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ABSTRAKT

Tato prace pojednava o fizeni lidskych zdroji v Jundku se zaméfenim na stfediska —
nejnizsi organizacni jednotky. Rozpracovava a doplituje personalni oblast ve Strategie
2022 obsahujici vize, kterych chce Jundk do roku 2022 dosdhnout. Cilem prace je
zmapovani praktickych zkuSenosti fizeni lidskych zdroji v dobie fungujicich stfediscich
po persondlni strance. Teoreticka Cast zahrnuje vysvétleni zakladnich pojma fizeni
lidskych zdroji a vénuje se relevantnim podtématim, ktera se K nim vztahuji. Empiricka
¢ast se ramcoveé déli na dva oddily. Prvni oddil pfedstavuje skautské hnuti obecné,
skautskou organizaci ve Velké Britanii a organizaci Junak a jejich strategie, organizaéni
struktury a blize se vénuje persondlnim odborim a podpoie dobrovolnikli. V druhém
oddilu se nachazi samotny vyzkum. V rdmci vyzkumu bylo dle kvalitativnich indikéatort
vybrano 60 stfedisek. Dle kvantitativnich indikatortt a specialnich doporuceni bylo
osloveno 18 stfediskovych vedoucich a s nimi probéhlo 14 rozhovoru. Rozhovory se
zamétovaly na praktické zkuSenosti, inspirace, vlastni postoje a ndzory strediskovych
vedoucich ¢i jejich zastupcti. Hlavnim vystupem prace je doporuceni pro fizeni lidskych
zdrojii ve stiediscich. Jedna se o souhrn informaci vyuzitelnych pfi fizeni dobrovolniki
v Junaku, jehoz zakladem jsou vystupy z hloubkovych rozhovort, doplnéné informacemi

Z teoretické ¢asti a zkuSenostmi z Velké Britanie.

Kli¢ova slova: ftizeni lidskych zdroji, persondlni management, dobrovolnici,

ziskavani dobrovolnikli, motivace, odmény, hodnoceni, vzdéldvani a rozvoj, Jundk,

vedouci, skautské stiedisko



ABSTRACT

This diploma thesis investigates the human resource management in Junak. It focuses
on the basic organisational units in Junak. The topic of the diploma thesis follows the
personal areas from Strategy 2022, which contains visions that are supposed to be
fullfilled by 2022. The aim of this study is to monitor the practice of human resource
management in organisational units with good people management. The theoretical part
involves explanations of human resource management fundamental terms and engages in
relevant subjects which are related. The empirical part is divided into two areas. The first
one introduces the Scout movement in general, the Scout organisation in Great Britain
and the organisation Junak and its strategy. It describes the organisational structures and
focuses on the department of human resource management and support for volunteers.
The second area is the research itself. Sixty Scout units were chosen for the study.
| addressed 18 leaders of units according to some qualitative indicators and special
recommendations, 14 interviews took place. Interviews focused on the practical
experience, inspiration, personal attitudes and opinions of the leaders or their deputies.
The main outcome of the diploma is the human resource management recommendation
for basic organisational units and some suggestions for the direction of Junak. It includes
the summary of information from the research outputs, information from the theoretical

part and the experience from the Great Britain.

Keywords: human resource management, personal management, volunteers,
recruitment of volunteers, motivation, rewards, evaluation, training and development,

Junak, leader, Scout organisational unit



1 Uvob

Lidé a lidsky potencidl se daji nazvat nejen zpohledu organizaci zakladnim
kapitalem, bohatstvim, rozhodujici silou atd., protoZze oni jsou ti, ktefi organizaci Ci
spolecenstvi zakladaji, tdhnou, vedou, mnohdy pro né&j i1 ziji. Proto se Vv organizacich
klade stale vétsi diraz na management lidi, ktery nckteii autofi v dnesni dob& oznacuji
jako ,.fizeni lidskych zdroja®“. Ve své diplomové praci se zaméiuji na fizeni lidskych
zdrojii v organizaci Junak, ktera je velmi specifickd a v Ceské republice i svého druhu
ojedinéla. Placenych je pouze n¢kolik zaméstnanct, vétsina ¢lent jsou dobrovolnici.

V soucasné dobé¢ je fizeni lidskych zdroji aktualnim tématem i na ustfedi Jundka —
Cesky skaut, z.s. (dale jen Junak), nejen diky tomu, Ze se ve Strategii 2022 nachazi
nejeden bod zabyvajici se personalni tematikou. Ve spolupraci s ustfedim jsem se
osobnosti — stiediscich, ktera velmi dobie funguji po personalni strance.

V teoretické Casti se zabyvam oblastmi fizeni lidskych zdrojii z odborného pohledu
Vv neziskovém sektoru. Tyto oblasti byly vybrany na zakladé relevantnosti pro neziskovou
dobrovolnickou organizaci tak, aby se v zavéreéném doporuceni mohly pohledy
zZ teoretické a praktické ¢asti propojit. Oblasti jsou popsané a definované, nékteré oblasti
jsou dale d€leny na podoblasti s pfesnéjSim rozpracovanim charakteristik a doporuceni.
Jedna oblast pojednava o osobnosti vedouciho, protoze vedouci je vniman jako jeden
z nejvlivnéjsich prvki v fizeni lidskych zdroja.

Prvni kapitoly v praktické ¢asti jsou vénovany popisu charakteristik skautskych
organizaci a to nejen v Ceské republice, ale i ve Velké Britanii. Popis predklada soucasny
stav, trendy, pomticky a podporu, které organizace nabizeji v personalni oblasti. Proto je
V textu pouzito mnoho webovych zdrojt, které jsou aktudlni a vypovidaji o novinkach.

Pro vyzkum kvalitné fungujicich stfedisek jsem si zvolila kvalitativni vyzkum,
konkrétné pak metodu individualnich rozhovorl. Pro Gcely zavért této prace jsou totiz
stéZejni konkrétni napady, postoje a inspirativni doporuceni pro ostatni stfediska. Navic
tato osobnéjsi forma opfend o zkuSenosti bude, predpokladam, pro vidce stredisek
aplikovatelna a atraktivni.

Zavérecna doporuceni by méla slouzit jako podklad pro kapitoly Ptiruc¢ky pro

stiediskové vadce.
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU V NESTATNI NEZISKOVE ORG.

vvvvv

pasobicim v organizaci, ktetfi individualné¢ nebo kolektivné pfispivaji k dosazeni
a udrzeni cili organizace. Pracovnici jsou vnimani jako rozhodujici kapital neboli
bohatstvi organizace, ktefi pronajimaji své dovednosti a schopnosti organizaci a jsou
ochotni kvalitné plnit poslani a tkoly organizace (Armstrong, 2002).

Dle Koubka (2007) piedstavuje fizeni lidskych zdroji nejnovéjsi koncepcei personalni
prace. Popisuje ji jako jadro fizeni organizace a nejdilezitéj$i ulohu vSech manazeri.
Stoji na vrcholu vyvoje personalni prace od administrativni ¢innosti K ¢innosti koncepéni.

Henderson (2011) vnima fizeni lidskych zdroju jako soucast tzv. lidského
managementu, ktery definuje jako vSechna rozhodnuti a aktivity managementu, které se
piimo dotykaji nebo ovliviiuji lidi jako ¢leny organizace spis nez jako zaméstnance.

V neziskovych organizacich je specifickym znakem lidskych zdroju jejich
pracovnici (pf. vedouci, manaZzefi), ale 1 neprofesionalni pracovnici vykonavajici riizné
obsluzné prace. Lidské zdroje jsou zpravidla slozeny nejen z placenych pracovniki, ale
i dobrovolniku, ktefi ptisobi v téchto organizacich bezplatné (Duben, 1996).

Kazdd organizace se proto snazi ziskat kvalitni, kompetentni zaméstnance
a dobrovolniky a trvale si je udrzet. Dle Collinse (2008) jsou totiz pravé kvalitni lidé
témi, kdo délaji z dobré organizace skv€lou. Proto je dulezité investovat do lidi
V organizaci nejen penize, ale i ¢as a implementovat nové myslenky. Personalni fizeni je
soubor strategii a prostfedkl, jak vhodné lidi ziskéavat, dale je vzdélavat, pecovat
a zajimat se o né. To vSe smétuje k vytvareni vhodného prostiedi pro pracovniky i jejich
nadfizené, aby se mohly napliiovat strategie a cile organizace.

Tato tvrzeni plati pro neziskové organizace, ve kterych se uspéch zaklada predevsim
na praci a vystupovani lidi — ¢asto na profesionalit¢ dobrovolnikli a umeéni si je udrzet
a efektivné snimi pracovat. ,,Profesionalizaci dobrovolné cinnosti rozumime, ze
V organizaci je clovéek ... jehoz pracovni naplni je vyber, vycvik, Fizeni, supervize
a hodnoceni dobrovolniki.* (ToSer, Sozanska, 2002, s.69). Pokud se v organizaci
vyskytuji dobrovolnici, musi zde byt koordinator/manazer, ktery zodpovida za praci

S nimi, zna je osobné a mapuje jejich motivaci.
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V poslednich letech se neziskové organizace pfiblizily v fizeni lidskych zdroji
ziskové sféte. Ztratily svij urity raz, podle kterého byly povazovany za méné
hierarchické, méné schopné a ochotné propoustét neproduktivni zaméstnance, platici
méné a poskytujici mensi benefity za vice odpracovanych hodin, fizené vice altruisticky
aJ. V soucCasnosti vychazi najevo, ze i neziskové organizace jsou pod finanénim
a konkuren¢nim tlakem jako jejich ziskovy protéjsek (Grobman, 2004).

Diplomova prace Weinerové (2008) potvrdila, ze praktiky fizeni lidskych zdroja
uvedené V teoriich a osvédcené z mnoha ziskovych firem a spole¢nosti, je stézejni pro
neziskové organizace znat, dodrzovat a aplikovat je co nejdaslednéji do fizeni organizace.
2.1 Ziskavani a vybér lidi

Newell (2002) definuje ziskavani/ndbor lidi jako proces zaujeti vhodného mnozstvi
uchazec¢u, aby z nich mohla byt vybrana ta spravna osoba pro danou pozici. Vybér je
procesem, kterym je tato volba uskute¢novana, kandidati jsou ohodnoceni a post je tudiz
obsazen.

Beardwell et al. (2004) oznacuje nabor a vybér jako sloucené aktivity, ve kterych je
proces zaméfen na rozpoznani, zaujeti a vybér vyhovujicich lidi, ktefi odpovidaji
pozadavklim, které jsou Organizaci vyzadovany.

Néabor zahrnuje vydavani velkého mnozstvi materialii o organizaci, které ji ukazuji
Vv nejpestiejSich barvach, aby pfilakala co nejvice uchaze¢d. Je nutné zachovat si
obezfetnost, jaké informace uchaze¢ dostava, protoze nejen organizace zhodnocuje své
kandidaty, ale také kandidati porovnavaji informace, které ziskali, se svymi pfedstavami
a ambicemi. Ukazuje se, Ze az 58% absolventll zménilo pfinejmenSim jednou v prvnich
tiech letech zaméstnani — Casto kvuli nenaplnénym ocekavanim (Newell, 2002).

Procesy mohou byt uskutectiovany Vv kontextu vnitiniho i vnéjSiho trhu — oboji
nabizi vyhody 1 omezeni. Nékteti autofi tvrdi, Ze jakmile se objevi volnd nova pozice,
nabidka v rdmci firmy by méla byt prvni volbou. Pro nékteré zaméstnance by mohla byt
zapojeni/zajmu. Déle to poukazuje na to, ze organizace bere interni zmény jako
prilezitost k rozvoji pracovnikti a kK povzbuzeni jejich zodpovédnosti (Currie, 2006).

Podstatnym pocatecnim krokem je detailni popis pracovniho mista a pozadovanych
znalosti, schopnosti, dovednosti a kompetenci na pracovnika. Popis pracovniho mista

udavé zékladni informace o pracovnim misté, definuje vztahy podfizenosti a nadfizenosti,
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vSeobecny cil prace na pracovni pozici, stézejni Cinnosti a dal$i konkrétni dulezité
pozadavky nebo prvky (Armstrong, 2002).

Specifika pozadavkd na zaméstnance definuje osobni vlastnosti, vzdélani, vycvik,
kvalifikaci, zkuSenosti a schopnosti pozadované po zajemci dan¢ho pracovniho mista.
Pozadované charakteristiky by nemély byt ani nadhodnocené, ani podhodnocené — oboji
skytd nebezpeci pozdé€jsi nespokojenosti pracovnika. Popis je mozné sestavit dle riznych

klasifikaci, napt. dle nasledujicich bodu:

e schopnosti,

e odborna ptiprava a vycvik,

e zkuSenosti, praxe,

e zvlastni pozadavky,

e vhodnost pro organizaci — podnikova kultura a schopnost jedince v ni pracovat,

e dalsi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba,

e moznost splnit ofekavani uchazece (napf. co se tyCe jeho kariéry, vzdélani,

jistoty) (Armstrong, 2002).

Pro ptildkani vyhovujicich uchazect je dilezité zaméfit se na obsah inzerovanych
materiald, okruh lidi, ke kterym se tento materidl dostane a zplisob/média, ktera
vyuzijeme. V ramci tohoto procesu je vhodné vyuzit i marketingové techniky. Banfield
a Kay (2012) uvadi jako stézejni prvek tzv ,znacku (brand) zaméstnavatele®, kterou
oznacuji jako jednu z centralnich prvka pro zaujeti Sirokého pole talentovanych uchazeci
— potencialnich zaméstnancti. Definuji ji jako soubor ryst a kvalit — ¢asto nehmatatelnych
— které vytvaii organizaci osobitou, slibujici mimotadnou/specifickou zaméstnaneckou
zkuSenost a vytvaii dobry dojem na ty lidi, ktefi jsou UspéSni a snazi se vykondvat své
povolani, jak nejlépe dovedou.

K tomu miize op€t poslouzit analyza silnych a slabych stranek — tentokrat zamétena
na ziskavani pracovniki. Do této kategorie praveé patii oblasti jako povést organizace,
zamé&stnanecké vyhody, pracovni podminky, zajimavost prace, jistota zaméstnani,
perspektivy kariéry, ...Béhem této analyzy si musime uvédomit, Ze uchazeci jsou zde ti,
co ,,nakupuji“ to, co nabizi organizace. Vyplati se proto zkoumat postoje a néazory

soucasnych pracovnikd — ¢eho si vazi, co ocenuji (Armstrong, 2002).

Inzerovani mize probihat formalnimi i neformalnimi cestami, zahrnujici moznosti:
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e 0SObni osloveni,

e interni inzerat,

e bannery, letaky,

e agentury specializované na vybér zaméstnanctl,
e inzerat v Casopisu,

e inzerat v novinach/lokélnich obdasnicich,

e oOnline inzeraty,

e radio a dalsi média (Banfield & Kay, 2012).

Kazdy z téchto prostiedkl se riizni v efektivité, cen€, rozsahu, moznosti zacilenti, ...
Proto je dulezité uvazit, ktery je pro organizaci a na dané misto vhodny. V soucasné dob¢
narusta velky vyznam socialnich siti (Facebook, Twitter, Linkedln) nejen v moznosti
inzerovani pracovnich mist, ale zaroven i k ziskavani informaci o uchazecich. Avsak
CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development) identifikovalo pouze 7 procent
organizaci, které tuto cestu inzerovani vyuzivaji, pro zaméstnavatele je stale nebezpecné
neformalni a nevhodné komentafe ¢i zneuziti vlozeného materialu by mohlo organizaci

poskodit (Banfield & Kay, 2012).

2.2 Hodnoceni lidi a prace

Armstrong a Baron (1998) vnimaji hodnoceni prace jako ,,strategicky a zaélenény
pfistup k ziskdni dlouhodobé udrZitelného uspéchu V organizaci zlepSovanim vykoni
pracovniki, vyvojem schopnosti tymu a ptispénim jedinct.*

Mabey et al. (1998) definuje hodnoceni prace jako ,ramec, ve kterém prace,
vytvarena jedinci, mize byt smérovana, monitorovana, motivovana a vylepSovana.*

Locket (1992) klade diraz na potiebnost vidét hodnoceni prace jako ekologickou
cestu, diky které rozdilné prvky zivého systému spolu interaguji a ovliviiuji se navzajem,
spiSe nez fadu nesouvisejicich funkci.

Tyto definice poukazuji na to, Ze hodnoceni prace a lidi nezahrnuje pouze
vyhodnoceni provedené¢ho vykonu pracovnika, ale i zaméfeni na nové cile a vyvoj
novych aktivit.

Déle jsou sepsany dulezité uzitecné principy, které jsou potifebné k porozumeéni, co je

potieba mit v organizaci ujasnéno (aby pak mohlo dochéazet k hodnoceni):

e Kazdy musi védet co mé a naopak nema délat.
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Kazdy se podili na efektivnim managementu vykonu, coZ znamena, ze piebird

zodpovédnost za svlij vykon, sebevzdélavani

e Kazdy si rozviji nezbytné schopnosti pro svou pozici.

e Manazefi musi mit klicové schopnosti — protoze plati, Ze vykon pracovnikl je
stejné tak zavisly na kvalit¢ manazerd, jako na jejich dovednostech
a kompetencich.

e Manazefi meii a monitoruji — efektivni hodnoceni nesmi byt realizovano jednou

za rok, je to spi$ proces nez jednorazova udalost (Banfield & Kay, 2012).

