla také prostor
kancelaie POV, kde bylo zaruceno soukromi a potfebny klid. Nekolik rozhovort tedy
probéhlo v prostorach POV, dal$i na mistech dle pfani a potieby osobnich asistentt.
Vsechny rozhovory byly zaznamendvany na diktafon, coz bylo vyhodné pro nasledné
zpracovavani a plnohodnotné soustfedéni se na prabeh rozhovoru. Dotazovani byli
s formou zdznamu seznameni jiz v privodnim dopisu. Pfed zahajenim rozhovoru jim byly
sdéleny divody vyuziti audio zdznamu a byl jim pfedan k podpisu informovany souhlas
ucastnikti védeckého vyzkumu (viz ptiloha €. 2).

Prvnim krokem pii volbé vyzkumu bylo urceni tématickych okruht, kterymi
se bude vyzkum zabyvat a které mne dovedou k odpovédi na zdkladni otazku. Socialni
sluzba osobni asistence se svou téméF dvacetiletou historii v CR ma své pevné dané misto
nejen ve spoleCnosti, ale také v legislativé. Piesto se neustdle potyka s rtiznorodymi
piekazkami, pfedevSim finan¢nimi. Zajimalo mé, zda je mozné i pies neuspokojivou
finan¢ni situaci, poskytnout lidem puasobicim v osobni asistenci vhodné zazemi
a podminky. Téma motivace osobnich asistentli jsem shledala vSeobecné jako malo
organizaci a jeji pracovniky piinosné a vyuzitelné. Cilem vyzkumu je tedy zména nebo
alespon poskytnuti podnétii pro realizaci zmény.

Proto jsem zvolila vyzkum aplikovany, ktery jak uvadi J. Hendl: ,,...odpovida
na otazky, které maji bezprostiedni vyznam pro praxi. Hleda fesSeni praktickych problémi.
V socialnich védach ma aplikovany vyzkum casto za cil navrh opatfeni, intervenci nebo
programt, jez zlepSuji podminky zivota lidi. Aplikovany vyzkum se casto provadi
v prirozeném prostiedi.“ (11, s. 38)

,Konecny vybér umoznuje vybrat piipad, ktery ilustruje néjakou charakteristiku
nebo proces, o ktery se zajimame. Nejde vSak o jednoduché zvoleni jakéhokoliv piipadu,
ktery vybereme. Konecny vybér také vyzaduje, abychom kriticky zvazovali parametry
populace, které nas zajimaji a na zaklad¢ tohoto uvéazeni peclivé vybrali vzorovy piipad.*
(31,s.116)

Osobni asistenty, se kterymi jsem uskute¢nila rozhovor, jsem vybirala na zakladé
pfedem stanovenych kritérii. Mym cilem bylo zrealizovat deset rozhovorii nejen
s osobnimi asistenty pracujicimi v POV, ale i témi, ktefi plisobi v jinych organizacich
¢1 se n¢jakym zplisobem vénuji osobni asistenci.

Vybér respondentti je charakterizovan nésledujicimi body:

- vybérem respondentil z hlediska stanovené teorie,

- vybérem deviantnich piipadd,
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- zménou velikosti vzorku v prabéhu vyzkumu. (31)

»Nahravky a ptepisy poskytuji vic nez jen ,,néco, s ¢im mizeme zacit*. PfedevSim
je to vefejna nahravka, pfistupnd védecké komunité zplisobem, jakym poznamky z terénu
nejsou schopny poskytnout. Za druhé, nahravky se daji znovu piehrat, piepisy se daji
vylepsit a analyza se mtize zacit délat jinym zplisobem, bez omezeni ptivodnim piepisem.
(31,s.161)

Pro kvalitativni vyzkum je typické, Ze je nestrukturovany, jeho vysledky se nedaji
predpovédét a vysledek neni nikdy jisty. (31) ,,Podobné jako v piipad¢ jinych druha dat,
také analyza nahrdvek a ptepisi zévisi na formulaci néjakého vyzkumného problému

na zéklad¢ konkrétni teoretické orientace.” (31, s. 142)

3.3 Vyzkum

Ptipravou a realizaci vyzkumu jsem se zacala zabyvat v prvnim c¢tvrtleti roku 2009.
Me¢éla jsem utvoienou predstavu o teoretické Casti prace a zacala jsem se zaméfovat
na vyzkumnou ¢ast. Védéla jsem, k jakému ucelu by méla mé prace slouzit a z jakého
divodu se timto tématem zabyvam. Nejprve jsem si stanovila Casovy harmonogram
jednotlivych ¢innosti. Pro to, abych mohla vyzkum provést, jsem si musela urcit skupinu
osobnich asistent. Vzhledem k tomu, ze pocet osobnich asistentti se v POV v prubéhu
kalendainiho roku pohybuje mezi dvaceti az tficeti, stanovila jsem pocet respondentl
na deset.

Vybér byl zcela ugelovy. Ugelovy vybér charakterizuje velmi presné M. Disman:
,UCelovy vybér je zaloZen pouze na usudku vyzkumnika o tom, co by mélo byt
pozorovano a o tom, co je mozné pozorovat. Pfi pouziti ucelového vyzkumu musi
vyzkumnik jasng, ptesné a otevien¢ definovat populaci, kterou jeho vzorek opravdu
reprezentuje.“ (6,s. 112 —113)

Skupinu osobnich asistentll jsem rozd¢lila na dvé zakladni skupiny:

- osobni asistenti zaméstnani v POV,

- osobni asistenti, ktetfi nepisobi v POV, ale vénuji se osobni asistenci jinym

zpusobem.

Z celkového poctu deseti osobnich asistentl jsem oslovila osm pracovnikit z POV
a dva osobni asistenty mimo tuto organizaci. V piipad€ osobnich asistentd POV jsem jejich

vybér konzultovala s pracovnicemi programu osobni asistence.
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Pro ptipad, ze by n¢kdo z oslovenych osobnich asistentli odmitl ucast na rozhovoru,
vybrala jsem celkem deset adeptli pro tuto skupinu. Skupina musela naplnit nasledujici
kritéria.

1) Ve vybrané skupiné musel byt alespon jeden osobni asistent — muz. Jelikoz
vétsi Cast pracovnikil v osobni asistenci tvofi Zeny, byla podminka alesponi jednoho osobni
asistenta — muze — dostacujici.

2) Osloveni osobni asistenti/ky museli mit dobré komunikacni predpoklady.
Na zaklad¢ negativni zkuSenosti z n€kolika rozhovori, které byly provedeny v minulosti
aniz by byl proveden ucelovy vybér, jsem tuto schopnost vyzadovala.

3) Ve skupiné respondentii museli byt zastoupeni osobni asistenti, kteri piisobi

v organizaci déle nez dva roky i ti, kteri zde nepiisobi po delsi dobu nez jeden rok.

Zastoupeni osobnich asistentl z hlediska rtizné délky jejich ptisobnosti v POV bylo
dilezité proto, aby mohla byt sluzba nastavena nejen pro stavajici, ale i nové ptichozi
osobni asistenty.

Druhou ¢ast skupiny respondentt tvotili osobni asistenti mimo POV. Tito lidé byli
pro vyzkum nepostradatelnou soucasti. Podnéty a informace, které¢ poskytli, bych
od osobnich asistenti POV neziskala. Tato skupina vnesla do vyzkumu pohled zvenci.
Nekteré jejich napady a myslenky byli obdobné jako u respondenti z POV, ale velké cast
byla origindlni. Prvni z oslovenych osobnich asistenti nepracuje pod zadnou organizaci,
ale ptisobi jako osobni asistent u jednoho z pracovnikti POV. Organizaci znd, ne vSak
z pohledu zaméstnance. Proto byl jeho pohled velmi diilezity.

Druhé respondentka byla osobni asistentka z Brna. Kontakt na respondentku jsem
ziskala ndhodou od jedné z pracovnic programu osobni asistence. Respondentka byla
vyjimecna predevsim ze dvou diavodi. Prvnim byla jeji prace v osobni asistenci na plny
pracovni uvazek. Druhym, neméné zajimavym divodem byla jeji zkuSenost s jednou
z forem osobni asistence ve Spojenych statech americkych.

Pro oslovené respondenty jsem pfipravila Pritvodni dopis pro tcastniky rozhovoru
(viz ptiloha €. 1), ktery jsem jim zaslala elektronicky na konci bfezna 2009. Z deseti
oslovenych respondentti se jedna osobni asistentka omluvila z Gi€asti na vyzkumu z diivodu
casové indispozice. Nékteti respondenti zareagovali do tydne, nékteré jsem po deseti dnech
kontaktovala telefonicky. Pocatkem dubna 2009 se uskute¢nil prvni rozhovor.
Narozhovory, které se uskuteCnily v kanceldti POV, bylo piipraveno pro vSechny
respondenty obcerstveni a zajiSttno soukromi. VSichni respondenti obdrzeli

jako pod¢kovani malou pozornost.
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Osobni asistenti dostavali bonboniéru a kazda osobni asistentka kvétinu. V piipadé,
ze se setkani uskutecnilo v restauraci, byla za respondenty hrazena utrata. Jeden rozhovor
se uskuteCnil na pfani respondenta v jeho byté. Tato zkuSenost byla velmi zajimava
predev§im z hlediska vstupu do soukromi respondenta. PiestoZze jsem se v této situaci
necitila zcela pfirozeng, rozhovor probéhl bezproblémové. Posledni rozhovor probéhl na
konci kvétna 2009 v Brné. Uskute¢néné rozhovory byly mou prvni zkusenosti s vyzkumem

takového rozsahu. Kazdy rozhovor byl velmi specificky.

