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Povolání asistentů a vychovatelů, kteří pracují s handikapovanými osobami, vyžaduje kombinaci pracovní angažovanosti, motivace a schopností. Běžně se používá celá řada kvalitativních parametrů k popisu schopného /kompetentního/ pracovníka, ve spojení 
s osobností, nároky, expertízou, pružností a otevřeností, pracovním nasazením, intelektuální přísností, stálou zvídavostí, integritou a občanským angažovaností.   

Ale přesto není výběr pracovníků tak jednoduchý! Následující příklad, který není úplně vyčerpávající, nám ukáže, že se tento proces vytváří před i po přijímacím pohovoru. Tato  krátká konference poukáže na několik významných otázek, kterými se musíme zabývat 
při výběru pracovníků, kteří přicházejí do každodenního styku s lidmi, vykazujícími přetrvávající  vývojové poruchy. 
Následující příklad se opírá o vizi profesní ( schopnosti) kompetence. Podle G Le Boterf  můžeme považovat odborného pracovníka za povolaného, pokud 
 :

« Včas přijímá náležitou iniciativu ve složité, nejisté nebo nové situaci ;

Vyznačuje se inteligencí při řešení  situací ;

Neunikne mu žádný významný detail, týkající se žádosti klienta nebo problémové situace, kterou je třeba řešit ;

Používá náležité profesní metody spolu s vhodnými personálními zdroji  zvláštních okolností ;

Účinně spolupracuje a v případě potřeby se obrátí na osoby, které on sám nemá k dispozici, aby mohl lépe chápat a jednat  ;

Pravidelně se poučí ze zkušeností, které dále předává a učí se učit  ;

Vůči svým klientům se chová s profesionální  etikou. »

 

1 Dvě kategorie výběru pracovníků pro výchovné a sociální profese 
« Výběr pracovníků se týká volby v oblasti personální politiky a řízení zaměstnání 
a schopností. Důležitá je existence reflexe při volbě strategie, pokud se uvolní místo. Spěch není nikdy dobrým rádce. 
 » 

Podle celostátního šetření z roku 2007
 , které se konalo ve 16 000 zařízeních, pracuje 209 500 zaměstnanců v zařízeních a službách pro handikapované osoby. Tento sektor výchovných a sociálních zaměstnání a zaměstnání, týkajících se začlenění, představuje 40% celkového počtu: specializovaní vychovatelé, výchovní instruktoři a zdravotně - psychologičtí asistenti. Toto šetření  « nastiňuje obrysy celkově atraktivního sektoru, který má přesto obtíže 
při získávání kvalifikovaného personálu  
»

V závislosti na externích a interních podmínkách zařízení, pracovních místech, geografické  poloze zařízení a možné úrovni odměňování se náborová kampaň pohybuje mezi velkým množstvím přihlášek na straně jedné, a téměř bezvýznamným množstvím zájemců na straně druhé, ze kterého je těžké vybírat. Největší potíže při výběru zaměstnanců mají zařízení, určená lidem s přetrvávajícími vývojovými poruchami. Tato zařízení mají také velké problémy s nepopíratelnými jevy fluktuace.   

Ve francouzských podmínkách sociálního a zdravotně-sociálního sektoru je poměrně snadné  pokusit se o rozdělení výběru pracovníků do dvou kategorií .  

1.1 Výběr pracovníka následuje po praxi budoucího zaměstnance v zařízení  

· Zaměstnání je pokračováním úspěšného školení (vzdělávání) 
Jedním z efektů profesionalizace formou střídavého systému (buď praktická stáž v rámci profesionalizace bez zaměstnavatele, nebo školení (vzdělávání) v zaměstnání nebo formou smlouvy na učení) je pracovní smlouva na dobu určitou nebo neurčitou. Vzdělávání formou střídavého systému umožňuje významný přísun budoucích zaměstnanců pro zařízení. Výběru pracovníka předchází seznámení se situací,  úspěšné vyzkoušení si práce, při které mu je poskytovaná pomoc. Podle šetření z roku 2007, které se týkalo 247  absolventů vysokých škol, kteří absolvovali školení na úřadu práce, 65% našlo své první zaměstnání po spontánním zaslání  žádosti, 22% bylo vybráno na místo, kde byli na stáži, 11%  pak díky  pracovnímu úřadu a 2%  bylo vybráno do veřejné správy po úspěšném výběrovém řízení.   