Hodnoceni je vétSinou realizovano formou fizeného rozhovoru mezi hodnocenym
pracovnikem a vedoucim, ktery je odpovédny za jeho praci. Hodnoti se vétSinou 3V:
vykon, vyvoj a vztahy. Téma vykonu zahrnuje dosahované vysledky pii plnéni
svéfenych Uloh v ohraniceném obdobi. Je propojeno se zpétnou vazbou (viz dale).
Druhym zasadnim tématem je vyvoj, tedy jaké lidské zdroje (dovednosti a znalosti)
jedinec do organizace pfinasi a jak je rozviji. Proces by mél zahrnovat vyhodnoceni
dosavadniho rozvoje a pfedstavy o budoucim vyvoji. Poslednim nejcitlivéj$Sim tématem
jsou vztahy. Kazdy ¢loveék nezbytné potfebuje vnimat, Ze neni pouhou soucasti velkého
stroje, ale svébytnou a respektovanou osobnosti. Opét ale i zde plati, Ze rozhovor nad
timto tématem nesmi byt hrany, upfimnost a zijem jsou zde esencialni soucdsti
(Plaminek, 2002).

Kvalita systému a konstruktivity hodnoceni, potazmo hodnotici pohovory se poté
odrédzi na pozitivni motivaci, kterou z toho mizeme vytézit. Béhem rozhovort je dalezité

drzet se klicovych pravidel:

e Systém, ktery vyuzivate, musi byt logicky, zdravy a cileny na zménu smérem do
budoucnosti.

e Mit pfedem naplanované, jakym zptisobem budou pohovory vedeny.

e Informovat lidi, ktefi budou hodnoceni, dopfedu a poskytnout jim dostatek casu,
aby se pfipravili.

e V¢étSinu Casu ponechat osobé, ktera je hodnocena, aby hovoftila (tento ¢as neslouzi
jako prilezitost pro hodnotitele, aby vysvétloval, poucoval, ...).

e Diskusi zaméfit spi$ na budoucnost nez na minulost (Forsyth, 2009).

Dle Plaminka (2009) je podstatou hodnoceni porovnavani. Srovnavaji se o¢ekavané

vykony lidi s témi, které¢ skutecné¢ podali. Hodnoceni je dulezité vnimat jiz od zadavani
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ukoll, svéfovanim tuloh a delegovanim pravomoci. Aby totiz mohli lidé pracovat se
zdjmem a dobrymi vysledky, musi byt na pfidélenou pozici/ulohu zptsobili. Jen tehdy
muze byt tzv. kompetentni Clovék vzhledem k tloze dlouhodobé uspésny. Tedy
tzv. lidské zdroje nejsou lidé, ale vice urcité predpoklady k tispésné praci.

Charakteristiky lidi 1ze ¢lenit na vlastnosti (neménné charakteristiky napt. vyska
Cloveéka, které je vhodné poznavat, akceptovat a vyuzivat), postoje (vztahy cEloveka
K podnétim, to co, ¢lovék chce a ¢emu véfi; lze ménit) a schopnosti (znalosti
a dovednosti, které 1ze ménit). Podle postojti a schopnosti si mizeme pracovniky zaradit
do diagramu P/S, ktery nam definuje potencial lidskych zdroju a rozdé€luje je na:

e prizivnik,

e SnaZivec,

e rozbuska,

e pilif.

Tabulka €. 1: Diagram P/S (Postoje/Schopnosti) (zpracovano dle: Plaminek, 2009, 5s.99)

Rozbuska Pilir )
dostatecné
Umi, ale nechce. Umi a chce. 8
T
(@]
)
s - P
Prizivnik Snazivec o
. , nedostatecné 4
Neumi a nechce. Chce a neumi. =
nepriznivé priznivé
POSTOJE

O zaméstnance je dilezité se starat s prioritou v postupném poradi: rozbuska, pilif,
prizivnik, snazivec. Strategii rozvoje lidskych zdroji dle tohoto pfistupu je, aby se

postupné lidé stavali tzv. pilifi.

2.2.1 Zpétna vazba

Zamgéstnanci 1 manazefi vSeobecné¢ profituji z upfimné, konkrétni zpétné vazby
0 fungovani organizace. Pribézna vymeéna informaci je vétSinou uskute¢niovana formou
pracovni konverzace, ktera pomaha kazdému zaméstnanci byt v obraze a organizaci

udrzet konkurenceschopnou. Nabizi nAm mnohé vyhody:
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e Problémy se dostavaji na povrch dfive, nez se dostanou mimo kontrolu.
¢ Informace, které mohou zlepsit vykon, se dostavaji ke spravnym lidem.

e Lidé¢ si buduji siln€jsi pracovni vztahy diky zpétné vazbé.

Ucelem podavani zpétné vazby neni zménit pracovniky k obrazu manaZeri, ale
poskytnout jim potfebné informace o jejich chovani a vykonu. Cilem zpétné vazby je
osvétlit, ne soudit. Zpétnd vazba musi byt sdélovéana tak, aby nenarusila pracovnikovu
sebediivéru. Kazdd negativni zpétna vazba by meéla byt balancovana s pozitivni

a povzbudivou reflexi (Banfield & Kay, 2012).

2.2.1.1 TristaSedesatistupniova zpétna vazba

TtistaSedesatistupiiovd zpétnd vazba je pomérné nové vyuzivany rys fizeni
pracovniho vykonu. V roce 1995 ji definoval Ward jako: ,,Systematické shromazd’ovani
udajii o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny ziskanych z fady zdroji hodnoticich
tento pracovni vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby.* (Armstrong, 2002).

Dle Heathfielda (2015) je to metoda a prostiedek, ktery poskytuje kazdému
zaméstnanci prilezitost ziskat zpétnou vazbu o vykonu od vedoucich pracovnik, kolegt,
¢lend organizace a klientld. Tato zpétnd vazba pomahd jedinciim porozumét, jak jsou
jejich efektivita a vykon vnimany ostatnimi spolupracovniky, ¢leny tymu.

Vétsinou je pro ni vyuzivano dotaznikd, které se zaméfuji na chovani jedincu
v porovnani s urcitym seznamem schopnosti (napft. vést, schopnosti fidit, pfistup k praci).
Zpétna vazba je vyplilovana anonymné a posléze je predloZzena nejCastéji pracovnikovi,

manazerovi nebo obéma.

2.3 Motivace

Zakladem motivi lidského chovéni je napliovani potieb, pii kterém jsou zakladnimi
prvky tohoto procesu odstrailovani neptijemnych pocitl a navozovani pocitli piijemnych.
To znamend, Ze kdyz néco shledame jako nepiijemné, mame tendenci to pfisté neud¢lat
a zmeénit nasledné mozné zopakovani. Naopak, co je ndm piijemné, to se budeme snazit
zopakovat. Stav naplnéni potieb, vétSinou propojeny s pifijemnym pocitem, nazyvame
spokojenost. Aby se ¢loveék ale nepfestal vyvijet, miZe stav spokojenosti pietrvat jen
ur¢itou omezenou dobu. Pokud se nedostavi zména vné&jSich podminek, ukonci se
vetsinou tak, ze prozivani piijemnych pocitl vymizi. Staly stav vétSinou neregistrujeme,

zamé&fujeme se na zmény stavu (Plaminek, 2002).
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2.3.1 Teorie motivace

Béhem dvacatého stoleti vznikly dva hlavni proudy teorii motivace. Prvni je ,.teorie
zalozena na obsahu/spokojenosti®, ktera fika, ze lidé maji potieby, které by mély byt
uspokojeny riiznymi faktory. Druha teorie je tzv. proce-sni, ve které jsou stézejni nase
zkuSenosti, které nas naucily urcité chovani vytvarejici urCité vysledky. Délame tedy to,
od ¢eho ocekavame dosazeni vytouzenych vystupu (Currie, 2006).

Nejznaméjsi teorii motivace je ,,Maslowova pyramida potieb*, ktera klasifikuje pét
lidskych potieb a tvrdi, Ze naSe chovani je utvareno pro naplnéni téchto potfeb v urcitém
poradi (viz obrazek ¢. 1):

1. Fyziologické potfeby k preziti — zahrnuje biologické potieby, které zabezpecuji

nasSe preziti, tzn. potieby stravy, bezpeci, odpocinku, sexualniho uspokojeni.

2. Bezpeci a jistota — potieba bezpecného, neohrozujiciho a jistého prostiedi.

3. PiisluSnost - potieby citit se soucasti spolecenstvi, patfit k dal$im osobam ¢i

skupinam.

4. Laska, ucta a uznani — potfeba védét, kde se nalézame ve vztazich k druhym,

vnimat respekt, zvlasté od téch, kterych si cenime.

5. Potieby seberealizace - potieba sebenaplnéni rozvojem svych moznosti a vyjadieni

jich nasim chovanim (Currie, 2006).

Plaminek (2002) pievzal tuto hierarchii a pieformoval ji do podoby pyramidy
stimulli, ktera zobrazuje potfeby a stimuly v pracovnim Zivoté (viz obrazek ¢. 2). Pro
vedouci je kliCové rozpoznat, v jakém patie se konkrétni lidé nalézaji, aby mohli urcit,
jakymi stimuly lze pracovnika oslovit. Pracovnici si ptekladaji stimuly (at’ uz jsou z
jakéhokoli patra) do ,,jazyka patra®“, ve kterém se pravé nalézaji napf. pokud je Clovek,
ktery se obava ztraty zaméstnani, vyslan na vzd€lavaci program, nevnima to jako

ocenéni, ale jako ubezpeceni, Ze se jej organizace nechce zbavit.
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Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida potieb (zpracovano dle: Plaminka, 2000, s. 50)

Potieby uznani:
sebedlvéry,
sebeucty, prestize

Potreby prislusnosti: [asky,
naklonnosti, shody a
ztotoZnéni, potfeba nékam
patfit

Potieby bezpeci: jistoty, stalosti,
spolehlivosti, struktury, pofadku, pravidel a
mezi

Fyziologické potreby: potireby potravy, tekutin,
vymeésovani, kysliku, pohybu, spanku, odpocinku;
sexualni uspokojeni

Obrazek ¢. 2: Pyramida stimuli (zpracovano dle: Plaminek, 2000, s. 51)

Kladné hodnoceni a
respekt tymu

Dobry tym s kvalitnimi vztahy

Materidlni (financni) odménovani a
pracovni jistota

Fyzické pracovni podminky

Zastupcem druhého typu teorie motivace je Herzbergova teorie dvou faktori.
Herzberg se zamétoval na pracovni spokojenost. Pojmenoval dva zékladni faktory, které

jsou pro zameéstnance zdrojem spokojenosti a motivace:

e motivatory (které vytvaii spokojenost a motivaci), mezi které patii:
v' uspéch, projev uznani, zodpovédnost, povyseni
e hygienické faktory (které zplsobuji nespokojenost), mezi které patfi:
v’ organizaéni politika a administrace, technické aspekty, plat, mezilidské

vztahy, pracovni podminky, osobni zivot, postaveni
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Naplnéni hygienickych faktorti je brano spiSe jako samoziejmost, ucinek jejich
naplnéni se rychle vytrati. AvSak jakmile naplnény nejsou, usti v rychlou pracovni
nespokojenost (pf. nevyplacena pracovni mzda). Na rozdil od toho naplnéni motivatora
funguje jako motivace k vysSim pracovnim vykonim, puasobi dlouhodobé a jejich
absence nemusi nutn¢ vyvolavat nespokojenost napt. pochvala (Currie, 2006).

Zavérem pro tuto subkapitolu je doplnéno pét uziteénych principd k motivaci, jakoz
celému souhrnu Cinnosti. Motivace je ovlivnéna mnoha rozdilnymi faktory, ale tyto

nasledujici poznamky je dobré mit na paméti, jako voditko:

e Pro motivaci neexistuje vSeobsahujici pravidlo — Zadna véc neposkytuje
bezprostiedné pozitivni dlouhodobou motivaci.

e Uspéch je v detailech — motivace je zalozena na minimalizaci faktorii, které
vytvari nespokojenost a maximalizaci téch, které zplsobuji pfijemné pocity.
Musime zvazit a vyuzivat vSechny faktory, ktery tento proces podporuji.

e Kontinuita — udrzeni motiva¢niho klimatu je trvaly a navazujici ukol.

o Casové méfitko — viimat si kolisani motivace — jako prvni klesa motivace, poté
nasleduji pracovni vykony (¢emuz se da predchazet).

e Myslete na ostatni — uvédomit si, Ze neni vZdy shodné to, na ¢em zéalezi nam a na
Cem zalezi ostatnim. Proto vyuzivejte rizné druhy motivace, i kdyZ vam ptijdou

trivialni ¢i neucinné (Forsyth, 2009).

2.3.2 Hygienické faktory

V této kapitole se zamé&fime na to, jak udrzet negativni vlivy pod kontrolou, tak aby
nepusobily na pracovnika demotivacn€. Hygienické faktory samy o sobé nestaci
zamé&stnance vést k vyS§imu vykonu, ale vytvaii nezbytnou zakladnu, na kterou se

nastavuje pisobeni motivatora (Dvordkova, 2007):

e Politika spolecnosti a administrativa — zaméstnanci musi rozumét nezbytnosti a
pfednostem, které vyplyvaji z administrativnich tkont.. Pokud v tom nevidi
smysl, budou je plnit neradi a mohou to ¢init nedostate¢né se zpozdénim. Lidé
oceni, kdyz v této oblasti znaji navod moznych ¢innosti napt. formuléte, postupy,
systémy, metodiky.

e Mira kontroly — je zodpovédnosti manazera kontrolovat a proto je dulezité jit
piikladem. Jedna se o zpiisob, kterym vedouci jedna, stavi se k ukoliim, ovliviiuje

mysleni zaméstnanci a celkové motivaéni klima.
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Mezilidské vztahy (viz kapitola 2.7 Zaméstnanecké vztahy a tymova spoluprace)
Pracovni podminky — produktivita a vykonnost je ovlivnéna prostorem,
vybavenim (pf. klimatizace, zidle) i1 prostfedky, které pracovnici vyuZzivaji.
Je zasadni ptat se, jaky druh vybaveni by zaméstnancim praci zjednodusil
a zefektivnil.

Osobni zZivot — vedouci by méli mit na paméti, ze kazdy vede sviij osobni Zivot
mimo své zaméstnani. Zaméstnanci oceni zdjem a vSimavost vaci jejich
narozeninam, mimotradnym udéalostem a osobnim uspéchiim.

Postaveni — lidé potfebuji mit pocit, ze jejich prace je dilezitd a smysluplna.
Vedouci a spolupracovnici by méli dbat na zptlisob, jakym vyjadiuji Gctu k v&ku,

délce praxe, uspéchu atd. (Forsyth, 2009).

2.3.3 Motivaéni faktory

V této kapitole vyuziji seznam motivatort dle Herzberga doplnéné o napady

a komentafe.

[ 24

Uspéch a uznani — dle Forsytha (2009) ,,aspéch je nejsilngjsi motivator, a proto
1 jeden z nejucelnéjSich®. Je vSak dllezité si opét uvédomovat jeho relativnost,
protoze kazdy muizZe jako uspéch vnimat néco jiného. Sila Uspéchu mize byt
znasobena spojenim s uznanim. Dle Hagemannové (1995) je uznéani projevem
z4jmu o zaméstnance a ukazuje na jeho hodnotu. Vedouci tim dava najevo, ze mu
na zameéstnanci zalezi a Ze ma v organizaci dulezitou roli. Moznosti jak vyjadfit
uznani je mnoho — mohou byt soukromé ¢i vefejné, predani diplomu, titulu ¢i
vyznamenani. Forsyth (2009) dale tvrdi, Ze by méla byt uznani progresivni, aby
m¢éla vétsi ucinek. M¢éla by byt napf.:

v’ udélena spis vefejné nez pouze v soukromi,

v" udélena vedoucim,

v" udélena viditelnym zplsobem (napf. na nasténce, v internim ¢asopise, ...),

v’ opakovana a ptipominana.

Dal§imi moznostmi uznani za vybornou praci mtize byt:

V' certifikaty, odznaky, ceny ¢i jina vécna ocenéni,
v" neformalni znaky (pt. kytice, jidlo, piti).
Ocenéni formou odmény (viz kapitola 2.4 Odménovani a benefity).
Naplii prace — aby mohli byt lidé ve své praci uspésni, musi je prace zajimat.

Lid¢é musi byt také pro danou ulohu/ukol vhodni, pokud nejsou, nemohou
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dosdhnout takovych vysledkt a kvalit, které organizace pozaduje. Ale i ,,nudné*

prace muze byt rozSifena spektrem rtiznych ¢innosti. Pfikladem programi, které

u zamestnancti vzbudi pocit dulezitosti, jsou kontrola kvality ¢i vitané podnéty

a napady. Déale mtizeme ud¢lat praci zajimavéjsi pomoci:

v

vybaveni — elektronické pomiicky 1 k soukromému uzivani,
klimatizace, vétraky aj.,

funkCénost — systém, v kterém zaméstnanci pracuji (pi. pocitacovy
software), metodické pfirucky aj.,

komfort — zahrnuje cokoli, co pracovniktim jejich praci usnadnuje,
uspora ¢asu — poskytnuté obcerstveni a sluzby v mistg, jako je obchod,
kadernik, fitness studio atd.,

prostfedi — Uzce propojené s atmosférou tak, aby se lidem dobie
spolupracovalo — bylo dostate¢né tiché, pohodiné, tak, aby se v ném
citil dobte pracujici i zakaznik. Daéle také prostiedi mize byt urcitym

prostfedkem pro vytvareni dobrych vztaht.