3.3.1 Prubéh rozhovoru

Po pfivitani se s respondentem jsem vzdy na uvod kazdého rozhovoru zopakovala
informace, které jiz osobni asistent obdrzel v privodnim dopise. Osobniho asistenta jsem
sezndmila s projektem, zamérem vyzkumu, pfedpoklddanym cilem a snazila jsem
se ptiblizit jim smysl celé prace. Respondenti byli informovani, jak bude naklddano
s vysledky vyzkumu, ziskanymi informacemi a udaji, které poskytli. Kazdy respondent
dostal k podpisu informovany souhlas uc¢astniki védeckého vyzkumu. Poskytla jsem jim
dostatek ¢asu k procteni a rozvazeni. VSichni respondenti souhlasili a prohlaSeni podepsali.
Respondentim jsem také nabidla moznost obdrzet vysledky vyzkumu. VétSina
oné projevila zajem. Vystupy z rozhovori a vysledky celého vyzkumu budou
respondentim zaslany po dokonceni a odevzdani diplomové prace.

Instrukce tykajici se prabéhu rozhovoru:

- rozhovor bude zaznamendvan na diktafon, zvukovy zédznam je vhodnéjsi

pro pozd¢jsi zpracovani informaci,

- v ptipad¢ potieby je mozné rozhovor na zaddost respondenta pierusit,

- respondent mé pravo bez udani ditvodu odmitnout odpovédét na otazku,

- v pripad¢ potieby bude respondentovi ujasnéna nebo zopakovana polozena

otazka.

Jako posledni bod pied zahdjenim jsem kazdého osobniho asistenta pozadala, zda
bych si jej mohla vyfotit. Kazda fotografie je pfipojena k pfislusnému audio zaznamu
a je ,,zosobiujici a ozivujici* soucasti kvalitativniho vyzkumu.

Jako vyzkumnik, ktery rozhovor tématicky smétuje a klade otazky, jsem méla
problém s ¢astym pouzivanim tzv. sugestivni otazky, ktera ,,ma takovou formulaci, ktera
zvySuje neumérné vyskyt urcité varianty odpovédi.” (6, s. 149) V nékterych tématickych
okruzich jsem vSak tento typ otazek vyuzila, abych pomohla respondentovi pfiblizit smysl

a duvod dotazu.
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V kvalitativnim rozhovoru muze byt sugestivni dotazovani brano jako chyba
vyzkumnika, ja4 jsem vSak tuto variantu vyuzila zdmérn¢ z divodu pfiblizeni tématu
respondentovi. Také jsem se snazila vyuzivat minimum uzavienych otazek, preferovala
jsem oteviené. Pokud jsem polozila uzavienou otazku, nasledné jsem ji doplnila otazkou
otevienou, aby zkoumané téma bylo rozebrano detailné.

Rozhovory jako takové se mi staly cennou zkuSenosti v komunikaci s lidmi.
Ptedevsim v pribéhu poslecht nahravek jsem si uvédomovala své nedostatky v mluveném
projevu. NejvétsSim nedostatkem bylo kladeni dlouhych otevienych otéazek,
které si respondent nemohl zapamatovat. V dusledku poslechu rozhovorti jsem
si uvédomila, ze mluveny projev vyzkumnika hraje vyznamnou roli.

Prioritou pro mne jako vyzkumnika byla spokojenost respondenta a to,
ze se ve své docasné roli citi dobie a pfirozené. Hlavni zésady, které jsem se snazila
dodrzovat byly: neprerusovat respondenta a umet mu aktivné naslouchat.

S pfibyvajicimi rozhovory jsem upravovala a dopliovala tématické okruhy
a konkrétni otazky i strukturu rozhovoru. Zameéftila jsem se predev§im na poradi témat
a odebrani urcitych otazek, které se v pribéhu rozhovort jevily jako nepodstatné.

Pro svou pottebu jsem méla béhem rozhovoru k dispozici sepsané tématické
okruhy, jednotlivé otdzky. Po zapnuti zaznamového zafizeni jsem respondenta formalné
pfivitala a zaméfila se na prvni tfi otdzky. U nékterych rozhovoril jsem tyto otazky polozila
jeste pred nahravanim rozhovoru.

Zakladni informace, které jsem zjiStovala o dotazovaném:

- rok a misto narozeni,

- soucasné studium, zameéstnani,

- soucasné bydliste.

Tématicke okruhy stanovené pro rozhovor s respondenty piisobicimi v POV

- détstvi, rodinné zazemi, vzd€lani,

- prvni kontakt se zdravotné postizenym ¢lovékem,

- divody pro volbu osobni asistence,

- vSeobecna o¢ekavani od osobni asistence,

- vztah osobniho asistenta k POV, popis prvotniho kontaktu,

- srovnani s jinymi poskytovateli,

- legislativa,

- zmeny, které by respondent uvital.

68



Jako ptiklad uvadim n¢€kolik konkrétnich otazek:

1) Uvedte, jaky byl divod, Ze se vénujete osobni asistenci? Setkal/a jste
se v détstvi se zdravotné postizenym ¢lovékem?

2) Jaké byla a jsou vase o¢ekavani od osobni asistence?

3) Proc€ jste si vybral/a pravé POV?

4) Vase pocity z prvniho setkani s pracovniky POV a nésledn¢ s klientem
sluzby?

5) Mate pocit, ze je OSA adekvatné financné ohodnocena prace? Zdivodnéte.

6) Jak vnima osobni asistenci vase okoli, spolecnost?

7 Jaké zmény byste uvital/a v organizaci a jaké podnéty by vas motivovaly?

Pro respondenty, ktefi neptisobi v POV, jsem nékteré tématické okruhy a otazky
vytadila a nahradila jinymi. P#i rozhovoru s respondentem, ktery nepuisobi v oblasti osobni
asistence pod zastitou Zadné organizace, jsem se zamérila na nasledujici téematické okruhy:

- détstvi, rodinné zazemi, vzdelani,

- prvni kontakt se zdravotné postizenym ¢lovékem,

- divody pro volbu osobni asistence,

- pro¢ osobni asistence bez zastity organizace,

- srovnani s jinymi poskytovateli,

- legislativa,

- zmeny, které by respondent uvital.

Ptiklady otdzek:
1) Jaky byl diivod, ze se OSA nevénujete pod zastitou Zadné organizace?
2) Jak podle Vas vnima OSA vetejnost? Je sluzba spolecensky docenénd?

3) Co by bylo diivodem, Ze byste se zacal vénovat OSA pod zastitou
organizace?

4) Jak vnimate OSA jako tzv. vnéjsi pozorovatel, tedy mimo poskytovatele
socialnich sluzeb?

5) Co by m¢la osobnim asistentim organizace nabizet, aby je motivovala
k praci?

Tématicke okruhy stanovené pro rozhovor s respondentkou puisobici mimo POV

- détstvi, rodinné zazemi, vzd¢lani,

- prvni kontakt se zdravotné postizenym ¢lovékem,

- divody pro volbu osobni asistence,

- vSeobecna oéekavani od osobni asistence,

- srovnani s jinymi poskytovateli,
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- zmeny, které by respondentka uvitala,

Pro predstavu opét uvadim nékolik otazek:

1) Jakym zplisobem se vénujete OSA?

2) Jaky byl ditvod, Ze se OSA vénujete pod zastitou organizace?

3) Jaké zmény byste uvitala v ramci OSA ve Vasi organizaci?

4) Jak Va3 pobyt a VaSe prace ve Spojenych statech americkych probihala?

5) Jaké jsou VasSe dojmy, co Vam tento zazitek dal?

3.4 Analyza ziskanych dat

Kdyz jsem se rozhodovala, jakym zplisobem zpracuji provedeny kvalitativni
vyzkum, zaujala m¢ véta, kterou uvadi v kapitole o zakotvené teorii J. Hendl: ,,...poskytuje
postupy pro provedeni studie, jez bude pruzna a zaroven systematicka a koordinovana.*
(11,s.123)

Cilem analyzy dat ziskanych prostiednictvim kvalitativniho rozhovoru bylo
predevsim ziskéani a dekdédovani dilezitych a zésadnich informaci, které mi osobni asistenti
sd€lovali prostfednictvim rozhovorl. Zarovenl jsem meéla moznost osvojit si techniku
kodovani, coz je proces, jehoz prostiednictvim se provadi konceptualizace ziskanych
udajii. Analyza ziskanych dat je jednou znejvyuzivangjSich metod v socialni sfére
a socialnich sluzbach.