· Definitivní zaměstnání představuje vyústění střídání, které umožnilo zaměstnanci, aby se osvědčil. Dočasně zaměstnaný pracovník je definitivně integrován do zařízení, jakmile se uvolní místo.  

Výhodou těchto dvou forem předchozích znalostí nového zaměstnance, jehož schopnosti mohl budoucí zaměstnavatel a kolegové poznat přímo v terénu, je rychlejší adaptace 
a integrace. Kromě stálé smlouvy získal nový zaměstnanec dostatečné znalosti o klientech 
a chodu zařízení, takže je okamžitě akceschopný. Nevýhodou této formy výběru zaměstnanců může být fakt, že se nový zaměstnanec chová jako na dobytém území a  přijímá již existující praktiky.  Tato předchozí integrace může vést k fenoménu prolínání, který o něco posune existující praktiky. To přináší málo příležitostí k učení se novým věcem pospolitostí jak 
pro tým, tak pro přijatého člověka. 
Výběr uchazečů bez předchozí zkušenosti v zařízení  

Pokud se jedná o výběr nového zaměstnance, kterého zařízení nezná, má ředitel několik možností, jak k němu přistupovat : 

· Prostudovat si spontánní žádosti o místo,  

· Obrátit se na nabídky veřejných pracovních agentur ( úřadů práce), 

· Obrátit se na svou vlastní síť pracovníků 

·  Obrátit se na soukromou pracovní agenturu. Tento postup se využívá především 
v případě vyšších řídících pracovníků.   

Spontánní žádost znamená, že životopis a motivační dopis se do podniku zasílají spontánně, tj. nejedná se o odpověď na oficiální žádost podniku. Průběžné zpracování spontánních žádostí je součástí stálého řízení plánování zaměstnání a umožňuje účinně reagovat v případě požadavku na urgentní náhradu, ale i při plánovaném výběru zaměstnanců. 

Před naplánováním pohovoru má budoucí zaměstnavatel k dispozici deklaratorní ručně psaný dopis a životopis. Jedná se tedy o dokument, s uvedenou praxí a přehledem o vzdělání 
a uchazeči, motivované prohlášení, které se ovšem musí prodiskutovat, doložit a doplnit při pohovoru, protože tyto dva dokumenty jsou často naformátované a neprokaží, co je důvodem zájmu o zaměstnání, ani zvláštní vazbu, týkající se péče o autistické osoby a jejich rodiny.  

Zaměstnavatel hledá komplexní kombinaci pro budoucího pracovníka, který bude pracovat 
s lidmi se přetrvávajícími vývojovými poruchami. Významnými kritérii při výběru nového pracovníka jsou schopnosti, otevřenost, snaha o ohodnocení praxe.   

Když se dlouho zabýváme autistickými vlastnostmi dyadické interakce,  první pojmenování obtíží při očním kontaktu, sdílení pohledu, společné pozornosti, tonickém dialogu, interakční synchronii, okamžité napodobení, vidíme, že umění jednat se neomezuje jen na aplikaci 
a umění provádět, ale vyžaduje stálou adaptaci pracovníka v podmínkách, kdy je často ústní vyjádření neúčinné a zamlžuje sdělení. Schopnost pozorovat, zjistit i ty nejmenší změny chování jsou v každodenní práci nejdůležitější. To, co řekne uchazeč při pohovoru, nestačí,  abychom se vždy přesvědčili o této formě umění být, chování a vztahu k jiným, vedoucí 
k umění jednat.  