Odpovédnost — piinasi lidem vétsi pocit dilezitosti, Casto je zdrojem zvyseni

produktivity, vySs$iho z4jmu a kreativity. Motivace je proces, proto je zapotiebi

stale novych napadii, které budou pohanét lidi k neustdlym zménadm a vyvoji.

,Dejte lidem odpovédnost — zeptejte se jich — a pak uvidite a budete prekvapeni,

jak dokadzou byt kreativni®.

MozZnost kariérniho postupu (viz kapitola 2.6 Vzdélavani a rozvoj lidskych

zdroju).

Moznost ristu (viz kapitola 2.6 Vzd¢lavani a rozvoj lidskych zdroja).

2.4 Odménovani a benefity

Odména mize byt vnimana jako vyménny prvek kontraktu. Déle hraje také roli

motivatoru a ukazatele, jak jsou zaméstnanci v organizaci cenéni v ohledu podilu na

dosahovéani cilti. Currie (2006) odménu oznacuje jako ,,néco co je davano ¢i pfijimano

vymeénou za sluzbu nebo produkt.

Odména nabyva ¢tyt forem, kterymi jsou penize, benefity spjaté s praci v organizaci

a odmény psychologické a osobni. Penézni odmény jsou dale ¢lenény v zékladni piijem,

bonusy, prescasy. Benefity jsou velmi riznorodé, mohou byt kreativni, ale skytaji

nebezpeci nevyuzitelnosti ¢i nepotiebnosti pro zaméestnance. Patii mezi n€ napft. ¢lenstvi
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ve fitness centrech, stravenky, flexibilni pracovni doba, zdravotni péce aj. Psychologické
odmény jsou abstraktni, avsak zdsadni pro dlouhodobou udrzitelnost pracovnikovy
spokojenosti a motivace. Obsahuji pochvalu, ocenéni, piislusnost ke spoleCenstvi,
uspéch, védomi dtlezitosti vlastni prace, zabavu, ... Osobnimi odménami je myslen
postup, vyvoj, ziskani novych kompetenci, zvySena zaméstnatelnost (Banfield & Kay,

2012).

2.4.1 Vlastnosti odmény

At uz je odmeéna jakékoli formy, méla by spliovat nasledujici podminky. Odména
musi mit hodnotu jako takovd nebo musi mit hodnotu to, co reprezentuje. Je spojovana
s naplnénim zakladnich lidskych nebo socialné¢ zadoucich potfeb. Musi byt relevantni
a dualezitd pro jednotlivce. Odména slouzi urCitému ucelu. Je néfim, co mize byt
vyuzivano ke splnéni touZené¢ho vystupu jedné ¢i druhé strany. U kazdé odmény je
pottebné, aby méla dopad na chovani jedince, ackoli nemusi byt vzdy okamzity. Na obou
stranach toho, kdo odménuje a kdo ziskdva, musi byt védomé rozpoznani, Ze odmeénéni
probéehlo (Banfield & Kay, 2012).

Z hlediska organizace by fizeni odménovani mélo naplnovat specifické cile. M¢ly by
mit vyznamnou ulohu pfi pfeddvani hodnot, o¢ekavani vykonu a pifedstav organizace.
Dale je roli odmén podporovat chovani pfispivajici k dosaZeni cili organizace. Aby mohl

byt tento cil realizovan, musi byt zodpovézeny otazky:

e ,Jaké chovani je vyZzadovano?*

e . Jak mohou postupy odméenovani podpoftit toto chovani?“

Odmény podporuji realizaci zédkladnich hodnot organizace v oblastech, jakymi jsou
kvalita, péCe o zakaznika, inovace, rychlost reakce atd. Odména by méla byt v souladu
S hodnotou, kterou zaméstnanec pro organizaci vytvofil. Nemély by byt poskytovany
odmeény, které zaméstnanci neposkytuji zddnou ptidanou hodnotu napt. nevhodny vécny
dar (Armstrong, 2002).

Z hlediska zaméstnance jsou vnimané cile odménovani rozdilné. Zaméstnanci
vyzaduji jednani jako se zainteresovanou stranou a partnery, ktefi se GcCastni vytvafeni
politiky odménovani, tykajici se jejich osoby. Ocekavaji spravedlivé a slusné jednani.

Systém musi byt transparentni, aby jeho politice a dopadu rozuméli (Armstrong, 2002).
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2.5 0Osobnost vedouciho

Velmi vlivhym faktorem pro praci a pracovni nasazeni je bezpochyby osoba
vedouciho ¢i leadera. Aby se lidé v organizaci citili spokojeni a zorientovani, piitomnost
leadershipu) je velmi zasadni (Plaminek, 2009).

Pojem leadershipu je ve svété managementu velmi rozsifeny a v ¢eském jazyce pro
n¢j pfimo neexistuje ekvivalent. Leadership je proces, kterym jedinec ovliviiuje skupinu
0sob k dosazeni spole¢ného cile (Ricketts, 2009).

Prezident D. D. Eisenhower o leadershipu pronesl: ,Leadership je uméni pfimét
¢lovéka, aby vykonal néco, co chce leader proto, ze to sdm vykonat chce.*

Leader je osobnosti ovliviiujici celou skupinu a jeho autorita mize nabyvat
formalniho i1 neformélniho charakteru. Neformélni autorita je déna zpravidla osobnim
charismatem leadera €i z urcité ustalené tradice (napf. minuld osobni zasluha). Formalni
autorita je spojena se ziskanymi vynutitelnymi pravy dand vlastnictvim ¢i funkei.
Z hlediska vedeni tymu je nezpochybnitelnou vyhodou neformalni autorita, ale dulezita je
i ta formalni. Dle Druckera (Plaminek, 2009) nemusi byt autority vSak propojené, tyto
role rozd€luje a tvrdi, ze ,,lidr Fika, co se ma stat, manazer, jak to udélat.” Leader byva
tvlircem strategickych myslenek a c¢lovékem s naddnim vést lidi. Umi predstavit
myslenky tak, aby jim lidé rozuméli, piijali je za své a aktivné participovali na jejich

realizaci. Ze zkuSenosti Plaminka (2009) maji uspésni leadeti nasledujici kompetence:

e . Schopnost premyslet v souvislostech” poukazuje na strategicky styl mysleni.
Tito 1idé dokaZi posuzovat véci v SirSim kontextu neZ ostatni. DokaZou efektivné
pracovat se zpétnymi vazbami a rozumi pravdépodobnostnim prvkiim nejen
chovani lidi, ale 1 trhli a spole¢nosti.

e _Schopnost presvédcit okoli®, kterou leader uplatituje jiz tim, Ze na své okoli
pusobi (vétSinou pfirozeng) jako moralni a hodnotovy vzor. Lidé maji tendenci
napodobovat své nadfizené ve znalostech, dovednostech a postojich, ¢ehoz by si
m¢l byt leader védom. Dale se s tim poji umeni vystupovat vérohodn¢ a spravné
nacasovat davkovani tlaku a péce, protoze oboji lidé v tymu potiebuji. Usp&sni
lidfi umi velmi dobie hospodafit se zdroji, at’ uz to zahrnuje ¢as — i sviyj vlastni,
tak i napf. prace s prioritami.

e _Schopnost uvést myslenky do praxe®, ktera navazuje na uméni prace se zdroji,
znalosti svych manazerskych schopnosti a vyuzivani externich zdroji. V praxi to

znamena umét se obklopit schopnymi lidmi a nebat se je povéfovat ¢innostmi, pro
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které sadm manazer nemd takové vlohy. Presto celkova odpovédnost za

uskutecnéni svych myslenek nélezi leaderovi!

Daéle lidé vyzaduji od vedouciho €estnost a uprimnost. Pokud viidce nezaklada své
chovani na téchto dvou hodnotéch, jeho snahy motivovat a vést tym mohou byt shledany
jako pokrytecké. Mit k pracovnikiim osobnéjsi vztah a pfirozeny zdjem, dé€la motivaci
a verohodnost leadera pfirozenou. Ddale se na ptednich prickdch vyzkumi, co
zaméstnanci od vedouciho oc¢ekavaji, objevuje - aby se od leadera mohli ucit. Vlastnosti
a charakteristik spravného leadera nebo manaZera je velké mnozstvi, ale pro doplnéni

ptedchozich, je jesté dobré zminit tyto:

o Umeét se rozhodnout (délat nepopuldarni rozhodnuti stejné tak jako ta bézna
rutinn).

e Neodkladat veci na pozdéji.

e NenadrZovat (zachazet se vsemi stejné).

e Dodrzovat sliby.

e Poskytovat zpétnou vazbu (viz ddle).

e Byt tymovym hracem, zapojovat ostatni a dat jim prileZitost.

o Vyuzivat prileZitosti, pouzivat nové pristupy a myslenky.

e Priznat viastni slabosti (a chyby)“ (Forsyth, 2006, s. 14-15).

2.5.1 Styl Fizeni

Klasifikace stylu fizeni je zalozena na dvou parametrech: mira pozornosti, kterou
manazer vénuje vykonu, a mira pozornosti, jiz vénuje vztahiim (tedy lidem). Podle miry
rozlozeni pak muzeme identifikovat pratelské, formalni, direktivni, tymové a rutinni
fizeni. Pratelské Fizeni dava diraz na lidské vztahy a procesni aspekty. Casto vede
k dobré atmosfétre ve skupiné, ale odstrasujici mtze byt mala pozornost vici vysledkim
(a strategii), kterd mize vyustit v krizi manazerské autority ¢i naruSeni vztahi ve skuping.
Formalni Fizeni je postaveno na spravnosti d&€jii a formalni pozici manazera, péce
o vysledky a lidi ustupuji do pozadi. V tomto prostiedi mohou vznikat maskované
projekty a obecné nic-nevypovidajici plany. Direktivni Fizeni se soustfedi kolem
vysledkil a osoby manaZera, je velmi uzite¢né pii krizovych situacich. Vyskytuje se také
tam, kde osobni charisma a schopnosti leadera jsou dostacujici, aby tento pfistup
dokézala skupina akceptovat. Tymové Fizeni se zaméfuje na vysledky a na lidi. Aby

tohoto pfistupu byla ale skupina schopna, musi dozrat v tym. V tomto pfistupu jsou lidé
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ztotoznéni se svymi rolemi a tkoly a diiraz na vykon se nedostava do rozporu s lidskym
faktorem. Rutinni Fizeni se nachazi ve stfedu miizky. Zajem o lidi, procesy a vysledky
se nachazi ve stejné urovni, manazer udrzuje tyto faktory v takovém stavu, aby

nevznikaly krize vykonnosti, ani nadmérné usili (Plaminek, 2009).

2.5.2 Nastupnictvi

Dle Collinse (2008) je pravé uméni vychovat si po sobé uspésného vedouciho jedna
ze schopnosti jedine¢nych vidct, kteti délaji z dobré organizace skvélou.

Nastupnictvi je dlouhodobé, postupné planovani viidce k zabezpeceni pokryti vSech
pracovnich mist, kterd jsou pro organizaci klicovd a dale mit rozpracovanou
zastupitelnost jednotlivych roli pracovnikl. Pro tyto potfeby miize pomoci jednoduché
schéma, do kterého se zaznamendvaji informace o dovednostech, schopnostech
a zkuSenostech jednotlivych pracovniki (Armstrong, 2002).

Néstupnictvi jde ruku vruce sptfedavanim odpovédnosti, moznosti kariérniho
postupu a moznosti ristu. ,,Kdyz date lidem zodpovédnost, vazi si toho a jsou peclivejsi
nez predtim.“ Jak jiz ale bylo feceno, proces piedavani zodpoveédnosti musi byt postupny
a predavan s uréitym prvkem ocenéni, aby tohoto efektu bylo dosazeno (vice v kapitole
2.5 Motivace).

Stim souvisi 1 moZnost posouvat se/byt povySen - coz je motivujici. Kazdy
jednotlivec by m¢l mit vyhled a moznost k dosaZeni kariérniho postupu. Tento s sebou
vétSinou piinasi platovy rist a vlastni uspokojeni (v dobrovolnickych organizacich hlavné

to druhé).

2.6 Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju

Dle Banfielda a Kaye (2012) je vzdé€lavani zasadnim a ptirozenym lidskym procesem
obsahujicim rdst a zménu. Neni vidét, ale ukazuje se ve zménach, v tom co ¢lovek zna,
V co véfi a co umi vytvorit.

Vzdélavani a trénink zaméstnanci je jeden z klicovych cilu fizeni lidskych zdroju,
aby organizace zstala efektivni, coz vyzaduje neustalé inovace v dovednostech
a kompetencich (Banfield & Kay, 2012).

Samotny trénink vSak Casto podléha kritice jeho prub&hu. Nasledujicich neduhu je
potieba se snazit vyvarovat. Skoleni mohou byt vniméana jako odpovéd’ na problém ve
vykonu. Skolitelé nereflektuji p¥i¢iny, které mohou zarudovat jejich uspéch nebo propad.

Hlavnimi faktory, které urcuji, zda bude ,,vycvik™ G¢inny, jsou motivace zamé&stnanct
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a praktickd role manazera, ktery podporuje své Skolené zaméstnance. Zasadni je také
kvalita Skolitele a jeho pedagogické schopnosti. Aby skoleni bylo efektivné, musi byt
odpovidajici osobni a profesionalni kvality Skolitele (Banfield & Kay, 2012).

2.6.1 Oblasti rozvoje

Drucker (1977) tvrdi, ze vyvoj je zaloZeny pouze na sebe rozvoji. Lidé se mohou
snazit jedince vyucovat, skolit ¢i koucovat, ale nikdo se za né¢j nové véci nenauci. Uceni
je pouze osobni aktivita. Pozadavky na zaméstnance se rozsifuji a vyzaduji novy piistup
ke kompetencim napi. flexibilita, kreativita a oddanost. Uceni tedy mize nabyvat formy
socialni, systematické a zkusenostni (Currie, 2006).

Socidlnim uc¢enim se nazyva piizptisobovani spolecenskym, skupinovym a rodinnym
norméam sledovanim a kopirovanim chovani ostatnich a systémem odmén a tresti. Casem
se toto nauceni stane zvykem a je provadéno bez védomého piemysleni (Currie, 2006).

Systematické nebo taky organizované je uceni nabyvané formalnim zplsobem,
pomoci S$koleni, instrukci, vzdélani atd. Je vytvofeno specificky k uspokojeni
definovanych potteb. Vzd€lavani je naplanované a zabezpeCované lidmi, ktefi umi ucit.
Dopad vzdélavani je disledné vyhodnocovan. Vzdélavani v organizaci formuje nejen
znalosti, dovednosti a schopnosti potiebné k piitomnému vykonu prace, ale piipravuje
pracovniky i na zménu (Armstrong, 2002).

Vyuziva se k vyucovani specifickych znalosti a dovednosti a je zprostiedkovano
jinou osobou. V pracovnim prostfedi je zkuSenostni uceni spojovano s ucenim pries
situace v organizaci. Casto tyto situace pfichazeji neoéekavané a ¢lovék je musi napoprvé
analyzovat a vyiesit. Ale i rizné hypotetické situace se mohou modelovat v ramci

Skoleni, které musi jedinec fesit, a ze kterych se také uci (Currie, 2006).

2.6.2 E-learning

CIPD (2007) vnima e-learning jako uceni, které je zprostiedkovano, vyvijeno
a spravovano pies elektronické technologie.

Jedna z definic zni definice: ,,E-learning oznacuje aplikace novych multimedialnich
technologii a internetu ke zlepsSeni kvality vzdélavani, posileni pristupu ke zdrojum,
sluzbam, k vymené informaci a ke spolupraci vzdélavaci komunity.“ (Eger, 2008).

E-learning je jednim z novéjsich trendd v fizeni lidskych zdroji a je vniman
kontroverzn€. E-learning se d€li na rizné druhy vzdélavani spojeného s pocitacem.

Terminy ,multimédia trénink (multimedialni vzdélavani) a ,,computer-based
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training” (vzdélavani zalozené na praci s pocitaem) se vyuzivaji k oznaceni
vzdélavaciho procesu propojeného s pocitacem bez pouziti sité. Jsou vyuzivany hlavné
formou domaciho samostudia.

E-learning spojeny S pocita¢em a siti, s vyuzitim prohlizece vyuzivajici zpracovanych
webovych stranek se nazyva ,,web based training®“. Pro pfipadnou komunikaci vyuziva
jako hlavni nastroj off-line elektronickou postu.

On-line learning je typem zahrnujicim poticbu pocitace, sit¢ a specialniho
vyukového softwaru. Tento software nabizi uciteli 1 studentovi fadu nastroja, podporuje

rizné vzdélavaci formy a moznost bohatsi on-line komunikace (Eger, 2008).

2.6.3 Koulink

Dle Crkalové a Riethofa (2007) je koucink specializovanou c¢innosti kouce, jehoz
cilem je stanovit cile kou€ovanému, hleddni moznosti k dosazeni cilii, identifikovani
piekazek ve stanovenych cilech a naplanovani postupu.

Banfield a Kay (2012) jej vnimaji jako proces, kde kou¢ podporuje jedince k rozvoji
vlastnich schopnosti pies strukturované rozhovory, které zkoumaji a odhaluji vyzvy
V bézné praci a individualné pomaha identifikovat nejlepsi pristupy k t€émto vyzvam, aby
bylo dosazeno poZadovanych vysledk.