K analyze ziskanych dat jsem pouzila metodu zakotvené teorie. ,,Nazev ,,zakotvena
teorie“ (grounded theory) neoznacuje néjakou urcitou teorii, nybrz urcitou strategii
vyzkumu a zaroveil zplsob analyzy ziskanych dat. Cilem vyzkumu, ktery vychazi
ze strategie zakotvené teorie, je navrh teorie pro fenomény v ur¢ité situaci,
na niz je zamétena pozornost vyzkumnika. Vznikajici teorie je zakotvend v datech,
ziskanych béhem studie.“ (11, s. 123)

,Zakotvena teorie je teorie induktivnhé¢ odvozend od zkouméni jevu, ktery
reprezentuje. To znamena, Ze je odhalena, vytvofena a prozatimné ovéfena systematickym
shromazd'ovanim 0daji o zkoumaném jevu a analyzou téchto udaji. Proto
se shromazd’ovanim 0daji, jejich analyza a teorie vzdjemné dopliuji. Nezaciname teorii,
kterou bychom nasledné ovérovali. SpiSe zaCiname zkoumanou oblasti a nechdvame,

at’ se vytvofi to, co je v této oblasti vyznamné.“ (34, s. 14)
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Touto metodou bychom méli ve vysledku ziskat teoretické vyjadieni toho, co jsme
realn¢ zkoumali. ,,Cilem metody zakotvené teorie je samoziejmé vytvofeni teorie, ktera
vérné odpovidd zkoumané oblasti a vysvétluje ji. (34, s. 15) Teorie, kterd ma byt
vystupem celého vyzkumu, se vztahuje k urcité populaci, problematice nebo prostiedi. (11)
Pted tim, nez mohlo dojit k samotné analyze dat metodou zakotvené teorie, bylo nezbytné
ujasnit si zdkladni pojmy, kterymi jsou: zakotvena teorie a kddovani (oteviené, axialni
a selektivni).

Zakotvena teorie disponuje tremi druhy kodovani — oteviené, axialni a selektivni.
Otevien¢ koédovani se provadi pii prvotnim kontaktu se ziskanymi daty. Urcuji
se tématické okruhy, které z vyzkumu vyplyvaji a na které se chce vyzkumnik zaméfit.

Témata jsou v této fazi velmi obecnd a ne se vSemi musi pozdéji vyzkumnik
podrobnéji pracovat. Diilezité je pojmenovat a urcit témata. Pro jednotliva témata jsou
zaroven hledany typické a charakteristické pojmy. (34)

,2Kodovanim dat se rozumi rozkryti dat smérem kjejich interpretaci,
konceptualizaci a nové integraci. V kazdém piipadé zacind analyza dat otevienym
odovanim a ke konci analyzy se provadi spiSe selektivni kédovani.* (11, s. 246 — 247)
Oteviené kodovani miize byt formalni a systematické nebo zcela neformalni. (11)

,»V prubéhu axiadlniho kodovani vyzkumnik uvazuje pfic¢iny a dasledky, podminky
a interakce, strategie a procesy a tvoii tak ,,0sy* propojujici jednotlivé kategorie. Hleda
dalsi kategorie a koncepty... Axidlni kodovani ma stimulovat uvazovani o propojeni mezi
koncepty a tématy.*“ (11, s. 248 - 249)

,V priubéhu selektivniho kédovani je vyzkumnik veden snahou vyhledat hlavni
témata a kategorie, které¢ budou ustfednim bodem vznikajici teorie. To znamend, ze budou
integrovat ostatni témata a kategorie. Postup interpretace dat a sbér dalSiho datového
materidlu se prerusi v okamziku teoretické saturace — kdyz zadné dalsi kodovani neptindsi
nové poznatky.“ (11, s. 251)

Zaujalo mé, ze K. Pavlica uvadi nasledujici stadia procesu zakotvené teorie,
ktera jsou odlisna od stadii uvadénych A. Straussem a J. Corbinovou:

- uvodni priizkum dat/situace: vyzkumnika napadaji prvni myslenky a témata

dal$ich analyz,

- reflexe: na témata nahlizi vyzkumnik z riznych pohledii a obohacuje svij

piistup o nové dimenze, slouzi kujasnéni otazek, na které chce ziskat

odpoved,
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- konceptualizace a oteviené kodovani: nejdalezitéjsi faze koddovani
vyzkumnik prochdzi data a sleduje, jaké pojmy a kategorie jsou v nic
obsazeny, zakladni procedurou je kladeni otazek a systematické srovnavani,

- katalogizace pojmu a kategorii: pro proces k'dovani se vytvaii katalog
identifikovanych kategorii a pojm1,

- revize a korekce vysledkli kodovani: slouzi krozSiteni nebo redukci
puvodnich koda,

- spojeni pojmil a kategorii teorie: vysledky otevieného kdédovani jsou shrnuty
do teorie,

- re-evaluace teorie: varianta, kdy teorie musi byt v urcitych ohledech jeste
dopracovéana. (28)

Rozhovory s osobnimi asistenty, které jsem zaznamenavala na diktafon, jsem
poprvé poslechla jesté tentyz den. Mohla jsem tak dopsat poznamky, které jsem nestihla
zapsat béhem zivého rozhovoru. Rozhovory jsem ponechala ve zvukové podobé, se kterou
se mi pracuje lépe nez s piepisy. Zvolila jsem selektivni protokol jako techniku
transkripce, o které jsem se docetla v knize J. Hendla nasledujici: ,,Nékdy ma smysl do
prepisu zahrnout jenom informace tykajici se urcitych véci a zbytek zcela vypustit.
Predbézné tivahy urci kritéria pro to, co se ma protokolovat. Kritéria se musi presné
definovat a doplnit piiklady, aby se podle nich dalo pracovat.” (11, s. 210)

Rozhodla jsem se na zdklad¢ poslechu textii vypisovat nejdalezitéjsi informace,
jsem mohla déle pracovat, tfidit je, spojovat souvisejici pojmy a vytvaiet potiebné
kategorie. Je opravdu velmi dilezité soustedit se na text a zaroven si udrzovat odstup,
napt. tim, ze se dodrzuji v pribéhu poslechu textu urcité¢ pauzy. V zaddném piipad¢é neni
piinosné poslouchat vice rozhovori po sob¢ v kratkém casovém useku. Zkusila jsem
tuto variantu u poslechu druhého a tfetiho rozhovoru. Vzhledem k tomu, Ze jsem pfi
poslechu tietiho rozhovoru vice uvazovala nad podnéty z predchoziho rozhovoru, zvolila
jsem pro urCity systém naslechti. Odstupy mezi jednotlivymi poslechy jsem stanovila
minimalné na n¢kolik hodin, nékdy i na cely den.

Na zékladé¢ poslechu vSech ziskanych rozhovorii jsem si vytvofila dokument
s poznamkami, ktery byl podkladem pro dalsi praci. S odstupem jsem poslechla vSechny
rozhovory jesté jednou. Neni totizZ mozné napoprvé zaznamenat vSechny udaje.

Pro proces kodovani jsem vyuzila tzv. oteviené kodovani, které se vétSinou vyuziva
v uvodu analyzy dat a jde pfedev§im o rozebrani, porovnani udajli a vytvofeni jejich

kategorii. (34)
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Stanovila jsem si n€¢kolik zékladnich témat, ktera jsem vyhledavala v poznamkéch.
Shodna nebo podobnd témata jsem barevné oznacovala tak, aby se odliSila od ostatniho
textu. Nasledné jsem urcila kategorie. V této fazi jsem méla moznost provéfit svou
teoretickou citlivost, ktera je definovana nasledovné: ,, Teoretickou citlivosti se rozumi
schopnost vhledu, schopnost dat udajim vyznam, porozumét a oddélit souvisejici od
nesouvisejiciho.“ (34, s. 27)

,Konstrukei kategorialnich systémii se mysli navrh popisného systému kategorii
pro systematickou klasifikaci a roztfidéni dat, pficemz se silnéji nebo slabéji vychazi pfimo
z nashromazdénych dat. Jejich pomoci usporddavame datovy material tim,
ze ho ptitazujeme k riznym nadpisim.” (11, s. 211)

Ur¢ila jsem nasledujici kategorie:

1) Rodinné zézemi

2) Vzdélani

3) Duivody k piisobeni v oblasti OSA

4) Osobni asistence
5) POV a vztahy osobnich asistentti k organizaci
6) Ocekavani od osobni asistence

7 Legislativa

8) Podpora osobnich asistentti v POV

U kategorii, které byly definovany na zakladé kodovani otevieného, jsem nasledné
urcila jejich vlastnosti. Ke kazdé¢ kategorii jsem pfipojila pojem, ktery by pod ni svou
charakteristikou spadal. Bylo nutné peclivé procist cely poznamkovy aparat, najit stru¢na
a vystizna oznaceni pojmi. Koédovani bylo nezbytné provést podrobné v kazdé poznamce
a stale mit na paméti souvislost s kategoriemi. Vzhledem k tomu, ze se jedna o prvni
vyzkum, ve kterém jsem se takto podrobn¢ =zabyvala analyzou ziskanych dat
prostiednictvim zakotvené teorie, provazela mne urcitd nejistota o spravnosti a dodrzovani
postupu. U nékterych poznamek mne napadalo i n€kolik dimenzi nebo naopak zadn4, ktera
by konkrétni pojem piesné charakterizovala.