2 Jak hodnotit pracovní motivaci, motivaci k práci s autisty ?

Podle paní Renée Senezuk
, specializované vychovatelky, musí mít pracovník  « jiný pohled 
a myslet jako autista ». Pan Jacques Constant zase rád mluví o nezbytném povolení k cestě 
do země autistů. Základem je motivace k práci s autisty, takže se vracíme opět k motivaci vykonávat svou práci a pracovat s autisty. Kromě fascinace aspektem  « sfingy », který 
se  pojí s autismem, musí každý pracovník v sobě najít dost místa na psychické bezpečí, 
na jistotu svého rutinního pracovního jednání a uznání kolegy, aby mohl přijmout složitost, nejistotu, a specifiku, jaké představuje setkání s člověkem s projevy autismu. V první řadě 
se jedná o člověka, který musí projít « zkouškou » setkání. 
Každodenní pomoc lidem s přetrvávajícími vývojovými poruchami znamená neustálé hledání smyslu v každodenních bezvýznamných nebo dávno známých událostech. Vsadit na výchovu znamená také vsadit na změnu,  vývoj, abychom se nezalkli neměnností. Tato pracovní vize vyjadřuje vůli učit se na základě každodenních a mimořádných událostí. V případě lidí, kteří mají největší obtíže, to také znamená potvrzení předností rutiny a zvyků, ale zároveň je třeba využít i věcí, které nepředstavují rutinu, abychom se dostali dopředu. 
Každodenní práce je tedy považována za výzvu, za těžko dosažitelný, ale dynamizující cíl.  Konstatování fenoménu « hard goal » můžeme přiblížit na pracích Locke
. Výzkum překročení zdánlivě nemožného hraje nezanedbatelnou úlohu v procesu motivace  pracovníků, pracujících s autisty. Komunikace, pomoc autistické osobě je stálá výzva, která  má řešení, je dynamizující a je zdrojem osobního a profesního vývoje.  

3 Jaká je koncepce práce s rodinami ?

Texty zákonů a rodičovské hnutí ve Francii vedou k novému paradigmatu ve vztahu rodiče / pracovníci, který je založen na vzniku skutečného partnerství. Uznání rodičovských schopností není pro mnohé pracovníky automatické. Je nepopiratelné, že pracovníci mají velký zájem, aby měli zkušenosti se svými vlastními dětmi, skryté poznatky z výchovné činnosti, které osobu s přetrvávajícími vývojovými poruchami posunují dopředu.  
Při přijímacím pohovoru je tedy důležité zjistit zkušenosti budoucího zaměstnance.  

4 Jaké má být vzdělání v oblasti přetrvávajících vývojových poruch 
a péče o ně před přijetím do zaměstnání ? 

Vzhledem k tomu, že zvláštní vzdělání v oblasti péče o osoby s přetrvávajícími vývojovými poruchami je velmi omezené, má budoucí zaměstnavatel dvě volby : přijmout pracovníka, odborníka, nebo pracovníka «všeobecného», kvalifikovaného, vyškoleného na výkon své profese, ale který musí ještě hodně objevovat v oblasti přetrvávajících vývojových poruch 
a    získat  aktuální znalosti a možnou metodiku výchovné péče.  

Při přijímacím pohovoru je nutné prozkoumat následující otázku :

4.1 Jaký má být vztah uchazeče ke školení, k přístupu ke znalostem ? 

Logika schopností se opírá o triptych:  základní profese, sdílená zkušenost a zdokonalení.  Schopnosti se získávají v průběhu praxe, na základě kontinuální zkušenosti a vzdělávání, které umožňují získání techniky intervence, úpravy a řízení vztahové složitosti vůči autistické osobě. U nového pracovníka, který nemá vzdělání v oblasti péče o osoby s přetrvávajícími vývojovými poruchami, se bude jednat o konfrontaci jeho tradiční techniky v základním povolání s rozvojem nové kvalifikace. Je tedy uchazeč celoživotním učněm? Kromě formálního vzdělání a vzdělání, získaného díky zkušenostem, se také jedná o začlenění celé škály individuálního a kolektivního samovzdělávání.  

5 Jak přijmout a udržet nadšení a profesionalitu nového příchozího ?

Zaměstnání nového pracovníka je sázka, která byla z velké části předem uvážená, ale přesto zůstávají náhodné oblasti, odolávající dostatečně objektivizujícím kritériím.   Organizace musí proto počítat s rozčleněním do tří oblastí ; přijetí nového zaměstnance, školení v oblasti přetrvávajících vývojových poruch a péče o ně, kolektivní analýza praxe. 