Koucovani mize probihat i1 jako kaZdodenni interakce mezi vedoucimi pracovniky
a jejich zaméstnanci dle Arthura (2010). Je to pftilezitost pro pomoc, podporu, chvalu
a konstruktivni kritiku, ktera je obzvlast¢ uclinna, pokud se realizuje pribézné
a neformalné. Efektivni kou¢ ma mit vstiicné a ptistupné chovani, dislednost (uplatiiovat
organiza¢ni predpisy nestranng), spolehlivost, empatii, poctivost, znalosti (uvédomovat si

1, co nevi) a respekt.

2.6.4 Mentoring

Mentoring je systém vzdélavani zaméstnanci, pii kterém zkuSené€js$i osoba (mentor)
pusobi jako radce, konzultant nebo privodce. Mentor je zodpovédny za poskytovani
podpory trénovanému a vyhodnocuje zpétnou vazbu ohledné cinnosti trénovaného
(Business Dictionary, 2015).

Dle Handlové (2011) je mentoring zpravidla definovan ,,jako déle trvajici proces,
Vjehoz ramci se jedna osoba (mentor) snazi podpofit ucebni proces osoby druhé

(mentee).*
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Mentor sdm muze novou metodu ukazovat ¢i pozorovat studenta pfi praci, pracovat
s videozdznamem prace vlastni ¢i studentovy nebo S piepisy rozhovorti ¢i polnimi
poznamkami, které doprovazi reflexi ¢i zpétnou vazbou (Havrdova, Hajny, 2008).

V mentoringu je stéZejni vztah mentora s mentorovanym, forma je volna a primarnim
kritériem je potfeba mentorované¢ho. Eticky kodex pro mentoring zdlraziiuje dva
vyznamné body, kterymi jsou divérnost a dobrovolnost vztahu mentora a mentorovaného
(Handlova, 2011).

Pro organiza¢ni kulturu ma nesporny pozitivni vliv interni mentoring. Vybér
vhodného mentora poukazuje na to, ze si V organizaci vazi zkusenych lidi tymu, a Ze je
pro organizaci dulezité, aby se perspektivni zaméstnanci méli moznost ucit od téch

nejlepSich (Handlova, 2011).

2.6.5 Supervize

Supervize je komplexni proces z hlediska cili i pouzivanych metod. Jeji jednotna,
vSeobecné akceptovana definice v nyné&jsi teorii ani praxi neexistuje. Supervize pracuje
s jednotlivci, se skupinami i tymy. Zahrnuje v sobé koucink i organizac¢ni poradenstvi.
Napomaha k reflexi a ziskani odstupu od dynamiky a procest skupin a systému
(Havrdova, Hajny, 2008).

Supervize se da tfidit do riiznych druht. Podle poctu Gcastnikli supervize lze rozlisit
individualni a skupinovou supervizi. V individualni supervizi se jedna o kontakt
supervizora a jednoho zaméstnance, jehoz cilem je posilit profesionalni fungovani, rust
a rozvoj jednotlivce. Skupinova supervize oznaCuje strukturovany proces, pii kterém
zamé&stnanci diskutuji ve skupiné o praci, o vztazich a pocitech, které ve své praci
prozivaji. Doporuc¢eny pocet pro skupinovou supervizi je maximalné¢ 8-10 clent.
Skupinové supervize jsou ekonomicky 1 Casoveé efektivni a umoziuji podavat zpétnou
vazbu mezi jednotlivymi ¢leny (Jeklova, Reitmayerova, 2007).

Supervize Ize délit dle zaméteni na organizaci, zaméstnance nebo piipad. Klasifikace
supervize podle pozice supervizora je €leni na interni a externi. Pii externi supervizi je
supervizorem osoba vné organizace. Interni supervizi vede Cloveék zevnitf organizace,

casto vedouci nebo zkuSenéjsi kolega (Havrdova, Hajny, 2008).

2.7 Zaméstnanecké vztahy a tymova spoluprace

Dle Armstronga (2002) jsou zaméstnanecké vztahy tvoieny veskerymi oblastmi

personalniho fizeni, které v sobé zahrnuji vztahy mezi pracovniky.
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Pojem tym je definovan skupinou o dvou ¢i vice ¢lenech, ktefi maji znamy
a definovany cil, k jehoz dosazeni je nutna koordinace ¢lenti tymu (Hermochova, 2006).

Dle Plaminka (2002) je tym skupinou vzajemné zavislych lidi, kde se maze projevit
synergie. Pro tuto synergii je potfeba urcitd kvalita vztahii mezi ¢leny skupiny. Funk¢ni
tym je specificky tim, ze pecuje o vnitini diverzitu, Cerpa z toho, ze je kazdy jiny. Kazdy
¢len takového tymu mize vysvétlovat své nazory a zaroven se zajima o ndzory druhych
a snazi se je pochopit.

Dle Hermochové (2006) jsou pro usp€snost tymu potiebné:

e jasné formulované cile,

e Vnitini struktura tymu,

e Kkompetentni ¢lenové vzhledem ke svéfenému tkolu,
e klima podporujici spolupraci,

e externi podpora a uznani,

e kompetentni vedeni.

2.7.1 Duvéra

Pojem daveéry mezi zaméstnanci v sobé zahrnuje tfi dimenze, které jsou tvoteny
spolehlivosti, zdjmem a harmonii. Prvni prvek spolehlivosti uréuje, ze divérujici strana
ma kladna ocekavani o propojeni mezi slovy a naslednou akci divérované strany.
Druhym prvkem je vzajemnost, kdy je vlastni zajem balancovan se zajmy dalSich
jednotlivet. Harmonie vypovida o spole¢né identité¢ a 0 spoleéné sdilenych hodnotach
(Tzafrir, 2005).

Prusak a Cohen (2001) tvrdi, Ze manazefi mohou strategicky rozvijet dvéru tim, ze
ji dévaji svym zaméstnanclim najevo, dale divéru odménuji a vysilaji jasné spolehlivé
informace vi¢i zaméstnanciim.

Dle Tzafrira (2005) je zasadni vztah mezi diveérou a praktikami fizeni lidskych
zdrojii. Manazefi s vysokym stupném ditvéry u svych zaméstnancti dokazou spi$ nastavit
prostedi s vysokou vykonnosti prace.

Duvéra je vytvarena spolupraci (je-li korektni), zplisobuje pozitivni pocity a ptiznivé
vyladéni u spolupracujicich osob a snizuje neproduktivni naklady na kontrolu (Plaminek,
2009).

Z vyzkumu ¢lenti riznych tymi vyplynulo, Ze divéra ma nejvétsi vliv na jejich

spokojenost. V této souvislosti je ale dulezité i zminit, ze divéra je velmi kiehka a jeji
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poruseni je velmi obtizné napravit. Po zklamani divéry uz zpravidla nedosahuje ptivodni

urovné (Hermochova, 2006).

2.7.2 Vedeni tymu

Dle Purcella (1987) jsou uzitecné vramci fizeni dva smeéry, kterymi jsou
nindividualismus® (politika zamétujici se na jednotlivé pracovniky) a ,kolektivismus*
(pracovnici maji své nezavislé hlasy a podileji se na rozhodovani) (Armstrong, 2002).

V tymu muze byt koordinace jednotlivych ¢innosti tzv. putovni zalezitosti, ktera
umoziuje kazdému seberealizaci a ddva mu pocit spoluzodpovédnosti. Role vedouciho
tymu pak zahrnuje hlavné tii oblasti: oblast ,,vécnou®, ve které zaStituje dobie
definovanou, vsSeobecné znamou vizi a poslani; oblast ,,procesni®, aby prosadil
prfimétenou strukturu tymu a oblast ,,lidskou®, u které se stara o kvalitni vztahy mezi
¢leny tymu a jejich spravné nastaveni (Plaminek, 2002).

Dobry vedouci tymu musi ovladat prostiedky, kterymi uspokojuje potieby vlastni,

svych spolupracovnikll a nadfizenych (Hermochova, 2006).

2.7.3 Tymové role

V tymech lidi vznikaji role jak pfirozené, tak i1 formalni cestou. I formalni role
vznikaly z roli neformalnich (napf. nacelnik a $aman). Neformalni role maji lidé tendenci
zaujimat sami. Casto vznikaji vzdjemné& se dopliujici dvojice roli. Mezi nejjednodussi
patii trojice roli: myslitel, hybatel a pecovatel (Plaminek, 2009).

Meredith Belbin definuje tymovou roli jako tendenci ,,chovat se, pfispivat a byt ve
vzajemném vztahu s ostatnimi lidmi specifickym zptisobem.” Ve své teorii pojmenovava
devét rozdilnych typi chovani, kdy ma kazda role svou vlastni kombinaci piinost
a slabin (Belbin, 2015).

Lze zde zaznamenat dvojice postav, které¢ vychazeji z role ,feditele” — energického
reziséra a rozvazného koordinatora. ,,Myslitel“ je zde zosobnén tvircem myslenek
a oponentem/vyhodnocovatelem myslenek. Roli hybatele maji v sobé zaznamenanou
tahoun a doladova¢. Dalsimi rolemi jsou zde jest¢ pecovatel, obstaravatel zdroji
a specialista. V tymu je zpravidla ,,prazdno po urcité roli“ pfirozené obsazeno nékterym

ze Clenll tymu (Plaminek, 2009).
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2.7.4 Stimulace spoluprace

Zakladnimi tfemi stimuly, které vedou ke spolupréci, je absolutni hodnoceni
(srovnavani jejich vykonu s pozadavky, které byly pozadovany), zvladnutelny vnéjsi tlak
a vhodné rozdéleni uloh tak, aby byl idedln¢ uspéch jednotlivce zavisly na uspéchu
druhych a nevznikalo tak mezi nimi soutézeni. DalSimi stimuly jsou zavaznost cilu,
individudlni cile, piisobeni vzoru v organizaci (z vyzkumui vyslo, ze i takovych, které
nemaji zaméstnanci v oblib¢), vS§imavost dobrych vykond a uspokojovani potieb (viz
2.3 Motivace) (Plaminek, 2009).

Na rozvoj tymové spoluprace pozitivné pusobi mnoho podnéti. O tyto aspekty
kazdodenniho zivota by m¢l zvlasté manazer usilovat a vkomponovavat je do organizacni
kultury. Mezi né patii sdileni volného €asu a bliz§i poznévani. Dal$im aspektem je diivéra
a otevienost spojend s humorem, ktery nikomu neublizuje. Spole¢né zazitky mohou mit
formu sportu, vyletu ¢i riznych her. Aspekt spolecného uspéchu je schopnosti tymu
prozivat fakt tymové uspésnosti a umét jej reflektovat. Déle pfijimani odpovédnosti, kdy
kazdy ¢len mé prostor mit podil na vedeni a rozhodovani. Neposlednim v fad¢ je prostor

pro jednotlivce (Plaminek, 2002).
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EMPIRICKA CAST

3 CHARAKTERISTIKA SKAUTSKEHO HNUTI

3.1 Poslani, historie, ¢innost a hlavni principy skautského hnuti

Skauting je globalni hnuti se ¢lenskou zakladnou pies 40 miliont lidi po celém svéte.
Jeho poslanim je spolupracovat na vzdélavani mladych lidi skrz hodnotovy systém
zalozeny na skautském slibu a zdkonech k budovani lepsiho svéta. Zaklady skautského

hnuti jsou postaveny na téech nasledujicich principech:

e Povinnost k Bohu — osobni pfistup k duchovnim hodnotam zivota, zakladni vira
V nadpozemskou silu.

e Povinnost k druhym — osobni vztah a zodpovédnost ke spole¢nosti Vv celé jeji $ifi,
k roding, okolni spole¢nosti, vlastnimu kraji a celému svétu.

e Povinnost sam k sobé — osobni zodpoveédnost k rozvijeni vlastniho potencialu

(Scouts, 2015).

Zaklady myslenek skautské hnuti poloZili dva Anglicané: Ernest Thompson Seton
a Robert Baden-Powell. Shodovali se v pohledu na vychovu mladeze, avSak do pojeti
a metody vychovy vkladali rozliéné prvky — prvky indianské a vojenské. Letopocet 1907
je povazovan za rok vzniku svétového skautingu. O rok pozdé¢ji R. Baden-Powell vydava
prirucku Scouting for boys. V nasledujicich letech se zacal skauting S§ifit nejdiive po
Anglii, poté pronikal do britskych kolonii a dale do celého svéta. V roce 1911 se
myslenka skautingu dostava i do Ceskych zemi v podani ucitele Antonina Benjamina
Svojsika. Ceské skautské hnuti bylo béhem historie tfikrat zruSeno - v letech 1940, 1948
a 1970 a poté tiikrat obnoveno — v letech 1945, 1968 a 1989 (Junak — TDC, 2012).

Klicovym bodem skautské ¢innosti je skautska vychovna metoda (SVM). SVM je
systétm rozvojového neformdlniho sebe-vzdélavani. Je vytvafena sedmi vzdjemné
provazanymi prvky, které se dopliuji a poskytuji pestré, aktivni a zabavné prostiedi.

Prvky SVM obsahuji:

e skautské zakony a skautsky slib,
e uceni se praxi,
e druzinovy systém,

e symbolicky ramec,
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e sebe-rozvoj,
e pfiroda,

e podpora mladych lidi dospélymi (Scouts, 2015).

3.2 Charakteristika a podnéty ze skautské organizace ve Velké Britanii

Ve Velké Britanii je do skautingu zapojeno kolem 564 000 lidi — 434 000 mladsich
¢lent a pies 130 000 dospé€lych dobrovolnika (The Scout Association, 2014). Skautska
organizace je narodni charitativni instituci a svou ¢lenskou zékladnou je nejrozsahlejsim
vychovnym hnutim pro déti a mladez ve Spojeném kralovstvi (The Scout Association,
2015a). Hlavni ¢innost, ktera napliiuje poslani organizace, se kona na lokalnich urovnich,
se podporuje z centralnich jednotek. Kazda aktivita je podporovana a to jak mistni, tak
narodni dobrovolnickou strukturou a uz§im tymem placenych zaméstnanci (The Scout
Association, 2015b).

Kazdy dospély clen ve skautingu by se mél ztotoznovat a jednat dle klicovych
strategickych bodt, které jsou ustanoveny Skautskou asociaci. Tyto strategické body
zahrnuji poslani a hodnoty skautingu, respekt k naboZenskému vyznani, politika
rovnocenného pfistupu, bezpecnostni politika, rozvojova politika (pfistupnost

a dosazitelnost vSem) a zajisténi ochrany déti (The Scout Association, 2015c).

3.2.1 Organizacni struktura

Skautska organizace ve Velké Britanii je zaloZena na Cinnosti dobrovolniki, avSak
V narodnich funkcich je zaméstnano vice nez 100 pracovnikli a dale na Grovni kraji je
dalSich cca 50 placenych pozic. Strukturu je mozné rozdé€lit do dvou pomyslnych sekei:
narodni (National) a mistni, kterd zahrnuje kraje (County), okresy/obvody (District)

a skautské oddily (Scout Group).

3.2.1.1 Narodni struktura organizace

Skautska organizace je vedena Spravni radou (Board of Trustees), V jejimz Cele stoji
Spravni vedouci (UK Chief Commissioner), ktery zastava roli nejvyssiho rozhodujiciho
skautského orgdnu ve VB. Spravni rada vytvaii politiku a pfedpisy skautské organizace,
deleguje svou moc na pét vybori se zaméfenim na finance, provoz, jmenovani, pojisténi
a zamé&stnance/zaméstnanecké odmény. Dal§im organem je tym vedoucich spravet (UK

Chief Commissioners Team), ktery je tvofen dobrovolniky poskytujicimi koordinaci
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vedeni britského skautingu ve vSech jeho oblastech se zaméfenou podporou na program,
dobrovolniky a bezpecnost.

Vétsina zaméstnancti sidli na velitelstvi skautské asociace (Association’s UK
Headquarters at Gilwell Park), jsou zde rozdé€leni do tii feditelstvi a dvou jednotek se
zamé&fenim na provoz, podporujici sluzby, obchodni sluzby, komunikaci a politiku.

Dulezitou pozici v britském skautingu ma Skautsky nacelnik (UK Chief Scout), ktery
je do své funkce jmenovan na pét let. Reprezentuje skauting v o€ich vefejnosti a svou
vudcovskou roli inspiruje skautské hnuti v dalsim smétovani.

Kli¢ovou roli zastava i Predseda mladsich ¢lend (UK Youth Commissioner), ktery
zajistuje, aby organizace stavéla svou ¢innost a rozhodnuti na pohledu a potiebach

mladSich ¢lend. (The Scout Association, 2015a)

3.2.1.2 Mistni struktura organizace

Kraje (County/Area) jsou vedeny krajskymi ptedsedy (County Commissioner)
spole¢né s jejich zastupcem, asistentem, vedoucim vzdélavani (County training manager).
Nekteré kraje dale zaméstnavaji lidi na pozicich sekretatky nebo koordinatora rozvoje.
Kraje Casto spravuji skautska tabofiste a centra a mohou zaméstnavat jejich spravce. Pod
krajem jsou také vedeny ,,skautské sité¢ mladych® (Scout network) ve véku 18-25 let.
Kraje shromazd’'uji dohromady okresy.

Okresy (District) maji obdobnou strukturu jako kraj, jsou vedeny okresnimi viidci
(District Commissioner) podporovani asistenty. Zastituji ¢innost mladych ve véku 14-18
let v ,,oddilech prizkumnikt“ (District explorer scout). Zahrnuji skautské oddily ve své

oblasti ¢innosti.