Pro lepsi pfehlednost v tabulce jsem pouzila nasledujici zkratky:

* OSA — osobni asistence,

* OA — osobni asistenti,

* ZP — zdravotn¢ postizeny.
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KATEGORIE VLASTNOSTI DIMENZE

Rodinné zazemi rodina uplnd - neuplna
vztahy vyborné - primérné
sourozenci ano - ne

vliv na potfebu pomahat

znacny - zZadny

odpora v poskytovani OSA je - neni
Dosazené vzdélani zakladni ano - ne
sttedoSkolské ano - ne
vysSi odborné skola ano - ne
vysokoskolské ano - ne
studium socialné zaméfreného ANo - ne
oboru
vyzadovany -
akreditovany kvalifikacni kurz nevyzadovany

Diivody k piisobeni v oblasti
OSA

setkani se ZP

ovlivnilo - neovlivnilo

potieba piekonat ostych z
kontaktu se ZP

vyznamny - hevyznamny

vénovat se prospésné ¢innosti

zédsadni - nedulezité

vydélek priorita - soucast
odreflgovrar’u od stalého ob&as - ne
zaméstnani

seberealizace v praci s lidmi ano - ne
nové prozitky, zazitky ano - ne

kontakt a seznamovani se s
lidmi

podstatné - nepodstatné

Zivotni népln ano - ne
Pfinos osobni asistence  |ynimano jako obohaceni a A6 - e
pracovnikovi ziskani zkusenosti
pusobeni v OSA dlouhodobé - docasné
]1st01§a dloruhods)'be’hcz ano - ne
pravidelného ptivydélku
dostacujici finan¢ni zajisténi ano - ne

vyuzitelnost zkuSenosti v
jinych oblastech

vysoka - nizka

blizky kontakt s klientem

dalezity - nedulezity

prace pod organizaci

priorita - vyhoda

piistup spolecnosti k OSA

obdivny - arogantni

nocni sluzby v OSA realné - neptedstavitelné
sychicky naro¢nd prace obcas - ne
fyzicky ndroc¢na préce obcas - ne

reakce okoli

pozitivni - negativni
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stereotypnost naplné prace
OSA

vysoka - nizka

OSA jako jediné zaméstnani

ano - nc

Vztahy mezi POV a osobnimi
asistenty

OA v POV

ano - nc

prvotni kontakt

doporuceny - vyhledany

finan¢ni ohodnoceni

adekvatni - nizké

zapojeni OA do akci POV

dostacujici - podcenéné

zmény v piistupu organizace

vyrazné - slabé

zkusenost s jinymi

: : ano - ne
organizacemi
informace od POV dostate¢né - nedostatecné
vstiicnost POV k OA velkd - nevyrazna
napln OSA v POV vyhovujici - nevyhovujici
vztahy s klienty dobré - nevyrazné

zakladni informace o klientovi
fed prvni navstévou

vyzadované -
nevyzadované

mira kontaktu s ostatnimi OA
POV

nizka - nevyzadovana

flexibilita OSA v POV

vyhoda - nedtlezité

pro setrvani v OSA je dualezité

. . , ano - ne
eji nastaveni v POV

potieba CastéjSiho kontaktu s ano - ne
POV

osloveni inzeratem ano - ne

Ocekavani pracovniku
od osobni
asistence

oCekavani od OSA

naplnéné - piehnané

potieba sdélovat a davat
podnéty k problematice
osobni asistence

ano - nc

fedstavy o OSA na pocatku

konkrétni - zadné

sezndmit se s pohybem ZP
lidi, pfekonavani bariér

ano - nc

zajem o problematiku socialni
sféry

ano - nc

Funké¢nost legislativniho
ramce osobni asistence

orientace v legislativé

dobra - Spatna

vnimané zmény v legislativé
socialni sféry

¢astecné - zadné

povédomi o zékong ¢.

108/2006 Sb. a souvisejicich ano - ne
piedpist
zajem o piechled legislativy velky - maly
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vliv zékona ¢. 108/2006 Sb. a
souvisejicich predpisii

piimy - nepocitovany

Efektivni podpora osobnich
asistentu ze strany POV

zpétnd vazba

ano - nc

otfeba zpétné vazby od POV

vysoka - nizka

kontrola vykonu OSA

dostate¢na - nedostate¢na

funkce supervize

podptirna - kontrolni

supervize

vitana - nevyzadovana

podpora ze strany pracovniktl
programu OSA

silna - slaba

podpora v dal§im vzdélavani

vyzadované -
nevyzadované

uvodni Skoleni - nacvik
raktickych Cinnosti, situaci

piinosné - zbytecné

motivace osobnich asistentt

vnimana - nevnimana

finance jako motivace

ocekéavana - pfijemna

hlavni motivace musi

ano —ne

vychézet predevsim z OA

3.5 Vysledky kvalitativniho vyzkumu

Analyzou ziskanych dat jsem definovala osm zakladnich kategorii. Kategorie
predstavuji zakladni ukazatele, které maji vliv na motivaci, spokojenost a podporu
osobnich asistentll. Na zaklad¢ kategorii byly urCeny jejich jednotlivé vlastnosti a ptislusné
dimenze. Uréeni kategorii bylo velmi uU¢innou napovédou pro interpretaci vysledkil
provedeného vyzkumu — kvalitativnich rozhovort. Zavéry, ke kterym jsem vyhodnocenim
provedeného vyzkumu dospéla, uvedu v této Casti prace. Podrobné se budu zabyvat
jednotlivymi kategoriemi, jejich vlastnostmi a dimenzemi na zaklade podnétl, které mi

poskytli respondenti.

1) Rodinné zdzemi

Rodinu tvoti pro kazdého Clovéka nejblizsi osoby, které clovéka od ran¢ho véku
ovlivituji, predavaji mu vlastni zkuSenosti a spoluutvaii jeho osobnost v pozitivnim,
ale i negativnim ohledu. Devét zdeseti respondentli pochazi zuplnych rodin,
které poskytuji stabilni zazemi, pevné a bezproblémové vztahy.

Mnoho respondentii bylo vedeno svymi rodinami k pomoci druhym bez rozdilu

v tom, o jakou pomoc se jedna.
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Jedna z respondentek uvedla, ze ,,...odmalicka mé rodi¢e vedou k tomu né¢komu
poméhat a neni to zdivodu, jak se vSude propaguje pomdhej né€komu, ale je to
specifikovany, tfeba tata je hasi¢, mamka teda je z jiny sféry, ale néjak prosté...i babicky
jsou zdravotni sestricky a tak. Takze mé tak né&jak k tomu vedli...*

Vychova a nasmérovani respondentii jejich rodinami ma pro praci v osobni
asistenci velky vliv. Ne vzdy je rodinné zazemi a vychova divodem k praci v osobni
asistenci. Musime vSak pfiznat, Ze jeji vliv miZe byt znacny. Velka cast respondentl
se k osobni asistenci dostala z mnoha jinych divodi a podnéti, které budou popsany dale.

Prekvapilo mé zajimavé zjiSténi, Ze ne vzdy rodiCe souhlasi s tim, cemu se jejich
potomci vénuji. Rodice jedné zrespondentek dlouhou dobu neuméli pochopit, proc¢
se jejich dcera vénuje praci s postizenymi lidmi. Az ve chvili, kdy vid€li co jejich dcera
opravdu d¢la, jak pomaha a je prospésna lidem, ktefi to potiebuji, pochopili jeji zaujeti. Od
té doby ji zacali podporovat v praci, kterd ji nejen bavi, ale je také ptinosem pro druhé.
VEtsi ¢ast respondenti se vSak zacala vénovat osobni asistenci na zékladé¢ jinych podnétd,

které budou popséany v nasledujicich odstavcich.

2) Dosazené vzdélani

V dobé, kdy jsem srespondenty natacela rozhovory, byla stanovena podminka
minimalniho dosazeného vzdé¢lani pro pracovniky v socidlnich sluzbach na stfedoSkolské.
VSsichni respondenti méli ukoncené stiedoskolské vzdelani a polovina v soucasné dobé
studuje vyssi odborné nebo vysoké skoly v Praze nebo Brné€. Studium obort socidlni sféry
neni v zddném piipad¢ podminkou pro préci osobniho asistenta. Jedna z respondentek mne
velmi piekvapila vystudovanym oborem: ,,...madm stfedni stavebni primyslovku...
I toto je dikazem, ze v oblasti osobni asistence se potkdvaji lidé s Sirokym spektrem
zaméteni.

Prestoze tGroven dosazené¢ho vzdélani ani vystudovany obor nehraji zasadni roli,
jsou stanoveny kvalifikacni pozadavky na osobni asistenty, ktefi nemaji odpovidajici
vzdélani v socidlni sféfe. Pracovnici v socidlnich sluzbach, ktefi nespliiuji pozadovanou
kvalifikaci pro vykon pracovnika v socidlnich sluzbach' a cht&ji se vénovat osobni
asistenci pod zastitou ptislusné organizace, musi absolvovat tzv. akreditovany kvalifikacni
kurz pro pracovniky v socidlnich sluzbach®. Prestoze si kvalifikaéni kurz museli &4stednd

uhradit, absolvovali jej, aby se mohli osobni asistenci dale vénovat.