5.1 Pomáhat novému zaměstnanci    

Když přijde nový zaměstnanec, pomůže tutorství ? určitá forma kmotra, schválená institucí, aby se předala organizační pravidla pravidla chodu zařízení. 

Podle profesních konvencí se musí naplánovat pohovor na konci zkušební doby.    

5.2 Vzdělávat; minimální základ znalostí o autismu  

Při výběru pracovníka  «všeobecného  » se často stává, že ho vzdělání nepřipravilo 
na specifika práce s autisty. Nedávno publikovaný text ve Francii
 definuje minimální základ znalostí, týkajících se přetrvávajících vývojových poruch. Do budoucna musí být každý pracovník proškolen v těchto oblastech: 

· Definice autismu a dalších přetrvávajících vývojových poruch, jejich různé klinické formy ; 

· Epidemilogické údaje a faktory, spojené s autismem a dalšími přetrvávajícími vývojovými poruchami ; 
· Specifika života člověka s přetrvávajícími vývojovými poruchami ; 

· Nástroje pro hodnocení fungování, které mají pracovníci k dispozici ( diagnóza, sledování vývoje, určení ) ; 

· Navrhované zásahy (popis, cíl, kritéria posouzení účinnosti).
Model vzdělávání ( školení), které vytrhne pracovníka z jeho místa působnosti a probíhá mimo zařízení v jednom bloku, jehož cílem je získání nových znalostí nebo technik, je 
pro něho neúčinné. Musí se opřít o návratnost investice v praxi a v zařízení, což vyžaduje stálou pomoc, která umožňuje podrobit zkoušce nové znalosti v každodenní praxi.  Pomoc, vyjádřená skutečným projektem a analýzou kolektivní praxe.  

5.3 Zaručit kolektivní analýzu praxe  

« Absence zpětné vazby v dyadickém vztahu, nesmyslné jednání, pohlcení tělesnou 
a psychickou blízkostí, strach z práce kvůli prožitému násilí, jsou významnými faktory vyhoření. Pomoc autistickým lidem znamená zároveň: nádherný prostor pro propagaci invence pro okolí, ale zároveň je to faktor profesního vyhoření 
 ». 

 Kolektivní analýza praxe, týkající se jednání vůči klientům, znamená dešifrování činnosti, vyžadující :

· Vysvětlení a legalizaci praxe : Definovat zásady vedení konkrétní činnosti a metodiky, 
na které se odvolávají pracovníci. Překročit úroveň pouhého vyprávění, abychom mohli pojmenovat a klasifikovat zásady, « vedoucí  » konkrétní činnost. Snaha objevit, jak mají pracovníci jednat.  Objektivizace a hierarichizace zásad. 

· Analýza technických potíží, se kterými se pracovníci setkávají při každodenní činnosti. 
Osobní angažovanost při činnosti : Její vliv na konkrétní formy činnosti a interakce 
mezi klienty. 
· Hodnocení závažnosti činností 
Na závěr bych chtěla říct, že jsem se zde snažila nastínit několik zvláštních témat, týkajících se výběru a pomoci pracovníkům, kteří pracují s lidmi s přetrvávajícími vývojovými poruchami. Tuto otázku není možné oddělit od otázky managementu. Zde bych chtěla zopakovat část stanovisek, o kterých jsem hovořila v Ostravě v říjnu 2005
. Aby mohlo zdravotně- sociální zařízení splnit svůj cíl, vyžaduje angažovanost, implikaci každého aktéra 
a shodu všech aktérů.  Pracovník je samozřejmě hlavním prvkem zařízení.  Jeho kvalifikace 
a pomoc při získávání schopností po celou dobu jeho kariéry jsou sázkou na budoucnost zařízení. Pokud se jedná o způsob řízení lidských zdrojů, v dnešní době je hlavní starostí ředitele zařízení vytvoření takových podmínek, aby mohl každý pracovník rozvíjet své schopnosti.   
Armelle Darcel Thomas 
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