Obrazek €. 3: Struktura na lokalni urovni VB

Oddily (Groups) jsou skautskou (The Scout Association, 2015d)

vychovnou jednotkou vedeny Scout
; , County
vedoucim a zastupcem. Obvykle ——) \ Ni?ﬁg:k
C g tar e . . 380
zahrnuji dalsi tfi sekce, které se staraji ~ Scout (380)
District (721)

o déti rozdilnych veki: Bobii (Beavers)

ve véku 6-8 let, vicata (Cubs) ve véku / gcout
roup

8-10 let a skauti (Scouts) ve veéku 10- Explorer (7317)
Scout Unit
14 let. (The Scout Association, 2015d) (2532) / \ \

Scout

Beaver Scout Troop
Colony (7373) Cub Scout (7040)
Pack
(8051)
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3.2.2 Strategie organizace

Vize 2018 byla vytvofena pro dalsi rozvoj skautingu tak, aby byl pfistupny pro dalsi
generaci mladych lidi. Vize si dava za cil prosazovat teze, ziskavat dospélé dobrovolniky
a podporovat zdravy vyvoj mladych lidi.

Vize definuje roli a charakter skautingu, ktery by mél mit do roku 2018. Skauting ma
za cil pozitivné ovliviiovat spolecnost, vytvaret z mladych lidi aktivni obyvatele a podilet
se na socialnich zménach. Skauting chce usmériiovat vztahy mezi mladymi a dospélymi
Cleny tak, aby ¢lenové byli v tomto v€kové rozmanitém spolecenstvi spokojeni. V roce
2018 by se ¢lenové skautingu méli Citit posileni, docenéni a hrdi. Vize dale definuje ¢tyfi
klicové oblasti, kterymi jsou rast, vSeobecna dostupnost, flexibilita pro mladé
a spolecensky dopad.

V ramci oblasti ,,Ristu* je snahou dosdhnout poctu 500 000 mladSich clent
v organizaci, ktefi budou podporovani 150 000 dobrovolniky. V této oblasti jsou
predlozeny i ndvrhy pro nartist clenti a to novou strategii pro zakladani jednotek a oddilu,
které budou zahrnovat vSechny vékové kategorie. Pro ziskdvani novych dobrovolnikl
budou posileny zpravy o flexibilnich moznostech sluzby, cilovou skupinou jsou rodice
a mladi ¢lenové (18-25 let) (The Scout Association, 2015e).

Klicova oblast ,,VSeobecné dostupnosti“ se zaméfuje na rozprostieni skautskych
oddild do vSech oblasti Velké Britanie, na otevienost v§em lidem bez ohledu na pohlavi,
zdravotni omezeni, etnicky ptiivod ¢i rodiny, z kterych pochazi.

Oblast oznacena jako ,Flexibilita pro mladé“ nastavuje piivétivé podminky pro
vSechny mladé Cleny tak, aby mohli ovliviiovat své zkuSenosti a zazitky ve skautingu,
aby méli pfilezitosti rozvijet své schopnosti. Klade také naroky na dospélé dobrovolniky,
aby mladé ¢leny v tomto sméru podporovali a byli jim napomocni.

Klicova oblast ,,Spolefensky dopad‘ si klade za cile zrealizovat 8000 kvalitnich
projektt kazdy rok se socialnim dopadem. Druhym cilem je, aby 70% vetejnosti vnimalo

skauting jako ,,reagujici na moderni spole¢nost* (The Scout Association, 2014b).

3.2.3 Podpora v oblasti personalistiky

Skautska organizace ve Velké Britanii zahrnuje odbor pro Podporu dospélych ¢lent.
Tento odbor nabizi dobrovolniklim nastroje za ucelem jejich informovanosti, podpory,
motivace a usnadnéni jejich ¢innosti. Ve strategii je tematika personalistiky zminéna jen

okrajové v ramci klicové oblasti riistu, jejimz cilem je pocet dobrovolnika zvysit.
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V dalsi casti jsou popsany podpuirné nastroje, které jsou dobrovolnikiim nabizeny
jako pomoc v jejich ¢innosti.

Centralni zazemi a call centrum je mozné vyuzivat Vv piipadé vSech dotazi,
dilezitych zalezitosti, administrace atd.

Webové stranky jsou volné piistupné a poskytuji informace a navody nejen
Vv personalnich tématech jako jsou nabory novych dobrovolnikl, udrzitelnost starSich
¢lent, motivace tymu aj.

Webinars jsou on-line seminaie, kterych se mohou dobrovolnici Gcastnit. Zaméiuji
se na rozvoj specifickych dovednosti, obecny pohled na leadership a manazerskou praci.
Béhem interaktivnich seminaitt mohou tcastnici klast prezentujicimu dotazy a diskutovat
nad moznostmi implementace témat do jejich ¢innosti.

Video-ukazky byly natoceny jako podpora manazerského rozvoje. Ukazuji praktické
ptipady, jak je mozné vyuzivat klicové dovednosti ve skautskych rolich. Ve videich
vystupuji dobrovolnici v riiznych funkcich a oteviraji témata jako time management,
vyuzivani zdroju aj. (The Scout Association, 2015f).

Souhrny argumentii a vyzkumii napomahaji vedoucim a ostatnim manaZerm pfi
ziskavani dalSich dobrovolniki, rozvijeni spoluprace s mésty ¢i jinymi organizacemi, ¢i
komunikace srodi¢i. Poskytuji manazerim statistické udaje a podklady pro jejich
¢innost, prezentace nebo dilezité rozhovory.

,Compass* je nova on-line databdze slouzici jako sada nastroji pro dospélé ¢leny
k administraci vSech pottebnych informaci na jednom misté. Vedouci zde mohou ukladat
personalni informace o mladSich i dospélych clenech, spravovat seznam cekatelt
a informace dale pfedavat dalSim clenim organizace. Pfes Compass mohou c¢lenové
snaze ziskdvat povoleni pro pobyt v pfirodé. Déle je mozné zde vytvatet skupiny pro
Cleny/rodi¢e a zasilat jim aktualni informace. Systém slouzi také jako databaze
s informacemi o dosazeném skautském vzdélani a rozvoji ¢lent.

Kazdy z vedoucich se muze pfipojit do facebookové skupiny, ktera je pravidelné
aktualizovana a vytvari dal§i informacéni zdkladnu, ktera umoziuje i1 sdileni inspiraci
1 feSeni problémd.

Skautské kvalifikace, které mohou ¢lenové ziskat v ramci kurzt, jsou uznavany i na
trhu prace — odpovidaji manaZerskym certifikatim.

Kazdy skautsky c¢len a dobrovolnik ziskava ¢lenskou kartu, na kterou jsou

poskytovany slevy nejen ve skautskych obchodech ale i outdoorovych centrech.
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Formalnim a neformalnim setkdvanim se zpétnou vazbou by mél prochézet kazdy
dobrovolnik, aby byl podpofen ve svém rozvoji a Cinnosti. Tato setkdvani jsou vedena
manazery z vyssi jednotky a méla by byt provadéna pravideln€. Neformalni setkavani by
mél kazdy dobrovolnik absolvovat jedenkrat za rok a formalni alespoii jednou za pét let.
Priivodce a manual téchto setkdvani a hodnoceni jsou umistény na webu (The Scout

Association, 2015g).

3.3 Charakteristika organizace Junak

Zrod ceského skautingu je datovano na rok 1911, o rok pozdéji vznikla skautska
organizace Jundk. V ¢eském prostfedi jsou pojmy jundk a skaut synonymy. V praci se
Casto objevuje nazev ¢inovnik, ktery oznacuje dobrovolnika — ¢lena Junéku cca od 16 let
podilejiciho se na vychové mladsich ¢lenii ¢i fungovani skautské organizace na jakékoli
urovni. Pojem dobrovolnik je vyuzivan pro dospéle lidi, ktefi poméhaji organizaci Junak

a pritom nejsou ¢leny Junéka.

3.3.1 Vymezeni a pravni statut organizace

Junék je dobrovolny, nezavisly a nepoliticky spolek, jehoz poslanim a ucelem je
podporovat rozvoj osobnosti mladych lidi; jejich duchovnich, mravnich, intelektualnich,
socialnich a télesnych schopnosti tak, aby byli po cely Zivot pfipraveni plnit povinnosti
k nejvyssi Pravdé a Lasce; sobé samym; bliznim, vlasti, celému lidskému spolecenstvi
a ptirod¢. Je vefejné prospeésSnym spolkem ve smyslu obCanského zakoniku. Junak se
hlasi k poslani, principim a metodam svétovych skautskych organizaci, kterych je
¢lenem — jsou to: WAGGGS (World Association of Girl Guides), WOSM (World
Organization of the Scout Movement) a ISGF (International Scout and Guide Fellowship)
(Junak - Cesky skaut, z.s., 2014a).

Pfedmétem cinnosti Jundka je aktivni napliiovani (jiz zminéného) poslani. Podporuje
vSestranny rozvoj déti a mladeze, vydavani vzdé€lavacich, vychovnych, metodickych
a jinych materialti a publikaci, potadani kurzi a Skoleni, ¢innost pro ochranu pfirody
a krajiny, ucast na zivoté obCanské spolecnosti a rozvoji demokratické angazovanosti,
socialni aktivity, dobrovolnictvi, materidlni a technickou podporu ¢innosti, podporu ¢lenit

Jundka a péci o n¢, ¢innost pti spraveé organizace aj. (Junék - ¢esky skaut, z.s., 2014a).
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3.3.2 Clenska zakladna a zikladni vychovné kategorie

Clenska zakladna Junaka vykazuje neustaly nartst jiz od roku 2006. V roce 2015
bylo registrovano 523 028 ¢lent (Sereda, 2015). Mezi &leny patii déti jiz od 5 let
(Dvorak, 2014).

Organizace Jundk je rozdélena do ¢tyt zdkladnich vychovnych kategorii, které jsou

svou ¢innosti a pfistupem zaméfeny specificky na urcity vékovy stupen. Patii mezi né:

e predskoléci — vek 5-7 let (predskolni veék + 1. tiida),

e Svétlusky a Vicata — vek 8-10 let (2.-5. tfida),

e skauti a skautky — vék 11-15 let (6.-9. tiida),

e rovefi a rangers — vék 16-24 let (stfedni Skoly a vysoka §kola — dale rozdéleni na
mladsi a star$i) (Mesl, 2014).

Junak dale zahrnuje i nevychovné kategorie Benjaminkti (0-7 let) a dospé€lé Cleny
Junaka. U dospélych ¢&lend se rozliduji dvé skupiny: ¢inovnici/e a oldskauti/ky. Cinovnici
se podileji na vedeni oddilu ¢i jiného zajiStovani Cinnosti Jundka (napf. ve VvysSich
organizac¢nich jednotkdch viz nize). Jsou spoluzodpovédni za napliiovani poslani Jundka
v souladu s principy vymezenymi stanovami. Oldskauti/ky pokracuji ve vlastni skautské

¢innosti déle 1 v dospélém veku, jsou ¢leny oldskautského nebo rodinného oddilu.

3.3.3 Organizacni struktura

Organizacéni struktura Jundka je dana jeho Stanovami. Zékladni organizaéni
jednotkou (ZOJ) je stiedisko, které sdruzuje cleny, obvykle patfici do vychovnych
jednotek - oddild, kde je pfimo napliovano poslani skautingu. Stfedisko je podfizeno
vys$8im organizacnim jednotkam (VOJ), které vétSinou koresponduji s izemné spravnim
uspofadanim — nazyvaji se Junacké okresy a Junacké kraje. Nejvyssi jednotkou
organizace je Junak (jako celek), ktery je spravovan ustiednimi organy — Valny sném
Junika (VSJ), Nélelnictvo Junika (NJ), Ustiedni revizni komise Jundka (URKJ),
Rozhod¢i a smirci rada Junaka (RSRJ) a Vykonna rada Junaka (VRJ) (Dvoiak, 2014).

Nejvyssim organem kazdé organizacni jednotky je sném, ktery muize rozhodovat ve
vSech vécech organizacni jednotky, které nejsou jinak upraveny vnitinim pravem vyssi
sily. V dobé mezi snémy je vrcholnym organem jednotky rada, v jejiz kompetenci je
spravovat jednotku a rozhodovat ve vSech vécech OJ. Revizni komise zastdva roli
kontrolni komise ve smyslu ob¢anského zédkoniku. Vedouci stfediska ¢i predseda VOJ

a jeho zéstupce jsou statutarnim a fidicim organem, v jehoz piisobnosti se nachazi vse, co
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neni definovano u jiného orgénu. V jeho funkci mu pomahaji zpravodajové pro rtizna
odvétvi (napt. vychovny a organizac¢ni), tajemnik, hospodat aj., kteti nemusi byt nutné
Cleny rady (viz popséano nize) (Dvorak, 2014).

Vychovné jednotky a jiné oddily nemaji pravni osobnost, proto je pro né
a kterému podléhaji. Stiedisko poskytuje oddilim zazemi dulezité pro jejich Cinnost.
Z hlediska vzdélavaci, metodické, materidlni a jiné podpory je dale dilezité¢ ustredi

(viz nize).
3.3.3.1 Vedeni Junaku (jako celku)

Valny sném Junaka je nejvy$S$im organem organizace Junak, kona se zpravidla
jednou za tfi roky. V obdobi mezi Valnymi snémy je vrcholnym orgdnem Nacelnictvo
Jundka udavajici smér organizace.

Vykonnd rada Jundka (VRJ) je vrcholnym vykonnym organem. Zodpovidd se
Nécelnictvu. Do jejich kompetenci spadd fizeni Cinnosti organizace v souladu se
Stanovami a dalSimi pfedpisy. Dale zfizuje odbory a komise pro feseni ukolti a vymysleni
inovaci v riznych oblastech. V nynéjsi dobé¢ existuji tyto odbory: odbor vicat a svétlusek,
ekologicky odbor, infoodbor Jundka, roversky odbor, odbor duchovni vychovy,
zahrani¢ni odbor, odbor pro vzdélavani, skautsky odbor, skauting pro vSechny, personalni
odbor, odbor pro velké akce a strategicky odbor. V ramci VRIJ a jejich odborl jsou
placené 1 dobrovolnické pozice. Tzv. ustfedim Jundka jsou nazyvany Ustiedni organy
Jundka, pracovni skupiny ustavené Nacelnictvem, odbory a komise zifizené¢ VRJ
a Kancelart usttedi Jundka.

Dal3imi organy je URKJ, jejichz tikolem je revidovat hospodateni Junika a RSRJ,

ktera fesi predevSim spory uvnitt organizace (Junak - ¢esky skaut, z.s., 2014-2015).

3.3.3.2 Vyssi organizacni jednotky (VOJ)

Mezi vyssi organizacni jednotky patii junacké okresy a kraje, které slucuji strediska.
Junické kraje odpovidaji uspofadani vyssich tizemnich samospravnich celki v CR.
Junacké okresy vychézeji z usporadani byvalych okresti. Obé organizacni jednotky maji

podobnou strukturu organt (Junak - ¢esky skaut, z.s., 2014b).
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3.3.3.3 Zakladni organiza¢ni jednotky (ZOJ)

Z0J jsou strediska, ktera jsou pravni osobnosti, jako nejnizsi jednotka ve struktuie

Junaka. U¢el ZOJ Junéka se zaklada na:

e fizeni a zajiStovani skautské vychovy déti a mladeze v daném misté a garantovani
jeji urovné a kvality,

e poskytovani materialniho a technického zadzemi pro cinnost ve vychovnych
jednotkéch a podpora jejich vedeni,

e sdruzovani a organizace ¢lent, ktefi v daném misté ptsobi.

Kazda ZOJ sdruzuje alespon tfi vychovné jednotky, mezi nimiZz jsou alesponl dva
oddily mladsich ¢lend (Junak - ¢esky skaut, z.s., 2014b).

Nejvyssim organem je stiediskovy sném. Hlasovaci pravo na volebnim snému maji
pouze ¢inovnici daného stfediska (vedouci oddilu, ¢lenové stiediskové rady a dalsi uzce
specifikovani ¢lenové). Na stiediskovém snému je volena stiediskové rada, kterd mé po
dobu funk¢niho obdobi vykonnou moc. Piedseda ji vedouci stiediska nebo jeho zastupce.
Stiediskova rada déale zahrnuje vedouci oddilii, z titulu jejich funkce, a dalsi zvolené
¢leny rady. Pro vykon izce zaméfenych ¢innosti s charakterem ¢inovnické funkce, miize
vedouci stiediska se souhlasem rady jmenovat zpravodaje stfediska (Junédk - ¢esky skaut,

z.s., 2014b).

3.3.3.4 Funkce na stiedisku a jejich napli

Jednotlivé funkce jsou podminény kvalifikacni zpusobilosti a nékteré znich je
sttedisko povinné mit zajiSténé. Kromé vedouciho stiediska, jeho zastupce a vedoucich
oddili jsou ostatni funkce pouze doporucené pro hladké fungovani stfediska, aby se
povinnosti nekumulovaly u nékolika ¢lent. NiZe jsou podrobné&ji popsany jen né&které
vybrané funkce, na stfedisku mohou byt dale Organizacni zpravodaj, Hospodaisky
zpravodaj, Medialni zpravodaj, Zpravodaj pro vodni skauty, Duchovni zpravodaj,

Zahrani¢ni zpravodaj, Zdravotni zpravodaj aj.