! Prilohy €. 3 Pracovnici v sociadlnich sluzbach.
? Piilohy ¢. 4 Kvalifikaéni kurz pro pracovniky v socialnich sluzbach.
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3) Duvody k ptisobeni v oblasti osobni asistence

Respondenti ve svych rozhovorech sdélili mnoho rtiznych diivodl, pro¢ se zacali
vénovat osobni asistenci. Vyuzila jsem své role vyzkumnika a ptala jsem se respondent,
zda doslo k setkani (v détstvi nebo obdobi dospivani) se zdravotné postizenim clovékem,
které je do budoucna mohlo ovlivnit a zavést je k osobni asistenci. Jeden z respondentt,
ktery se narodil v poloving 20. stoleti odpovédél: ,,... abych pravdu tekl, tak ani moc né.
J4 si vlastn¢ ani neuvédomuju, zZe bych se s nima potkaval. ... To se schovavali nebo je spis
nepoustéli nikam na vefejnost.*

Dvé respondentky uvedly, Ze je ovlivnilo setkani se zdravotné postizenym
clovékem, ke kterému dosSlo v obdobi jejich dospivani. Pro nékteré respondenty bylo
podnétem setkani v détstvi, kde ale nedoSlo na pfimy kontakt. Jedna z respondentek
uvedla, ze: ,,... kdyz jsem byla na ty zakladce, tak jsem si fekla, ze tohle bych fakt délat
nemohla, Ze bych to opravdu nemohla nikdy zvladnout a pak néjak az v pribéhu toho
gymplu, kdyz se ¢lov€k hledd, jsem si fikala, Ze tohleto by fakt mélo néjaky smysl...Ze
nechci bejt pravnik, jak mi fikala babicka ... takze potom i v pribéhu toho gymplu jsem
chodila rizn€ na praxe, na brigady a taky takovy ty véci. Takze jako vliv to mélo, ale byl
tam ten vyvoj.*“ Respondentka fikala, ze diiv zdravotné postizené litovala, ale na gymnaziu
ptehodnotila sviyj pfistup a vnimani, a zacala se osobni asistenci vénovat. Od té doby d¢la
osobni asistenci rada, zarovein potfebovala vyuZzit ¢as, ktery travi v Praze, kde studuje.

Ostatni respondenti se sice se zdravotn¢ postizenymi setkali, ale nemélo to zésadni
vliv na jejich ptisobeni v osobni asistenci. Dal§im piikladem, jak se respondentka dostala
k osobni asistenci, byla prosba jeji kamaraddky o vypomoc z divodu ¢asové indispozice —
respondentka se rozhodla nezndmou cinnost zkusit. Neékteré dotazované svazoval
pii kontaktu se zdravotné postizenymi ostych a strach, ktery chtély prekonat. Nejvhodné;jsi
cestou k prolomeni bariéry byla osobni asistence.

Jako diivod k plisobeni v osobni asistenci uvedla jedna z respondentek, ze hledala
ptivydélek. Nechtéla brigaddu pres zprostiedkovatelskou agenturu, jelikoZ s nimi ma Spatné
zkuSenosti. Chtéla takovou praci, kterou by si piivyd€lala a zaroven by byla nééim

uziteéna. Dozvédéla se o nabidce POV.
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4) Ptinos osobni asistence pracovnikovi

Tato kategorie veénovand osobni asistenci se zaméfuje na pifinos prace
pro jednotlivé respondenty. Pro€ je pro né prace dllezita, co jim dava a jak praci vnimaji.
Pouze jediny z respondenti mi sdélil, Ze osobni asistence je prace, které se vénuje od roku
1992 a vi, Ze se ji bude vénovat i nadéle. Od chvile, kdy zacal s osobni asistenci, véd¢l, ze
je to prace presn¢ pro néj a chce se ji vénovat. Nikdy vSak ned¢lal osobni asistenci na plny
pracovni uvazek.

Mezi divody, které respondenti dale uvadéli dominovaly jejich osobni pocity
a potteby. Asistence jim piipadd smysluplné straveny cas, prospéSnd Cinnost, za kterou
navic dostanou mzdu. Dalsi respondentka uvedla: ,,...je to dobra flexibilni brigada,
roz$ifim si obzory a hlavné se to da zvladnout pti skole.*

VSsichni respondenti se shodli, Ze je v osobni asistenci nejvice naplituje védomi,
ze dé€laji prospéSnou cCinnost. Dilezité je, ze vidi vysledky své prace a jsou v kontaktu
s lidmi. Respondentka pohybujici se pracovné ve zdravotni sféfe vyuzivad zkuSenosti
ziskané pilisobenim v osobni asistenci ve své profesi zdravotniho zachranare. ,,Dé¢lala jsem
loni pfi Skole na zkracenej uvazek v Kr¢i, jsem délala zdravotni setru a tenkrat nam tam
privezli pacienta, kterej pravé byl na vozicku a ja jsem vid€la, jak ten persondl je Gplné
rozhozenej. VSichni ztoho byli takovy vyjukany. Hlavné zkomunikace a pfesunt.
Vysetieni vazlo.“ Na zakladé¢ tohoto zazitku serozhodla, Ze se chce sezndmit
s problematikou zdravotné postizenych, aby pfipadné¢ mohla poradit koleghm. Také
ji zajimalo, jak zdravotné postiZzeni fesi problémy s bariérami. Dalsi respondentku naucila
osobni asistence, ze musi nechat zit klienta, resp. kteréhokoliv clovéka, podle jeho
rozhodnut. Nemlze nikomu vnucovat své nazory. VSichni dotdzani maji pozitivni
zkuSenosti s reakcemi okoli na jejich praci v osobni asistenci. Nékdy dochéazi k zdméné
pojmi a lidé se domnivaji, ze dé¢laji na pozici podobné administrativni pracovnici.
Respondentka, kterd pracuje pro jinou organizaci nez POV, je zaméstnand jako osobni
asistentka na plny pracovni tivazek.

Osobni asistenci nepovazuje vétSina respondentl jako psychicky a fyzicky
naroénou praci. Velmi piisobiva byla véta: ,,Clovék musi byt piesvédéeny, ze déla dobrou

a prospésnou praci, kterou pomdhé druhym a ze je to, co chce délat.*
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5) Vztahy mezi POV a osobnimi asistenty

Tato kategorie se tykd pouze osmi zdeseti oslovenych osobnich asistentt.
Respondenti se k POV dostavali riznymi zptisoby. Nékomu byla organizace doporucena
znamym, néktefi reagovali na inzerat, nékdo do organizace piiSel z vlastni iniciativy
a n¢které tam piivedli klienti samotni. Respondentim vyhovuje systém, jakym osobni
asistence v organizaci funguje. Mohou se domlouvat a pldnovat pouze s klientem a tak
mohou sloucit studium, popf. zaméstnani, osobni asistenci a své dalsi zajmy.

Sest respondentii by uvitalo vétsi zpétnou vazbu ze strany organizace. Jinak jsou
spokojeni s komunikaci s pracovniky programu POV. Ne¢ktetfi respondenti maji také
zkuSenosti s osobni asistenci v jinych organizacich, ale zde se citi nejlépe. Pocit'uji
zlepSovani a zvySovani kvality poskytovanych sluzeb a ocenuji vzdy piijemny a vstiicny
pristup pracovniki organizace. Organizace je pro n¢ zaStitou a prostfednikem mezi
osobnim asistentem a klientem. Pro jednoho respondenta je diilezité, ze je zaméstnancem
a nemusi fesit své socialni a zdravotni pojisténi.

Informace, které poskytuje organizace, shledavaji respondenti jako dostacujici.
Pfesto by uvitali jest¢ vice informaci o zménach a novinkdch v organizaci ataké
v legislativé.

Nékolik respondentek ocekava vétsi zdjem a kontrolu ze strany pracovnikil
programu osobni asistence POV. Maji pocit, Ze se o né nikdo nezajima a nestara se o to,
jak osobni asistenti pracuji. Spi§ nez jako stiznost jsem vnimala toto sdéleni jako otazku,
zda je to tak v potradku.

Respondenti by se radi zucastiiovali akci, které POV poradd. VétSina znich

by ocenila setkdni s ostatnimi osobnimi asistenty, pifipadn¢ spolecné s klienty. Tato
moznost pro osobni asistenty zatim neexistuje.
Otazky vztahujici se k pocitim z prvnich setkani s organizaci a klienty vétSina respondent
hodnotila pozitivné. Pouze zminili velké mnozstvi informaci, které si 1 diky pfitomné
nervozité jen t€zko zapamatovali. Pfed prvni navstévou u klienta by radi obdrzeli zdkladni
informace o klientovi (zdravotni postiZzeni, napln prace, vék klienta apod.)

Respondenti se také vyjadiovali k finanénimu ohodnoceni. Pouze jedné
respondentce pfijde finan¢ni ohodnoceni dobré, jelikoz ma osobni asistenci jako
privydélek ke studiu a jak sama fika: ,,... vydaje, které mam jako studentka to pokreje, ...
No a kdyZ pudu n¢kam ptes agenturu, dostanu maximalné 60 korun, odsedim n¢kde osm
hodin a nebude mé¢ to bavit. Takhle si ¢as ptizptisobim a bavi mé to.*

Ostatni respondenti se nezavazné shoduji na tom, Ze finan¢éni ohodnoceni by mohlo byt

vy$$i a Ze neni mozné se plnohodnotné uzivit pouze praci v osobni asistenci.
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Ale jak wuvadi dalS$i respondentka a vyjadiuje se téméf za vSechny:
»--. jako vnimam, ze je osobni asistence financné nedocenénd, ale stejné tak je to i ve
zdravotnictvi.*

Uvédomuji si, ze na financovani nema vliv pouze organizace.

6) Ocekavani od osobni asistence

Nékteti z dotazanych osobnich asistenti neméli o osobni asistence zadnou
konkrétni predstavu. Nevédéli, jak osobni asistence funguje. Piedstavovali si pouze uklid,
doprovody, hygienu atd.