3.3.3.4.1 Vedouci oddilu
Funkce je povinna pro kazdou vychovnou jednotku. Hlavnim tkolem je vést
a vychovavat Cleny oddilu k napliiovani poslani Jundka a zajistit ¢innost oddilu, se

zaméfenim na oblasti:
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e Zajisténi vychovné ¢innosti oddilu.

e Zajisténi bezpecnosti pii ¢innosti oddilu.

e Price se Cleny oddilu (zajisténi pfiméfeného stavu clenské zakladny oddilu,
rozhodovani o piijeti/vylouceni ¢leni do/z oddilu, podpora osobniho rozvoje
kazdého ¢lena oddilu tmérné jeho schopnostem).

e Zajisténi fizeni oddilu a jeho kontinuity (sledovat a nabizet moznost zapojeni
jednotlivei do vedeni oddilu, zajistit koordinaci vedeni oddilu, vést cCleny
k vzdélani a rozsifovani kvalifikace, zajistovat vhodné podminky pro praci
dobrovolnikli a zajistovat hygienu prace, snazit se o kontinuitu vykonu oddilu
a hladkému predavani funkeci).

e Hospodarské a technické zajisténi cinnosti oddilu.

3.3.3.4.2 Vedouci strediska.

V kazd¢ ZOJ je tato funkce povinna a nepostradatelnd. Doporucend napli funkce je
velmi bohata. Vedouci stiediska méa zodpovédnost za fizeni OJ, jedna jejim jménem tak,
aby stfedisko poskytovalo vychovné, organizacéni, technické, hospodaiské a vzdélavaci

zazemi pro ¢innost vychovnych jednotek. Patii sem:

e plnéni zdkonnych povinnosti OJ (vedeni UCetnictvi, zajiSténi revizni Cinnosti
hospodaieni OJ, plnéni dafovych povinnosti, ochranu osobnich tdaji ¢lenti OJ,
spravu a archivaci dokumentt, ...),

e zabezpeceni kvality vychovné Cinnosti v oddilech,

e zajisténi efektivniho fizeni OJ (cilenost ¢innosti OJ a jeho pribéZné sledovani
a hodnoceni dosahovanych cil; efektivni komunikace mezi jednotlivymi
¢inovniky OJ; respektovat zdsady prace s dobrovolniky; efektivni vyuZivani
dostupnych lidskych zdroji),

e zajiSténi kontinuity ¢innosti OJ (v€asné vyhledavani néstupce, vedeni ostatnich
¢inovniki k obdobnému pftistupu),

e zajiSténi financniho a technického zazemi pro OJ.

3.3.3.4.3 Zastupce vedouciho stiediska

Ve vlastnim z4jmu je stfedisko povinno jej obsadit, ale v opatném piipadé neni
divodem pro zruSeni OJ. Naplni funkce je zastupovat vedouciho v jeho nepfitomnosti
a plnit vSechny jeho tukoly vcelém rozsahu. Béhem vykonu funkce spolupracuje

s vedoucim a poskytuje mu podporu.
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3.3.3.4.4 Clen rady
Clenové rady nejsou povinnou funkei, jsou voleni snémem. Jejich ukolem je G&astnit
se na kolektivnim rozhodovani o zalezitostech stiediska. Ze zasedani rady se pofizuje

zapis, ktery obdrzi vSichni ¢lenové rady.

3.3.3.4.5 Zpravodaj kmene dospélych (KD)

Zpravodaj kmene dospé€lych neni funkéné podiizen vedoucimu stiediska, je volen
snémem KD. Uelem zpravodaje KD je reprezentovat vradé stiediska OJ kluby
dospélych, informovat radu o jejich ¢innosti a hledat moznosti zapojeni dospélych do
¢innosti stfediska. Jeho snahou je vést a tkolovat vedouci KD, aby jejich Cinnost byla

pfinosem pro OJ.

3.3.3.4.6 Vychovny zpravodaj (VZ)
Funkce VZ je doporucovana, u vétSich ZOJ je vyhodné mit dva VZ — pro chlapecky
a divéi kmen, ¢i pro jednotlivé vékové kategorie. Hlavnim tkolem VZ je rozSifovat

skautskou vychovu a podporovat vzdélavani ¢inovniki. Jeho ¢innost se zamétuje na:

e sledovani a podporu vychovné cinnosti v oddilech (sledovat aktualni trendy
a zkuSenosti v oblasti vychovy, byt v pravidelném kontaktu s vedoucimi oddilu,
znat specifika jejich oddilti a pribézné dohliZzet na vychovnou ¢innost oddild,
hodnotit pritb¢h akci, zajiStovat metodické materidly a ptipadnd Skoleni, byt
napomocen v problémovych situacich oddilit),

e vyuzivani struktury OJ pro vychovnou cinnost (pfiprava kratkodobych
1 dlouhodobych cilenych plant ¢innosti OJ, podpora vzijemné komunikace

vedoucich vychovnych jednotek, podpora spolecnych akci podiizenych jednotek).

Doporucenou praxi je navStévovat akce vychovného charakteru a zastupovat

sttedisko na riznych platformach, které ovliviiuji vychovnou ¢innost Junéka.

3.3.3.4.7 Tajemnik OJ
Ukolem tajemnika je zjednodusit ¢inovnikiim OJ vykon jejich funkce zabezpeéenim

efektivnich komunikac¢nich kandlli a fizenim agend. Mezi jeho ¢innosti patii:

e zajisténi efektivniho jednani ve stfedisku (informovanost ¢lenti o zasedanich
a zabezpeceni jejich pfipravenosti — materidly, efektivnost fizeni rad,
zodpovédnost za fadné zapisy o pribehu porad, zajisténi evidence zadanych tkola

a jejich feseni),
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e sprava komunikacnich kanala (sprava a zajisténi vhodnych cest komunikace mezi
jednotlivymi Cleny, spravovani propagacnich a komunikac¢nich kanala stiediska
S vetejnosti),

e vedeni pravidelné¢ agendy (posta, predavani pisemnosti odpovédnym clentim,
zajisténi spravy dokumentl stiediska a jejich archivace, evidence ¢lent, jejich

kvalifikace, vydavani ¢lenskych prikazi).

3.3.3.4.8 Zpravodaj pro vzdélavani cinovniki

Tato funkce neni povinnd. Do kompetenci tohoto zpravodaje patii udrzovani
prehledu o kvalifikaci ¢inovnikdi. V rdmci stfediska zajiStuje hodnoceni potieby
vzdélavani v ramcei OJ, iniciaci ¢i ptipadné poradani kurzd, motivaci ¢inovnikt Kk dalsimu

vzdelavani a sleduje aktudlni nabidku kurzi (Junak - cesky skaut, z.s., 2014c).

3.3.3.5 Ostatni jednotky a ttvary v Junaku
V organizaci Junak pisobi kromé vySe zminénych tyto jednotky a ttvary:

e vychovné jednotky (oddily),
e (Cestné jednotky,

e vzdélavaci jednotky a utvary.
Oddily jsou dale rozdé€leny dle jejich ¢lenské zékladny na:

e oddily mladsich ¢lend,
e kmeny roverl a rangers,
e kluby rodinného skautingu,

¢ kluby dospélych.

Pro jejich funkce jsou trochu rozdilné podminky v poctu ¢lend. VSechny vychovné
jednotky musi mit vedouciho s pfislusnou kvalifikaci pro vedouciho oddilu, u oddilu
s mladSimi ¢leny musi byt i kvalifikovany zastupce vedouciho oddilu.

,,Ukolem oddili je predev§im:

e zajistit kvalitni skautskou vychovu mlads$ich i dospélych ¢lent jednotky v duchu
skautskych principt, poslani, ideji a s vyuzitim skautské vychovné metody,

e zajistit pi1 vSech aktivitach pofadanych jednotkou bezpecnost ucastnikli
a kvalifikovany dohled, podporovat své ¢leny v osobnim rozvoji, zejména pak

ve zvySovani kvalifikace,
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e spolupracovat s dalSimi vychovnymi jednotkami v pfislusném stfedisku i mimo
n¢j pii zkvalitnéni a zpestfeni vychovné Cinnosti,

e poskytovat vychovnému zpravodaji stfediska, poptipad¢ i nadiizenych OJ nebo
¢inovnikim povéfenym vykonem jejich pravomoci, ve vyzadaném rozsahu
informace o své Cinnosti, aby bylo mozné ¢innost vychovné jednotky ovéfit,
porovnat a piipadné ucinné zlepsit,

¢ plnit povinnosti, které¢ oddilu uklada vnitini pravo,

¢ plnit povinnosti, které jsou vychovné jednotce ulozeny fidicimi akty,

e pii své Cinnosti vzdy diistojné reprezentovat jednotku, stfedisko i celého Junaka

a dbat na jejich dobrou povést.“ (Jundk - Cesky skaut, z.s., 2014b).

3.4 Strategie organizace Junak — ¢esky skaut, z.s.

3.4.1 Charakteristika

V roce 2014 byla schvalena snémem ,,Strategie 2022 a prace na jejim napliiovani jiz
zapocala. Jak jiz bylo feCeno, strategie by neméla byt rigidnim dogmatickym
dokumentem, ale zakladem pro dlouhodobé piemysleni. Tento dokument bude pravidelné
revidovan a aktualizovan (Dvoték, 2014).

Strategie Jundku se opird o fakta, ktera jsou V této rozsahlé¢ organizaci zndma,
a stanovuje oblasti, ve kterych je potieba se vyvijet tak, aby prostfedky a energii lidi —
vétSinou dobrovolniki — dokézala organizace vyuZivat co nejefektivnéji k napliovani
svého poslani. Neni to nalinkovana osnova ¢eské skautské budoucnosti, ale urc¢itd opora
pro kaZzdodenni fizeni organizace, rozhodovani v menSich 1 vétSich zaleZitostech

a cilevédomé smétovani na vSech jeho trovnich (Jundk - ¢esky skaut, z.s., 2015a).

3.4.2 Oblasti Strategie 2022

Cela strategie je stavéna na zékladnich kamenech slozenych z Poslani Jundka, tfech
zakladnich principech, skautského zdkonu a slibu (viz Poslani skautingu). Dalsi body jsou
hierarchicky uspofadany od nejobecnéjsiho ke konkrétnimu. V nejvysSim patie se naléza
Vize Jundka do roku 2022, ktera tvoii obecny rdmec strategie a urcuje jeji hlavni oblasti.
Tyto oblasti jsou dale ¢lenény na zaméry, které vyjadiuji prani, kterych by organizace
chtéla dosahnout v ur¢itém obdobi. Nejkonkrétn€jsi podobu maji prioritni témata, ktera se
snazi zamé&ry naplnit (Dvorak, 2014).

Strategie 2022 obsahuje pét stézejnich oblasti:
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e Junak bude odbornikem v oblasti vychovy a bude tak Siroce vniman.

e Junak bude pevné ukotven ve fungovani moderni spole¢nosti a bude prispivat
K jejimu demokratickému rozvoji.

e Junak bude rozrustajici se, pestré a ziveé spolecenstvi lidi.

e Junak bude dobfe fungujici organizaci, kterd poskytuje dostatecné zdzemi svym
¢leniim.

e Junak bude pln¢ vyuzivat potencial dospélych ¢lenti (Dvorak, 2014).

3.4.3 Oblasti a prioritni témata Fizeni lidskych zdroji

Mnoho zdméri a jejich podbodu se dotyka tizeni lidskych zdrojl a jejich plnénim se
zabyva Personalni odbor. Ustfednim tématem tohoto odboru je pata oblast Strategie.
Vypovida o dulezitosti prace mnoha dobrovolnikii dospivajicich a dospélych ¢lent, na
kterych je celd organizace postavena. Cas, energie a chut’ dobrovolnikii je bohatstvi
organizace, o které je potieba se starat. Oblast hledd odpovédi na to, jak efektivné
dobrovolniky oslovovat, jakym zplsobem je motivovat. Hleda prosttedky pro
odmeénovani a ocenéni jejich sluzby. Poukazuje na skautsky fenomén, ktery dokaze
zaujmout nejen déti, ale posléze 1 dospélé, ktefi ¢innosti v Jundku smysluplné napliuji
svilj volny cas.

Oblast je dale roz€lenéna na tfi zamery.

Prvni zamér zni: ,,Chceme, aby Junak mél pro svoje vychovné usili dostatek
cinovnikit i dalsich dobrovolnikii“. Reaguje tim na vysoky podil ¢inovnikd v organizaci,
ktefi ale nejsou ¢inni v organiza¢nich a vychovnych jednotkach, dale na vysokou
fluktuaci ¢inovnikil v fidicich funkcich a €astou problematiku pfedavani funkce. Prvnim
prioritnim bodem je ,,Vychova k nastupnictvi se zamérem naucit €inovniky cilené
vyhledavat a pfipravovat své nastupce na prevzeti funkce. Toto téma bude zaclenéno jako
standardni soucast vzdélavacich kurza.

Druhym bodem je ,,Zaméreni na jednu funkci* se zamérem nepietézovat cinovniky.
Jejim cilem je, aby se minimalizovala kumulace funkci u ¢inovnik OJ. Kazdy ¢inovnik
by mél mit pouze jednu fidici funkci, které se miize pln¢ vénovat, citi se v ni spokojen
a neni ji stresovan.

Dals§im prioritnim bodem je ,,Zapojeni odchdazejicich c¢lenu. Je kladen dtraz na to,
aby bylo vyuzivano zkuSenosti a schopnosti odchéazejicich Cinovniki, které mohou byt
obohacenim a pfinosem pro organizaci. V oddile by mély byt stale ptilezitosti a nabidky

jednorazovych projektt ¢i mensich pracich pro zapojeni a uplatnéni externich ¢inovnikda.
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Poslednim bodem je ,,Personalni zazemi strediska®, které reaguje na potiebu
spolecenstvi kolem stfediska. Klade diraz na funkéni Kluby dospélych ¢i rodinného
skautingu, ale 1 navazané kontakty s rodi¢i mladSich ¢lent a byvalymi ¢inovniky.

Druhym zamérem byl zvolen ,,Chceme, aby cinovnici a dobrovolnici v Jundaku méli
dostatek prileZitosti ke vzdélavani. Mezi jeho rozpracované prioritni body patii ,,Uceleny

re¢
1

a srozumitelny systém vzdélavani“, ,,Podpora vzdélavatela®, ,,Dostupné vzdélavani®,
,,Vzdélanost hospodaiskych a organizaénich ¢inovniki®, ,,Rizeni kvality vzdélavacich
akci®, ,,Informace o vzdélavani®, ,,Skautské myslenky ve vzdélavani®.

Ttetim a zaroven poslednim zadmérem je: ,,Chceme, aby se ¢inovnici a dobrovolnici
v Jundku citili docenéni a motivovani®. Prioritni body, které spadaji pod tento zdm¢r, jsou
vyznamné pro personalni odbor. Price miize vychazet z projekti minulych let (vice
v kapitole Rizeni lidskych zdrojo v Jundku). Prvni dva prioritni body ,Podpora
¢inovnikt*“ a ,,Motivace ¢inovnikii“ na sebe Uizce navazuji. Prvni vypovida predevsim
o potiebnosti metodické, informacéni i technické podpory, kterd ¢inovnikiim usnadnuje
praci a snizuje riziko neuspéchu. Piedpoklada, Ze nastroje podpory jsou flexibilni,
dostupné a navzajem se doplituji. Zasoba téchto néstrojl je Siroka a nastroje jsou pruzné
upravovany dle zpétné vazby k jejich vyuzivani. Prioritni bod ,,Motivace ¢inovniki* je
velmi komplexni a koresponduje s mnoha personalnimi faktory. Reaguje na fakt, Ze
skautska organizace funguje pouze VvV podminkach dostatku c¢inovnikt, ktefi jsou
kompetentni a zarovent motivovani. Klade si za cil posilovat vnitfni motivaci ¢inovniki
a nachéazet vhodné formy odmeénovani, které ¢inovniky oslovuji. Tteti bod odpovidad na
potieby Jundku jako celku a zni: ,,Dobrovolna prace na Gstfedni trovni®. Zam¢tfuje se na
vSeobecné védomi Cinovnikii o projektech na ustfedi a podporu pro jejich zapojeni.
Rozviji vnimani prace na projektech ustfedi jako prestizni a sebe rozvojovou piileZitost.
Proto existuje dostupna a jasné formulovana poptavka po dobrovolnické praci
na projektech ustfedi. Profesiondlové z kancelate ustfedi podporuji a supervizuji tymy
dobrovolniki v téchto projektech (Dvorak, 2014).

Ze zminénych prioritnich bodi zamétenych na personalistiku byl pro rok 2014

zvolen bod ,,Motivace cinovnikii, pro rok 2015 ,,Vychova k nastupnictvi.
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3.5 Rizeni lidskych zdroji v Junaku

3.5.1 Charakteristika

Rizeni lidskych zdroji v Junaku je zakladnim kamenem celé organizace a vyuziva se
na vSech urovnich jeho struktury, at’ uz si to lidé uvédomuji ¢i ne. Struktura toho, jak by
fizeni V jednotlivych jednotkdch mélo dle Organizac¢niho tadu fungovat, byla jiz popsana
a systém a hierarchie funkci je dana. Kli¢ové otazky pro fizeni lidskych zdroju jsou, jak
tento systém realizovat, jak obsazovat vSechny podstatné role a jak ¢inovniky
podporovat, motivovat a pomahat jim v jejich ¢innosti.

Placené pozice jsou pouze na ustiedi (vétSinou v Gstfedni kancelati), vSechny ostatni
role jsou zastoupeny dobrovolniky. VétSina dobrovolnikti ve skautu vyrustala a tak jim je
skautské prostiedi blizké.

Kazda jednotka ma rozdilné moznosti a prostiedky pro fizeni lidskych zdroji, ¢im
nize je jednotka postavena, tim ma pfiméjsi vliv na jednotlivé jeji ¢leny. Zakladnou vSech
podparnych projektd, materiald, akci je ustfedi a personalni odbor, které se piimo

problematikou personalistiky zabyvaji.

3.5.2 Personalni odbor

Personélni odbor je v Jundku relativné novym odborem. Jeho poslanim je vymyslet,
realizovat a spravovat personalni agendu podporujici ¢inovniky v jejich ¢innosti. Dale se
tématem personalistiky kontinualné¢ zabyva a vyviji jej v ramci Jundku. Obecnymi cili

odboru jsou:

e posileni oblasti personalistiky, jako soucasti priorit strategie v Junaku,
v" ureni priorit v této oblasti,
v navrhy postupu,
v’ rozpracovani moznosti,
e Vytvafeni nabidky nastrojii pro podporu a motivaci ¢innosti ¢inovnikd,
e vyhledavani a setkdvani odbornik v této oblasti.
V souCasnoti ma personalnimu odboru vénuje Sest ¢lend, V Cele je zaméstnanec
Junaku, ktery koordinuje ¢&innost. Clenové odboru se li§i vékem, zkuSenostmi
1 pfedchozim zamétenim. Jednotlivi ¢lenové garantuji a spravuji dil¢i projekty, které jsou

prioritnimi tématy (Bejckova, 2015).
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3.5.3 Projekty na urovni ustredi

Rada personalnich projektii je jiz vyuzivana a dalsi se piipravuji. Nékteré projekty
jsou spole¢né pro vice odbort (napf. vzdélavaci kurzy — personalistika a vzdélavani) a tak

1 jejich realizace je zavisla na spolupraci.

3.5.3.1 Webové stranky krizovatka.cz

Veskera agenda, informace, aktuality, ¢lanky, metodiky atd. jsou primarné k nalezeni
na nejvétsich skautskych webovych strankdch www krizovatka.skaut.cz. Slouzi hlavné

pro ¢inovniky a dobrovolniky v Junéku.
3.5.3.2 Benefity

35.3.21 STS

Od roku 2011 Jundk nabizi svym ¢lentim Skautskou telefonni sit’ tzv. STS. Jedna se
o soubor zvyhodnénych firemnich tarifa poskytovanych momentalné od sit¢ T-mobile.
V ramci sité jsou telefonaty zcela zdarma — tato funkce slouzi k podpote levné a rychlé
komunikace mezi ¢leny jednotlivych jednotek. Dale i ceny hlasovych a internetovych
tariflil jsou o 40-65% niz§i. Systém skautlS nabizi nastroje k administraci sité, komfortni
predavani faktur a nastavovani ¢i aktualizace tarifi. Na webovych strankach kfiZzovatky
jsou veskeré navody pro piihlaSeni cisla do STS a dalsi dalezité informace. Kromé ¢lent
Junaku se do STS sité mohou zapojit 1 jejich rodinni piislusnici (Jundk - Cesky skaut, z.s.,

2015D).

3.5.3.2.2 Skautska energie

Dalsi ekonomickou podporou kazdé skautské jednotky jsou nabidky levnéjsi dodavky
elektfiny a zemniho plynu. Do projektu ,,Skautska energie® se mohou pfipojit nejen
vSechny jednotky pro potieby svych kluboven, stfedisek a zékladen, ale také domacnosti
konkrétnich ¢lenti Junaku. Tato sluzba podstupuje kazdy rok nové vyberové fizeni, aby
byla zajiSténa nejvyhodnéjsi cena na trhu. Servis spojeny s timto projektem je spravovan
spolecnosti Terra Group Investment, a.s., kterd byla taktéZz vybrdna na zdkladé¢
vybérového fizeni. Zatizuje vypovidani smluv, pfevody k novému dodavateli a dale i call

centum pro vytizovani dotazl a reklamaci (Jundk - ¢esky skaut, z.s., 2015c¢).

3.5.3.2.3 Clenskd karta
Clenska karta nabizi vyhody, bonusy a slevy pro své skautské drzitele. Clenskou

kartu 1ze objednat spolecné s registraci, kdy je cena nejlevnéjsi, nebo poté samostatné
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1 béhem roku. Karty jsou platné do dubna nasledujiciho roku. Mezi obecné piinosy patii
prokdzani pfislusnosti ke Clenstvi v Junaku a ve své jednotce, dolozeni véku a slevy ve
skautskych obchodech. Dalsi vyhodou jsou slevy na vstupné do mnoha divadel, zamkt
a galerii, slevy do sité multikin a nékterych prodejen. Dalsi slevy poskytuje 1 spole¢nost
Student Agency. Clenové mladsi 30 let ji mohou uplatiovat i jako EYCA Kkartu
(European Youth Card) a vyuzivat i dalSich mezinarodnich slev, mimo jiné i celoro¢ni
cestovni pojisténi. Kompletni seznam slev Ize sledovat ptes mobilni aplikace i0S (Junak

- Cesky skaut, z.s., 2015d).

3.5.3.2.4 Sleva na jizdné u CD
Vsichni skauti a skautky mohou dale &erpat slevu u CD pies spoledny profil, ktera

dosahuje az 10%.

3.5.3.2.5 Dalsi benefity

Mezi dalsi benefity v ramci Junaka patii vyrazné slevy pti koupi pocitacu a softward,
jak pro jednotky, tak i ¢leny a jejich rodinné piislusniky.

Sluzby Google Aplikace Junaka nabizi zdarma zalozeni e-mailu, on-line ulozisté
soubori S neomezenou kapacitou, skupiny, snadnou tvorbu webii a vyuzivani Google

kalendare.

3.5.3.3 Skautské ¢asopisy

V ramci Jundku vychéazi pét tituld Casopisi (a dalSi tfi specializované casopisy
0 vodnim skautingu), které¢ maji funkci informujici, vzdélavaci, inspirujici a zabavnou.
Jeden cGasopis se mize objednat jako doplnék k registraci. Casopisy jsou odstupiiovany
dle vékovych kategorii, jmenuji se: Svétylko, Skaut, Skauting, Kmen a Skautsky svét.

Od roku 2013 jsou vSechny casopisy zpfistupnény také on-line a jsou oznaceny
Stitkem dle témat. Pro potieby schiizek, porad aj. 1ze konkrétni stranky stahnout v PDF
a vytisknout (Zbytovsky, 2013).

3.5.3.4 SkautlS

Skautsky informacni systém neboli skautlS nabizi jednotliveim, vedoucim
a jednotkdm administraci a spravu vSech dileZitych zaleZitosti ve skautingu. Poskytuje
moznosti registrace ¢lentl, schrailovani udajii o vSech ¢lenech, informace o nadfizenych
jednotkach, hlaSeni tdborovych, vzdélavacich i ostatnich akci, vypis dotaci aj. Dale

zobrazuje 1 veskeré¢ informace a spravuje skautské sluzby: STS a Skautskou energii. Pro
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vychovné i organizacni jednotky je zde i moznost vyplnit hodnoceni kvality, které
poskytuje moznost podpory od ustiedi ptfi vyvoji jednotek a posouzeni, jak si dany

oddil/jednotka stoji v republikovém srovnani (Pefina, 2015).

3.5.3.5 JOBS.skaut

Stranka JOBS.skaut.cz je podporou a nastrojem pro vSechny stupné pro inzerovani
a nachazeni pfilezitosti v rdmci skautingu na rizné dobrovolnické ¢i pracovni pozice.
Jeho vzhled je podobny webovym portalim pro hledani zaméstnani. Jsou zde zastoupeny
kategorie, ve kterych mohou zajemci vyhledavat roli ¢i zaméstnani, kdyz se piestéhuji,
zacnou studovat vnovém mésté ¢i hledaji praci. Mezi moZnosti patii projekty
(1 zahrani¢ni), kratkodobé i dlouhodobé spoluprace, moznosti zapojeni se do odborii
ustfedi, ale 1 nabidky témat absolventskych a  seminarnich  praci
(Junak - svaz skautil a skautek CR, 2014b).

Portal byl spustén roku 2011 a jiz prvni rok zaznamenal vice nez 100 inzeratd. Jeho
zalozeni reagovalo na prioritu personalistiky. Pro jeho uZivatele poskytuje i navod, jak
takovou nabidku ¢i poptavku zpracovat (Lukesova, 2012).

Hlavnim ucelem projektu bylo poskytnout ¢inovnikiim (na trovni oddilt a stfedisek)
dalsi prilezitost, jak ziskdvat dobrovolniky pro jejich ¢innost. V organizaci se totiz
nachazi velky pocet dobrovolnikdi naptf. byvalych skautd, ktefi by radi pokracovali
ve skautingu, ale nevédi, kde se zapojit.

Na strankach se rozviji i sekce zivotopist, jejimz cilem je podpofit ¢inovniky, aby
své zkuSenosti nabyté ve skautingu dokézali spravné nazvat a tyto informace vyuzit pfi
psani CV. Déle zprostfedkovava i pozitivni zkuSenosti skautli pii ziskdvani zaméstnani,

pohovoru &i sestavovani Zivotopisu (Junak - svaz skauti a skautek CR, 2014a).

3.5.3.6 Mentoring

Mentoring je novy projekt, ktery ma za sebou prvni zkuSebni ro¢nik. Jeho cilem je
zavést efektivni pfenos zkusenosti a podporovat ¢inovniky v nové funkci prostiednictvim
mentora z jejich okoli.

Portal zastitujici mentoring bude do budoucna nabizet formulaf (¢i pracovni list)
a doprovodny manual, ktery bude mentorovi a mentorovanému pomahat v postupu

a vyhodnoceni mentoringu.
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Predpokladanym obsahem setkavani je diskuse o zkuSenostech a problémech,
stanovovani cilii pro mentorovaného a diskuse o metodéach feSeni problémil a sledovani

vlivu mentoringu na mentorovaného (Sereda, 2014).

3.5.3.7 Dékovaci dekrety a odznaky

Jako néstroj pro vyjadieni vdéku a odmény za provedenou praci ¢i stalou Cinnost,
byly vytvoteny dé€kovaci dekrety. Jsou to Sablony, které miize kazdy vedouci/¢inovnik
upravit pro vlastni potiebu a vybrat si ze $kaly od oficidlnich po interaktivni (Sereda,
2013a).

3.5.3.8 Hodnoceni kvality

Pro projekt Hodnoceni kvality vznikly samostatné webové stranky, na kterych je
ptistup pro hodnoceni vSech jednotek, akci, projektt. Projekt vznikl s cili definovat, co to
znamena ,kvalita® v Jundku, zajistit podklady pro moznost zlepSovani se na vSech
urovnich, poskytnout na zakladé hodnoceni pomoc tém, ktefi maji potize, motivovat ke
zlepSeni. Mit materidly, o které se lze opfit pii planovani aj.

Hodnoceni je zaloZené na dobrovolnosti jednotky. Oddily a jednotky se samy hodnoti
podle uréitych voditek (dostupnych materialtl). Samotny pribéh hodnoceni je pfinosny,
protoze vyzaduje diskusi a argumentovani, jak na tom oddil/jednotka je, co se mu dafi.
Vystupem jsou cenné informace o tom, v ¢em je oddil/jednotka dobry/a a v ¢em se mlze
zlepSovat. Hodnoceni kvality je doprovazeno podplrnymi materialy, jako jsou dotazniky,
metodiky, motivaéni prvky a modul ve skautlSu.

Hodnoceni kvality neslouzi pro rozdélovani finan¢nich prostiedki a nesmi

znevyhodiovat slabé jednotky bez nabidky pomoci (Tym Kvalitni skauting, 2012).

3.5.3.9 Proplaceni cestovnich nahrad

Junak nabizi podpiirny materidl pii cestovani béhem své Cinnosti, at’ uz se jedna
o cestu jednotky na tdbor/akci ¢i cestovani jednotlivell pfi vykonavani své funkce.
V ramci svych webovych stranek Ize stdhnout formulafe a smlouvy, kterych je potteba
pro administraci téchto cest. Tato podpora opét koresponduje s podporou ekonomické
stranky vSech Cinovnikd, kteti vkladaji svlij ¢as do €innosti organizace (Jundk - Cesky
skaut, z.s., 2015e).
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3.5.3.10 Uvitaci balicky pro vedouci strediska

Uvitaci balicek je informacni souhrn, ktery ma usnadnit ¢inovnikim (vedoucim
a jejich zastupctiim) prevzeti a rozjezd funkce. Pfinasi odkazy na materialy, které jsou pro
¢inovniky ve funkci uzitecné, upozornuje na véci, které jsou pro stredisko dualezité
a nabizi zdroje se zkuSenostmi predchidcii a inspiraci pro ¢innost. Kazdému ¢inovnikovi
pfijde automaticky mailem po nastupu do funkce.

Balicek je ¢lenén do Ctyt kapitol s nazvy:

e Ja, vedouci stiediska

e Inspiruj se

e Co muzu vyuzit

e Zdroje aktudlnich informaci

V ramci kapitoly J4, vedouct stfediska je i ptilozen kalendar obvyklych sttediskovych
ginnosti (Sereda, 2013b).

Krom¢ Uvitaciho balicku pro vedouciho stfediska existuje i bali¢ek pro vedouciho

oddilu. Momentalné se pracuje i na Ptirucce pro vedouci stiediska (Bejckova, 2015).

3.5.3.11 Vzdélavaci personalistické kurzy, akce a e-learning

Pod hlavickou Junaka se organizuje nejedna akce se zaméfenim na leadership,
management a personalistiku ve vedeni jednotek. Nize jsou zminéné nékteré z nich.

HelpDesk

HelpDesk je celostatni seminaf, ktery zprostfedkovava setkani ¢inovnikl stfedisek,
okrest i kraji, at’ uz jsou ve své funkci novacci nebo zkuseni. Roénik 2015 byl zaméten
hlavné na vedeni organizacnich jednotek a personalistiku (Hobzova, 2014).

PIsik

Lesni Skola PISik nabizi rozvoj dovednosti ve vedeni personalistiky, vedeni lidi
a jinych manazerskych dovednosti. Probiha formou vikendovych setkani a letniho béhu.
Zamg¢iuje se na individudlni seberozvoj pomoci vlastnich zvolenych cilti pod vedenim
patroni (Procyk, 2015).

Muska

Kazdoro&né je také potadan manaZersky kurz MUSKA, na kterém lze ziskat zakladni

prvky planovani, komunikace, financni gramotnosti, fundraisingu aj. (Borecky, 2015).
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E-learning

Od roku 2014 se rozbéhl projekt e-learningovych vzdélavacich videi a kurzi, které
napomahaji rozsifovat si vzdelani pii vedeni oddild, vychové déti a Cinnosti stfediska.
Mezi osmi hlavnimi zpracovavanymi oblastmi se nachazi i personalistika S momentalné
zpracovanymi tématy: Jak motivovat ¢leny tymu, jak vyuzit skautské dovednosti pfi

pracovnim pohovoru a jak zadavat vhodné ukoly svym ¢leniim (Tichavova, 2014).
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

4.1 Cile prace a vyzkumné oblasti

Cilem vyzkumu je zmapovat a popsat fizeni lidskych zdroji v ramci dobie
fungujicich stfedisek po personalni strance. Pomoci kvalitativniho vyzkumu budou
sesbirdny zavedené praktiky, inspirativni pfistupy, ndvrhy a doporuceni, kterd vybrana
sttediska aplikuji pti své ¢innosti.

V zévérech vyzkumu bude popsano doporuceni pro fizeni lidskych zdroji ve
stiedisku, které bude doplnéno i z teoretické poznatky obsazené v prvni ¢asti diplomové
prace a zkuSenosti z Velké Britanie.

Ve vyzkumu pracuji s nize zminénymi vyzkumnymi oblastmi, které jsou zahrnuty ve
scénati rozhovort.

VO1: Ziskavani a vybér lidi

Tato oblast zahrnuje téma naboru dobrovolnikli a pro tuto potiebu osvédéenych
praktik. Pfedmétem zajmu jsou zivotni faze Cinovniki stfediska a jak se do stfediska
dostali. Dale, jakou maji zkusenost ¢i jak podporuji spoleenstvi sympatizanti stiediska.

VO2: Hodnoceni lidi a jejich prace

Otazky, které se vztahuji k této oblasti, se budou tykat frekvence podavani hodnoceni
a zpétné vazby, v ¢i kompetenci je tato tloha, jakym zptisobem se provadi a zda pokryva
pozitivni 1 negativni prvky.

VO3: Motivace

V ramci této vyzkumné oblasti se pokusim zjistit, co je pro Cinovniky ve stfedisku
nejvetSimi a nejcastéjSimi motivatory a demotivatory. Co by jejich motivaci mohlo dale
jesté podpofit a jak také motivuji své dalsi ¢leny rady.
personalistickou prioritou.

VO04: Odmény a benefity

V této oblasti se zaméfim na to, jak jsou na stiediskach vnimany a pouZivany
odmeény, jaké formy nabyvaji a jaké zkuSenosti s nimi ¢inovnici maji. Soucasti otazky je,
zda li stfediska vyuzivaji materialy z Gstfedi, a jak je vnimana podpora ve formé benefiti

zaStitovanych Jundkem.
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VVO5: Osobnost vedouciho

Touto oblasti budu mapovat sebereflexi piisobeni vedouciho ve stfedisku a dilezitost
charakteristik, které v prub&éhu rozhovoru vyjadii. Tato oblast neni pfedmétem piimého
dotazu. DalSimi sou¢astmi jsou vzory ve skautingu a jejich ovlivnéni. V neposledni fadé
bude zahrnovat i zkuSenosti a pfistupy k nastupnictvi dalezitych roli ve stredisku.