Pro jednu respondentku je osobni asistence prvni zkuSenost s brigadou. Jedina

ocekavani byla, ze za praci bude brat mzdu a ze bude nékomu pomahat.

7) Funk¢nost legislativniho rdmce osobni asistence

Legislativu vétSina respondentll pfiliS nevnimd. Vidi pouze snahu v zavadéni
legislativnich zmén a uprav. Jeden zrespondentii uvedl: ,,VétSinou je mozné vnimat
navrhy pozitivng, ale zdkonodarci musi brat ohled na fakt, Ze osobni asistence je prace lidi
s lidmi. N¢kdy vznikaji zbyte¢né bariéry a komplikace.

Nektefi dotdzani osobni asistenti nemaji predstavu, jak funguje osobni asistence
v ramci legislativy. Osobni asistenti POV by uvitali srozumitelné a pfehledné informace o

udalostech v legislative.

8) Efektivni podpora osobnich asistentti ze strany POV

Nékteti z respondentti by ocenili, kdyby jim byla poskytovana zpétnd vazba nejen
od klientti, ale také od pracovnikli programu osobni asistence. V soucasné dob¢ neni
metoda zpétné vazby v organizaci vyuzivana. Organizace diive nabizela supervizi, ktera
vSak nebyla osobnimi asistenty vyuzivana. Po dobu jednoho roku byla supervize jednou
ro¢n¢ pro osobni asistenty povinna. Na supervizi dochdzeli, ale vicemén¢ jen z povinnosti.
VétsSina respondentl nevyzaduje supervize pravidelné. Vyhovovala by jim mozZnost
pozadat o individualni ¢i skupinovou supervizi (dle potfeby a situace osobniho asistenta).
Dal8im navrhem bylo vytvofit skupinu osobnich asistentii, ktefi maji o supervizi zajem,
a tém ji poskytovat dvakrat ro¢né.

Nekteti respondenti maji se supervizi zkusenost a védi o jejim pfinosu. Vyuzivali
by ji v piipadé potfeby. Nékteti respondenti supervizi nevyzaduji vibec. Napriklad jedna
z dotazanych uvedla, Ze méa oporu v kamaradce, kterd se také vénuje osobni asistenci

a muze s ni rozebirat potfebna témata.
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Dalsi z respondenti uvedl, ze nema potiebu fesit své véci pied kolektivem lidi.
Spole¢nému setkani s ostatnimi osobnimi asistenty by se obCasné nebranil, ale ne na bazi
supervize. Jedna z respondentek se domniva, Ze osobni asistenti maji supervizi spojenou
pouze s problémy a jejich feSenim. Dalsi poprvé reagovala na supervizi ve smyslu, ze se
jedna o proces kontroly pracovnika. Dalsi z respondentek méla v organizaci nepiijemnou
zkuSenost se supervizi, kterou mi popsala: ,,Snazil se mé natlacit, abych hovofila o
problému, ktery jsem neméla. Z toho dlivodu mam obavy jit na dalsi setkani. Ale jestli uz
mate nového supervizora, tak bych asi dala na vase doporuceni.*

Komunikaci a podporu vedoucich pracovnikli shledali osloveni respondenti jako
dostacujici, pfedevSim v situaci, kdy nastane problém a je potieba jej feSit. Respondenti
ocenuji podporu, kterou nabizi organizace v pfipad¢ kvalifikacniho kurzu. Uvadéji, ze
kdyby si méli kurz hradit sami, mozné by s osobni asistenci pod organizaci skon¢ili. Jeden
z respondenti absolvoval kvalifikacni kurz jiz vroce 1992. Tento kurz byl jednim
z prvnich, které byly dostupné. Kurz byl pfimo zaméfeny na praci se zdravotné
postizenymi. Po dokonc¢eni se osobni asistence stala témet jeho zaméstnanim.

Motivaci jako nastroj podpory a rozvoje pracovnik, jejich schopnosti a dovednosti
v osobni asistenci ze strany organizace respondenti nevnimaji ani nepocituji. VSichni se
shoduji, ze zakladnim zdrojem motivace je pracovnik samotny. Dulezitéj$i je vlastni
piistup osobnich asistentli nez podnéty poskytované zvenci. Finance samoziejmé slouzi
jako povzbuzeni a ocenéni prace osobnich asistentii. Dilezitou poznamku pronesl jeden
z respondenti: ,,Finance jsou sice motivaci, ale pfesto k tomu ¢lovék musi mit vztah.
Tento respondent také uvedl, Ze prevenci proti stereotypu miize byt bud’ zména klienta
nebo docasné preruseni Cinnosti a volba prace v jiném oboru. Pracovnik by se do oblasti
osobni asistence po ¢ase znovu vratil.

Jako dalsi zplisob motivovani osobnich asistentd uvadi dalsi respondentka napf.
spolecné zdjezdy pro osobni asistenty a jejich klienty nebo spolecné setkavani s jinymi
osobnimi asistenty.

Vystup, ktery je v otazce motivace spoleény vSem osobnim asistentim je, ze finance
nejsou zcela zasadnim zdrojem motivace.

V organizaci, kterd zamé&stnava osobni asistenty na plny pracovni Givazek maji nasledujici
motivacéni zdroje:

- prispévek na dopravu osobniho asistenta,

- hradi osobnim asistentim vyzadované kurzy,

- splnéni kurzit mohou osobni asistenti absolvovat v ramci pracovni doby,

- kazdy mésic maji k dispozici supervizi.
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3.5.1 Zasadni vystupy kvalitativniho vyzkumu

Kapitola zabyvajici se zdsadnimi vystupy kvalitativniho vyzkumu bude shrnutim
nejdulezitéjSich ukazatelti, které jsou zasadni pro spokojenost, rozvoj a motivovani
osobnich asistentll v POV. Zasadnimi ukazateli kvalitativniho vyzkumu jsou:

- Rodinné zazemi

- Diivody k piisobeni v oblasti OSA

- Prinos osobni asistence pracovnikovi

- Vzajemné vztahy mezi POV a osobnimi asistenty

- Ocekavani pracovnikii od osobni asistence

- Efektivni podpora osobnich asistentii ze strany POV

3.6 Diskuse

Nez jsem se zacala vénovat konkrétnimu obsahu této kapitoly, musela jsem
si ujasnit, co ma byt jejim obsahem. Jako vhodny navod jsem vyuzila knihu J. Hendla,
kterd se zabyva kvalitativnim vyzkumem a popisuje diskusi takto: ,,Sekce s diskusi
poskytuje vyzkumnikovi pfilezitost sdélit jeho osobni dojmy o ziskanych poznatcich.
Obvykle dava v této fazi na védomi, Ze vyzkum dané problematiky je teprve na zacatku
také sebekriticky posuzuje ziskané poznatky a cely pribéh vyzkumu.* (11, s. 322)

Vyzkum, ktery jsem provadéla jako soucéast této diplomové préace, souvisel
s hlavnim tématem prace — motivaci osobnich asistenti v POV. Pojem motivace jsem
zvolila jako univerzalni oznaceni, do kterého lze zahrnout zdsadni pojmy jako spokojenost,
schopnosti, dovednosti, podpora a samoziejme 1 samotnou motivaci osobnich asistentd.

Vyzkum jsem realizovala prostfednictvim metody kvalitativnich rozhovort
s osobnimi asistenty, které jsem nahravala na zdznamové zatizeni — diktafon. PouzZila jsem
techniku  ¢astecné  strukturovaného rozhovoru. Flexibilitu techniky  ¢aste¢né
strukturovaného rozhovoru jsem po nékolika uskute¢nénych rozhovorech velmi ocenila.
Umoznovala mi udrzet rozhovor v pozadovaném tématickém okruhu, zaroven jsem
nemusela klast respondentiim stereotypni otdzky a mohla jsem jim dét prostor k vypravéni.

Skupinu respondentti tvoifilo osm osobnich asistentii POV, ktefi byli vybrani na
zéklad¢ predem stanovenych kritérii. Dalsi dva osobni asistenti nepracuji pod zastitou POV
a jejich ucast byla nezbytnd pro ziskani podnétu od lidi, ktefi nejsou ovlivnéni POV.
Rozhovory probihaly v predem dohodnutych terminech a na misté, které si urcili

respondenti.
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Cilem vyzkumu bylo zjisténi stavu spokojenosti osobnich asistenti s plisobenim
v organizaci 1 v osobni asistenci. Kvalitativni vyzkum mél definovat pozadavky a chybéjici
motivacni podnéty z pohledu organizace smérem k osobnim asistentiim.

Analyzou ziskanych dat byly odhaleny dilezit¢ ukazatele pro spokojenost
a motivaci osobnich asistentdl. Prioritnim indikatorem byla efektivni podpora osobnich
asistentll ze strany POV. Tento indikator piekvapivé odhalil, Ze osobni asistent musi byt
pro praci vtéto oblasti predevSim motivovan sam sebou. Musi praci vnimat jako
smysluplnou, prospésnou a pristupovat k ni zcela dobrovoln¢ a na zéklad¢ svého vlastniho
rozhodnuti. Pro osobniho asistenta nemuze byt prvotnim kritériem financni ohodnoceni.
V takovém pfipadé by se nejen naruSil smysl osobni asistence v POV, ale také
by se zménil vztah osobni asistent — klient. Pro styl osobni asistence, ktery propaguje POV,
je zasadni pozitivni vztah osobnich asistentii nejen ke klientim, ale i k jejich praci.

Prestoze jsou osobni asistenti motivovani sami od sebe, organizace na to nemiize
spoléhat a nesmi podcenit svou roli zaméstnavatele. Vyzkumem také bylo zjisténo, ze POV
nezapojuje osobni asistenty do aktivit organizace jako jeji plnohodnotné ¢leny. Osobni
asistenti vSak tvori nepostradatelnou soucast organizace. Analyza ziskanych dat odhalila
Siroké spektrum podnéta, které muze vyuzit POV pro podporu spokojenosti osobnich
asistentl tak, aby neméli potfebu organizaci opoustét. Prostfednictvim ziskanych vysledkt
analyzy dat se podafilo roztfidit aktivity a podnéty ze strany organizace, o které maji
osobni asistenti zdjem a naopak, kterymi se organizace nemusi pfili§ zabyvat.

Téma a vysledky této prace mohou byt dale rozpracovavany a realizovany v praxi.
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3.7 Navrhy doporuceni

vvvvvvvvvvvv

vSech osobnich asistentil se svymi pisobenim v organizaci i s organizaci samotnou. Velmi
si cenili pfistupu a jednani pracovnikli programu osobni asistence. Samoziejmé se
neodvazuji tvrdit, Ze spokojenost osobnich asistenti je stoprocentni.

Vysledkem provedeného kvalitativniho vyzkumu, rozhovorti s osobnimi asistenty a
analyzou ziskanych dat bylo n¢kolik konkrétnich doporuceni, kterd by mohla POV vyuzit
v praxi. V této kapitole se budu vénovat jejich specifikaci, piinosu, vyuzitelnosti a mozné
aplikaci.

Jiz v pribéhu rozhovorii s osobnimi asistenty jsem se snazila ziskavat informace o
tom, co by jim organizace mohla nabidnout.

Navrhy doporuceni jsem rozdélila do Ctyt zédkladnich skupin:

1) Informovanost osobnich asistentt.

2) Podpora poskytovana osobnim asistenttim.

3) Zapojovani osobnich asistenti.

4) UdrZzovani vazby mezi osobnimi asistenty a organizaci.

1) Informovéni osobnich asistentli

Poskytovani zakladnich informaci, které se pfimo tykaji osobnich asistentl a jejich
prace je témet nezbytné. Na pocatku této prace jsem jiz uvedla, Ze osobni asistenti jsou
obesilani tzv. asistentskym dopisem.

Osobni asistenti by méli mit pocit a organizace by jim méla davat najevo, Ze jsou
jeji soucasti a do organizace patii. Méla by je informovat o zdkladnich zménach, ke kterym
dochazi v organizaci, v ptislusné legislativé 1 novinky, které se vztahuji k oblasti osobni
asistence. Informace musi byt piehledné, srozumitelné a strucné. Pracovnici programu
osobni asistence mohou vyuzit ke konzultaci pravniho zastupce organizace pii utvaieni
legislativniho pifehledu. Informace by se zasilaly elektronickou poStou primérmné dvakrat
rocné€. Neni cilem osobni asistenty pfesytit informacemi.

Apelovat na osobni asistenty, aby predkladali své podnéty k tématu osobni asistence.
Organizace vita upozornéni na bariéry, se kterymi se osobni asistenti a jejich klienti

setkéavaji pti béznych dennich ¢innostech.

85



2) Podpora poskytovana osobnim asistentim

Dtlezité je, aby osobni asistenti védéli, ze se mohou kdykoli obréatit na pracovniky
programu osobni asistence. Pokud pottebuji fesit jakoukoli situaci ve vztahu k osobni
asistenci vzdy maji moznost kontaktovat POV.

Dalsi variantou, jak mohou osobni asistenti feSit své nejasnosti v osobni asistenci
nebo se jen podélit o své zazitky, je supervize. V soucasné dobé¢ ji organizace neposkytuje
z divodu nezdjmu osobnich asistentd. Pokud by se vytvofila skupina osobnich asistentd,
ktera ma o supervizi zajem, organizace je schopna dvakrat rocné supervizni setkani zajistit.
Bylo by vhodné informovat znovu osobni asistenty o této moznosti a zdlraznit, ze
supervize neni ani nastroj kontroly ani neni urfena pouze k feSeni problému. Ugel
supervize by mél byt asistentiim srozumitelné vysvétlen. Supervize miize slouzit také jako
odreagovani v pfipad¢, ze je pro nékoho osobni asistence psychicky narocnéjsi. Ma-li
osobni asistent zavazny problém, ktery nechce feSit ani s pracovniky POV, mél by mit
moznost pozadat organizaci o zprostfedkovani individudlni supervize.

Pro nové ptichozi osobni asistenty, predevsim ty, ktefi nemaji s osobni asistenci
zadné zkuSenosti, by mohli pracovnici programu osobni asistence piipravit tzv. uvodni
servis. Tento servis by nové ptichozim osobnim asistentim nabizel:

- informace o konkrétni néplni osobni asistence (¢innosti, se kterymi se mize

setkat),

- seznameni s nastavenim a pribéhem osobni asistence v POV (jak funguje),

- po uvodnim setkani v POV by osobnimu asistentovi byl zaslan email, ktery
by obsahoval souhrn informaci, které pravé obdrzel, Tento bod zafazuji
pfedevsim z diivodu, Ze nektefi osobni asistenti mi sdélili, ze byli na setkani
nervozni a nestihli si zapamatovat takovy objem informaci,

- pired prvni navstévou klienta (kam je osobni asistent vzdy doprovazen
pracovnikem programu osobni asistence, ktery ma moznost koordinovat
setkani) obdrzi osobni asistent zdkladni informace o v€ku a pohlavi klienta,
jeho zdravotnim postizeni a o konkrétni naplni osobni asistence.

V piipadé, ze by se v organizaci seSla vétsi skupina osobnich asistentii — novackt — mize
jim byt nabidnuto uspofadani zakladniho Skoleni, které by napomohlo:

- osvojit si ovladani mechanického voziku skomentifem zdravotné
postizeného pracovnika POV,

- seznamit se s pomuckami, které maze klient vyuZzivat,

- nacvicit si napf. situace a setkani s nastrahami v terénu,

- osvojit si reakce v riznych situacich, které mohou v osobni asistenci nastat,
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- seznamit se zakladni legislativou a dozvédet se informace o kvalifikacnim
kurzu,

- také si zde mohou ujasnit, zda se osobni asistenci chtéji opravdu vénovat.

3) Ocenéni prace osobnich asistentii

Velkou inovaci by bylo uskutecnéni tzv. asistentského dne. Na tento den by byli
pozvani vsichni osobni asistenti a byl by pro né¢ pfipraven nékolikahodinovy program
(zabava, kultura, moznost poznat se navzajem osobn¢). N&kteti osobni asistenti by uvitali
spolecné programy a vylety klienti a jejich osobnich asistentti.

Dobrym napadem je vytvoreni vlastniho internetového portalu pro osobni asistenty
v ramci internetovych strdnek POV. Zde by se mohli nejen dozvidat pravidelné novinky
a dilezité¢ informace, ale vzdjemné by si zde mohli vyméinovat zkuSenosti s osobni
asistenci.

Osobni asistenti by méli byt zvani jako pracovnici, ktefi jsou soucasti organizace,
na vyznamné akce POV. Hlavnim divodem je dat jim najevo, Ze jsou pro organizaci
dualeziti a jsou jeji soucasti.

Ocenénim prace osobniho asistenta mize byt navySeni mzdy po urcité, predem
stanovené, odpracované dobé v organizaci. Mlze byt brano z pohledu odpracovanych let
nebo poctu hodin. Vzhledem k nékladnosti zalezi na finan¢nich mozZnostech organizace a

rozhodnuti vedoucich pracovnikd.

4) Udrzovani vazby mezi osobnimi asistenty a organizaci

Nékteti osobni asistenti nejsou v pravidelném kontaktu s POV a tento kontakt
nevyhledavaji ani nevyzaduji. Organizace musi jejich rozhodnuti respektovat. Jedinym
kontaktem tak miize byt odevzdavani pracovnich vykazii. Pouze v ptipad¢, kdy prestane
plnit své povinnosti nebo néjakym zplisobem poskodi klienta nebo organizaci, je nezbytné
osobniho asistenta kontaktovat.

Nekteti osobni asistenti nepocituji zadnou kontrolu ze strany POV, vyvolava to
v nich pocit nezajmu ze strany organizace. Pracovnici programu osobni asistence necht¢ji
osobni asistenty piimo kontrolovat. ReSenim by mohlo byt pravidelné poskytovani zpétné
vazby tém osobnim asistentlim, kteti by méli zajem. N¢ktefi z osobnich asistenti, ktefi se

zucastnili rozhovoru mi sdélili, Ze zpétnou vazbu velmi postradaji.

87



Zpétna vazba miize byt provazena nékolika moznymi zptsoby:
- pracovnici programu osobni asistence budou kontaktovat telefonicky nebo
emailem osobni asistenty v terminech, které sami stanovi (mozné
1 po domluvé s osobnim asistentem),
- druha varianta vychazi z aktivity osobnich asistentl, ktefi zaSlou podle své
potteby shrnuti a vyhodnoceni svych dojmu z osobni asistence pracovnikiim
POV. Ti jim nasledné poskytnou odpovidajici zpétnou vazbu. Tato varianta
by byla zcela individualni a nepovinna.
Byla bych velmi rada, kdyby po piecteni vySe uvedenych doporuceni pracovniky
POV nékteré znich zaujalo. Pokud by se rozhodli n¢které z doporuceni vyuzit v praxi,
1 s pfipadnymi Gpravami, brala bych to jako velky uspéch. Jelikoz jsem v POV pracovala
aznam problematiku osobni asistence 1 neziskového sektoru tak vim, Ze zavadéni

inovativnich prvki je velmi ndro¢né, leckdy zcela nemozné.
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4. ZAVER

Za zasadni metody pro ziskdvani a udrzeni kvalifikovanych a kvalitnich pracovniki
v organizaci jsou povazovany vhodné motivacni podnéty a pfitomnost motivace samotné.
Prace s lidskymi zdroji, jejich fizeni a motivace nemaji v socidlni sféfe jeste ptili§ hluboké
kofeny. Piesto jsou jiz v dneSni dobé na pracovniky v socidlnich sluzbach, tedy i osobni
asistenty, kladeny kvalifikacni a dalSi pozadavky prostfednictvim zédkona o socialnich
sluzbach.

V komeréni sféte je v dnesni dobé témer samoziejmé, Ze pokud firma klade na své
zamestnance urCité pozadavky, sama se je snazi motivovat k jejich naplnéni. V neziskové
sféfe se téma motivace pracovnikii usidlilo teprve nedavno. Z tohoto divodu jsem se
zacala zajimat o motivaci, motivacni podnéty a jejich nastaveni v konkrétni neziskové
organizaci. Touto organizaci je POV, kde jsem pies dva roky pracovala jako poradce
v oblasti osobni asistence.

V uvodu teoretické Casti jsem stru¢né charakterizovala POV a sociélni sluzbu —
osobni asistenci, kterou poskytuje zdravotné postizenym lidem. Dale jsem se zamcfila
pfedevs§im na zakladni pojmy, které souvisi nejen s motivaci, ale ovliviiuji se vzajemné
mezi sebou. Trh préace, lidské zdroje a jejich fizeni, motivace — pojmy pro organizace
plisobici v socidlni sféfe velmi vzdalené. Pokud chce organizace zlepSovat poskytované
sluzby, které jsou zalozeny predevsim na lidské pracovni sile, méla by tyto pojmy dobie
znat a umét s nimi pracovat.

Empirickou casti jsem pozvolné navazala na ¢ast teoretickou. Cilem bylo ziskani
novych, obohacujicich poznatkli ve zkoumané oblasti. SnaZzila jsem se zvolit nejvhodné;jsi
metodu kvalitativniho vyzkumu, kterou bych ziskala potfebna data. Vybrala jsem metodu
kvalitativniho rozhovoru. Casteéné strukturované rozhovory jsem uskute¢nila s vybranymi
osobnimi asistenty. Analyzou ziskanych dat jsem vznikly konkrétni motiva¢ni podnéty pro
osobni asistenty v POV.

Diplomovéa prace na téma Motivaéni podnéty pro osobni asistenty v Prazské
organizaci vozi¢kari ma svymi vystupy podpofit a zintenzivnit motivacni podnéty ze
strany POV vic¢i osobnim asistentim. Nékteré z vystupt této prace by mohly byt prakticky
vyuzity ve prospéch osobnich asistentli a tim padem 1 ve prospéch organizace. Spokojeni

pracovnici, ktefi zaroven odvadéji kvalitni préci, jsou pfednosti organizace.
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Priloha ¢. 1

Pruvodni dopis pro ucastniky rozhovoru na téma ,,Motivace osobnich asistenti

Dobry den,

jmenuji se Stépanka Kozlerové a jsem studentkou oboru Rizeni a supervize ve zdravotnich
a sociadlnich organizacich na Fakult¢ humanitnich studii UK Praha. V soucasné dob¢ pisi
diplomovou préci na téma Nastaveni sluzby osobni asistence z hlediska motivace osobnich
asistenti. Prace je zamétfena predevSim na motivaci osobnich asistentd a podstatnou
soucasti je vyzkum. Cilem vyzkumu je zjiSténi konkrétnich motivi, které vedou osobni
asistenty k poskytovani této socialni sluzby. Vysledkem prace by méla byt jasna
identifikace podnéti pro organizaci zaméstnavajici osobni asistenty a efektivngjsi
nastaveni této socidlni sluzby.

Soucasti této prace jsou také rozhovory s osobnimi asistenty. Radda bych Vés touto cestou
pozadala o rozhovor, ktery by byl zaméfen na Vase plisobeni v oblasti osobni asistence.
Obsahem rozhovoru bude pfednostné osobni asistence, Vas vztah k této profesi a ndzory na
soucasnou situaci. Délka rozhovoru je odhadovéna na 60 minut.

Rozhovor bude zaznamendvdn na nahrdvaci zafizeni pro jeho pozdéjsi jednodussi
zpracovani. O nakladéni s poskytnutymi informacemi budete seznameni v uvodu
rozhovoru.

Mistu a ¢asu se plné ptizptisobim.

Ptedem velice d¢kuji za Vasi vstiicnost.

Bc. Stépanka Kozlerova
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Priloha ¢. 2

Informovany souhlas tucastniki védeckého vyzkumu

ProhlaSuji, Ze jsem byla seznamena s ucelem, pribc¢hem a okolnostmi védeckého
vyzkumu. Souhlasim, ze mnou poskytnuté informace budou pouzity jako podklad
pro védecky vyzkum, ktery je soucasti diplomové prace. V piipad¢ dalsiho publikovéani
budu informovana a vyzvana k souhlasu o dal$im nakladani s informacemi.

Po ukonceni provadéného vyzkumu budu informovana o jeho vysledku.

S mymi osobnimi udaji bude naklddano v souladu se zdkonem 101/2000 Sb. o ochrané

osobnich udajt.

.................................................. V Praze dne
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Piiloha ¢. 3

Z:akon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach

Predpoklady pro vykon ¢innosti v socidlnich sluzbach

§ 116
Pracovnici v socialnich sluzbach
(1) Pracovnikem v socidlnich sluzbach je ten, kdo vykonava

c) pecovatelskou ¢innost v domécnosti osoby spocivajici ve vykonavani praci spojenych s
piimym stykem s osobami s fyzickymi a psychickymi obtizemi, komplexni péci o jejich
domaécnost, zajiStovani socidlni pomoci, provadéni socidlnich depistdzi pod vedenim
socialnitho pracovnika, poskytovani pomoci pifi vytvéaieni socidlnich a spolecenskych
kontaktl a psychické aktivizaci, organizacni zabezpecovani a komplexni koordinovani

pecCovatelské Cinnosti a provadeni osobni asistence,

(2) Podminkou vykonu ¢innosti pracovnika v socidlnich sluzbach je zpiisobilost k
pravnim ukontim, bezithonnost, zdravotni zpusobilost a odborna zptisobilost podle tohoto

zékona.

(3) Bezuhonnost se posuzuje a prokazuje podle § 79 odst. 2 a odst. 3 véty prvni az

tieti.

(4) Zdravotni zptisobilost zjiStuje a Iékaisky posudek o zdravotni zptisobilosti

vydava prakticky I¢kar a u zaméstnanct 1ékat zdvodni preventivni péce.

(5) Odbornou zptsobilosti pracovnika v socidlnich sluzbach

¢) uvedeného v odstavci 1 pism. ¢) je zdkladni vzdélani, stiedni vzdélani, stfedni vzdélani s
vyuénim listem, stiedni vzdélani s maturitou nebo vyssi odborné vzdélani a absolvovani
akreditovaného kvalifika¢niho kurzu; absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu se
nevyzaduje u fyzickych osob, které¢ ziskaly podle zvlastniho pravniho ptedpisu 45)
zpusobilost k vykonu zdravotnického povolani v oboru oSetfovatel, u fyzickych osob, které
ziskaly odbornou zptisobilost k vykonu povolani socialniho pracovnika podle § 110, a u
fyzickych osob, které ziskaly stiedni vzdélani v oboru vzdélani stanoveném provadécim

pravnim predpisem. (42)
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Priloha €. 4

Vyhlaska €. 505/2006 Sb. k provedeni zakona o socialnich sluzbach

Ptiloha 4 Obory vzd¢lani, pii jejichz absolvovani se nevyzaduje absolvovani

kvalifika¢niho kurzu pro pracovniky v socialnich sluzbach:

- Sociélni péce - pecovatelska ¢innost

- Socialni péce - socialni ¢innost pro etnické skupiny
- Socialni ¢innost - socialni peCovatelstvi

- Socialni ¢innost - socialni vychovatelstvi

- Socialni ¢innost v prostiedi etnickych minorit

- Vychovna a humanitarni ¢innost - socialn€ vychovna ¢innost
- Vychovatelstvi

- PtedSkolni a mimoskolni pedagogika

- Vychovatelstvi pro ustavy socidlni péce

- Rodinna skola - socidlni sluzby

- Charitativni sluzby

- Prace ve zdravotnickych a socidlnich zatizenich

- PeCovatelska prace

- Socialni ¢innost v prostiedi etnickych minorit (42)
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