VO6: Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji

Tato Siroka tematika zaclefiuje rtizné formy vzd€lavani, moznosti a piilezitosti
mentoringu a supervize se zaméienim na stfedisko. Dulezitou soucasti je i ¢astecné Ci
plné uplatnéni nékterych strediskovych ¢inovniki na vyssich trovnich Junaku. Otazky
jsou zamétené nejen na praktiky v rameci stiediska, ale 1 na postoj vedoucich ke vzdélani
a seberealizace ¢inovnikd v Junaku.

VO7: Vztahy a tymova spoluprace

Vztahy, kultura, sounalezitost, podpora spoluprace a atmosféra nejen na
strediskovych radach jsou jednotlivymi prvky této oblasti, na jejichz popis a vypravéni
budou sméfovany otazky této oblasti. Vyznamnou c¢asti budou i pficiny, které je
nastavuji.

VVO8: podpora z ustiedi ¢i VOJ

Ustiedi Junéka nabizi irokou §kalu podpory pro stiediska v ekonomické, personélni
i vzdélavaci oblasti. Dal§i nastroje a prostiedky ma poté i samotné stiedisko. Uelem této
otazky je zjistit, zda o této podpofe strediska ve&di, zda ji vnimaji jako uzitecnou a jaké

dalsi typy podpory zprosttedkovavaji svym ¢lentim.

4.2 Metody vyzkumu

Pro empirické Setfeni byla zvolena kvalitativni metoda vyzkumu pomoci
individualnich polostrukturovanych rozhovorti, které¢ byly provadény a rozebrany dle
metodologie kvalitativniho vyzkumu.

Tato metoda byla vybrana pro jeji vyhody, kdy ziskava informace v ramci vypravéni,
ve kterych se nachdzi skryty vyznam ¢i Casto podstata véci a jejich analyza vede
k porozuméni reality (Disman, 2002).

Tato metoda skyta i mnohé nevyhody, mezi které patii nizka reprezentativnost prvku
(Disman, 2002) ¢i subjektivni zabarveni vysledkt, které jsou ale ve srovnani s jejimi

pfinosy v ramci této prace pominutelné.
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Pro ucely této prace je tento zvoleny typ metody nejvhodnéjsi, protoze umoziuje
sbirat ndzory, inspirace, napady, myslenky a osobni zkuSenosti, ze kterych poté miize
vzniknout doporuceni a metodika pro vedouci stiedisek.

Sbér dat pomoci individualnich rozhovort, které mohou byt pojmenovany dle
Svaiicka (2007) jako polostrukturované hloubkové rozhovory, probihal formou osobnich
setkani, rozhovori pies program Skype, mobilnich telefonéati a jeden i pomoci psanych
odpovédi. Rozhovory byly pojimany neformalné. Sice jsem vzdy pracovala s pfedem
piipravenym scénafem, ktery obsahoval oteviené otdzky zahrnujici vSechny vyzkumné
oblasti, zarovenl ale neomezovaly prostor pro souvisejici témata, na kterd jsem se poté
doptavala.

Ve vyzkumu bylo provedeno 12 rozhovori a 1 pisemné zodpovézeni otazek.
Individuélni rozhovory byly se svolenim respondentii nato¢eny a poté detailné piepsany.
Jména respondentl jsou ucelové zméneéna a nazvy sttedisek a mést jsou rovnéz zménény,

aby castnici empirického vyzkumu byli anonymni.

4.3 Vybér skautskych stredisek

Jak jiz cil DP naznacil, pro vyzkum bylo na zacatku zapotiebi urcit dobfe fungujici
sttediska po persondlni strance. Takovato stfediska byla vybrana pomoci kvalitativnich
a kvantitativnich indikatort. V roce 2014 bylo v Ceské republice 478 stiedisek (Junak -
cesky skaut, z.s., 2014b).

Jako prvni krok, pro ziskani ptedstavy, jak takové dobie fungujici stfedisko ma
vypadat, jsem definovala kvalitativni indikatory inspirované dokumentem ,,Hodnoceni
kvality stfediska®, které vypovidaji o persondlnich ukazatelich fungujici stfediskové rady.
Jsou jimi:

e Na stfedisku jsou personidlné¢ obsazené¢ vSechny oblasti agendy riznymi

¢inovniky.

e Ve stfedisku jsou ptatelské vztahy, stiediskova rada plisobi jako efektivni tym.

e Stredisko tizce spolupracuje s vychovnymi jednotkami, podporuje je a motivuje.

e Stfedisko ma a udrzuje spolecné tradice, ritualy, aktivity.

Pro zGzeni vybéru stiedisek jsem oslovila vSech 14 predsedl krajskych rad Jundku
pfes e-mail s prosbou, aby mi zaslali doporuceni na 3-5 stfedisek ze svého kraje, které
naplfiuji (nebo se popiipadé nejvice blizi) uréenym indikatoraim. Sedm piedsedi mi

doporucilo ptimo stiediska, vétSinové s poznamkou, ze mé podminky jsou velmi naro¢né
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a malokteré stiedisko viechny mé indikétory naplituje. Sest predsedtt mi nedokazalo ze
své pozice dostatecné¢ odpoveédet a tak mé odkazali na predsedy okresnich rad, které jsem
posléze kontaktovala s prosbou, aby mi doporucili 1-2 stiediska ze svého okresu. Jeden
predseda mij e-mail preposlal dal, aby se mi vhodna stfediska nahlasila sama. S timto
pfedsedou se posléze uskutecnil telefonni hovor, ze kterého vzeslo doporuceni na
konkrétni zbyl4 strediska.

Takto jsem ziskala 60 stfedisek, ktera jsem dale analyzovala dle kvantitativnich
indikatort. Kvantitativni indikatory jsem postavila na udajich, které vychazi
z registracnich tabulek a jejich statistickych zpracovani. Vyuzila jsem dostupné tdaje za

rok 2013-2014. Mezi kvantitativni indikatory patfi:

e relativni nartst celkového poctu ¢lent,
e délka Clenstvi odchazejicich mladsich ¢lent,

e podil kvalifikovanych ¢inovniki na stredisku.

Vsechny ukazatele jsem ohodnotila stejnou vaznosti, tzn. kazdy hral roli 1/3
v celkovém umisténi stfediska. Podle kazdého indikatoru bylo vSech 60 stfedisek
sefazeno od prvniho po Sedesaté a podle svého umisténi ziskalo dany pocet bodl (vice
stiedisek umisténych na stejném misté¢ dostalo hodnotu aritmetického priméru prvni
a posledni hodnoty). Podle sou¢tu vSech hodnot z danych kvantitativnich indikatorti byla
vzorek prvnich 15 stfedisek, které jsem oslovovala. Podle danych kritérii se do mé
skupiny nedostala tfi stfediska, kterd jsou dle ndzoru piedsedii stfediskovych rad pro
vyzkum zajimava a inspirujici. Tato stfediska jsem do vyzkumu také zahrnula a oslovila
(viz ptiloha 3 Tabulka s vybérem stiedisek).

Toto sefazeni stfedisek dle kvantitativnich indikatori neni mozné vnimat jako
stanoveni pofadi nejlepsich stiedisek v Ceské republice, smyslem potadi neni urgit
,vitéze™ ve strediskové soutézi. V ramci samotné tabulky byly patrné mnohdy velmi
drobné rozdily bodd. Data jsou navic velmi ovlivnéna vysledky obdobi 2013-2014, coz
urcuje soucasny (¢i nedavny) stav stiediska a nikoliv dlouhodobou ¢lenskou prosperitu.

Pro vyzkum by bylo samoziejmé velmi zajimavé provést rozhovory se vSemi Sedesati
vedoucimi stfedisek, protoze jiz to, ze byly doporuceny z kraje (¢i okresu) odrazi jejich

kvalitni personalistiku.
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Urc¢enych osmnact stiedisek, respektive jejich stiediskové viidce, jsem kontaktovala
kazdého zvlast emailem s osobnim oslovenim a zadosti o 0Sobni rozhovor. Osloveni
vedouci stfediska cCitali 14 muzti a 4 Zeny.

Z vybranych 18 vedoucich jich odpovédélo 16, dva vedouci. Z 16 vedoucich se jeden
omluvil, zZe jejich stiediskova rada nespliiuje uvedené kvalitativni indikatory. Dalsi dva
vidci se omluvili, ze pro nedostatek ¢asu nemohou rozhovor pfislibit. Celkové proto bylo
provedeno 13 rozhovort a 1 pilotni.

Vedouci, ktefi mi poskytli rozhovor, se nachazeli ve vékovém rozpéti 26 — 52 let,
z ¢ehoz vétsina (9 respondentil) bylo ve véku mezi 26 az 31 let. Nachazelo se mezi nimi
10 muzti a 4 zeny. Jedna vedouci — Zena se nechala pro rozhovor zastoupit svym
zastupcem. Celkové zastupovali stiediska z 10 kraja.

Nésledujici tabulka poskytuje piehled respondentii s osobnimi informacemi

a informacemi o jejich stfedisku. V tabulce jsou pouzité nasledujici zkratky:

VO — vidce oddilu

ZVO — zastupce vudce oddilu

VS — vedouci stfediska

ZVS — zastupce vedouciho strediska
OR — okresni rada

SZ — spravce zékladny

CK — &ekatelské kurzy

VZ — vidcovské zkouSky

VLK — viidcovsky lesni kurz

IK — instruktorska kvalifikace
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Tabulka €. 2: Seznam respondentii pro DP

Vekvv Rok, od  [Rok, od . 1
, dob¢ B S : s ey . . o [Stiedisko
Jméno . [kterého je [kterého [Nejvyssi “ovs . Stredisk [stiedisk |, }
\ konan . | \ . [Nyné&jsi Kraj o [varada:
v této registrovan [je Junaku [skautské - L 0: pocet [o: pocet| .
g L , L. . [pozice strediska | T ocet
praci /a v cinovnik [vzdélani oddilt [Clend L.
rozho , Clenti
Junaku em
voru
VS, VO,
Jakub 38 1990 1997 vz gmsmpred,se Sttedodesky |7 90 Cca 21
a okresni
rady
cyrit 37 |92 fees vz VS, ZOJ fkr;‘lovehrades 220 |12
ZVS,
vychovny o
Tomas [31 1991 2002 |IK zpravodaj a Ifkr'f‘lovehrade? 170 |9
voleny Clen Y
Junaka
\Vojta 37 1990 1994 \VZ VS, Z0J  [Karlovarsky [5 127 10
\VZ, VS,
Prokop |26 1998 2004 momental finstruktor [Vysocina 5 125 10
né vIK [na VLK
Aneta [52 1968 1990 \VZ VS, VO Usteck}'f 5 60 Cca 20
Jana 30 1994 2003 IK VS Plzensky 3 321 Cca 15
VS, VO,
Kiara |26 |1998  foos vz medidlni p) sy b 126 |8
zpravodaj
fokresu
VS,
Ondrej 31 1996 fpoos vk [mStoPRedselp g b6 1z e
[da okresu,
ZVO
VS, SZ,
hospodar
Emil f27  |1995 2005 |IK strediska, pihomoravsk |5 171 o
forganizacni [y
zpravodaj
[OR
VS, VO,
Martin (27 1996 2001 \A Clen revizni |Zlinsky (6 149 10
[komise OR
Vitek |36 1990 1998 \VZ VS, SZ Jihocesky 11 336 22
Krystoffeo  [1996  Jiose ik VS, fprazmky J15 leas |7
Yy vedouci CK Y
Marek {30 1991 VZ VS Ustecky |3 l61 Cca 15
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4.4 Postup vyzkumu

Vyzkum jsem zapocala rozesldnim uvodnich emaili predsedim krajskych rad
v obdobi od 27. bfezna 2015. Ziskani kyzenych 3-5 stiedisek z kazdého kraje trvalo pies
meésic a pal (do 12. kvétna), protoze ne vSichni krajsti predsedové mi byli schopni podat
doporuceni stfedisek a to pievazné z divodu, ze nemaji momentéalné informacni dosah az
ke stiediskiim. Né&ktefi predsedové popisovali kraje jako natolik rozsahlé, Zze nemohou
znat vSechna stiediska (pf. Stfedocesky) a tak mou zpravu pieposilali dal predsedim
okresu. Jeden stiediskovy vedouci dokonce miij mail pieposlal v§em stiediskiim, at’ svou
doporucenich). Po tomto primarnim sbéru dat jsem ziskala 60 stiedisek, které jsem dle
popsanych klica (viz kapitola 4.3 Vybér skautskych stifedisek) analyzovala a vybrala
18 stredisek, potazmo sttediskovych vedoucich, které budu oslovovat.

Dne 14. kvétna jsem rozeslala e-maily s osobnim oslovenim jednotlivym vedoucim.
Z 18 vedoucich mi jich 11 odpovédélo jesté ten samy den, do tydne odpovédéli dalsi
4 a1 se ozval az po cca dvou tydnech. Dva se neozvali viibec. Od 17. kvétna jsem zacala
realizovat rozhovory. Celkové byly provedeny 4 rozhovory pii osobnim setkani,
7 rozhovorid pies Skype, 2 rozhovory probéhly pfes mobil a 1 respondent mi napsal
odpovédi pisemné, protoze tuto formu z Casovych diivodl upiednostnil. Respondenti
pfedem védéli, Ze téma rozhovoru se bude tykat fizeni lidskych zdroji ve stredisku.
Jednomu respondentovi jsem na jeho pozadani poskytla oblasti rozhovoru predem.

Rozhovory jsem vzdy realizovala s pfedem piipravenym scénafem (viz priloha 3). Na
zacatku byli respondenti dotazovani na fakticka data ohledné jejich osoby a poté ohledné
jejich stediska. Dal$i otazky jiz byly vypravéci, na coZ jsem respondenty upozornila
a v prub¢hu jejich hovoru jsem se i1 dal dotazovala na zajimavé zminéné podnéty Ci
vysvétleni uréitych vyrokd. Scénaf jsem po prvnim pilotnim rozhovoru pozménila (viz
ptiloha 4) a otazky pieskladala tak, aby na sebe 1épe navazovaly. Od ¢tvrtého rozhovoru
jsem ale scénaf pouzivala jiz jen jako voditko a mezi jednotlivymi otazkami se
pohybovala s mnohem vétsi lehkosti a své soustfedéni plné zaméfovala na vypravéni
a dopliujici dotazy. Rozhovor jsem ukoncovala v ten moment, kdy jsme prosli vSechny
oblasti zajmu mého vyzkumu.

Délka rozhovorit se pohybovala v rozmezi od dvaceti osmi do sedmdesati dvou

minut, pficemz vétsina rozhovoru trvala tficet az ¢tyficet minut.
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Rozhovory jsem piepisovala do tydne od jejich pofizeni v jejich plném znéni
a sledovala v nich i své vyjadfovaci schopnosti, kladené otazky a pfitomnost vypliovych
slov a snazila jsem se pracovat na jejich vylepSovani v nadchéazejicich rozhovorech.

Po ziskani 13 rozhovori, ve kterych se jiz urCité body, ndzory a napady zacaly
opakovat, kdy jsem od ostatnich oslovenych zastupct stfediska dostala odpovéd’, ze
na muj vyzkum nemaji ¢asovou dotaci ¢i neodpovédeli vibec, jsem zacala rozhovory
analyzovat dle metodiky kvalitativniho vyzkumu — vyzkumné oblasti jsem dale jeste
rozdélila na kategorie, o kterych je pojednavano v jednotlivych subkapitolach ve

vystupech z vyzkumu.

4.5 Legenda k nasledujicimu textu

V nésledujici kapitole se vyskytuji citace z individualnich rozhovord. Pouzila jsem
v nich znacky, které popisuji ¢i zastupuji urCité jevy nebo pojmy. Nize jsou vypsany

a vysvétleny jejich vyznamy:

(...) ¢ast mluveného slova zdmérné vypusténo
nedokoncena vypovéd’

(pozn.)  poznamka autora

(smich) komentat tazatele

[kraj/ anonymizace pojmu
Podkapitoly reaguji na vyzkumné oblasti a u nékterych se po pomlcce nachézi

diferencovani na uzs§i kategorie (viz pfiloha 6: Kategorie a dimenze kvalitativniho

vyzkumu).
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5 VYSLEDKY VYZKUMU

5.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji zastava na stiedisku pozici zakladny, strategického centra,
informaci, jistoty, utociste, kde jsou stiediskovi vedouci a zpravodajové propojovani

a zaroven jsou na n¢ delegovany ¢asti ze strediskové agendy. Prokop ji vnima jako:

(...) takova ta jakoby jistota, ze kdyz se néco nepovede nebo, kdyz se objevi
nejakej problém, ze se do toho dokadze viozit cela ta strediskova rada (...) aby méli
klid na tu svou prdci v tom svym oddile, aby reflektovali ty svoje potieby, aby se
o nich nebali mluvit (...) (Prokop)

Nastaveni fizeni lidskych zdrojii na ustfedi ovliviiuje fizeni lidi v oddilech, jehoz
vliv se ptenasi ptfimo na déti. Aneta popisuje svou zkuSenost, kdy dostala zpétnou vazbu

na image jejich stiediska a jako nejzasadnéjsi aspekt spatiuje respekt:

., Respekt — to, Ze ty mds respekt k nim, oni maji respekt k Tobe, mali maji respekt
k velkejm, velky kmalejm®, tak to jsem jesté nikde nezazila (pozn. mluvi za
reflektujiciho). A to si myslim, Ze je pro mé hrozné diilezity a Ze v tom jsme trochu
specificky, protoZe na ty vzdjemny pokore jednoho k druhymu (...) Ze to roste.
(Aneta)

Pomoc z astifedi ryze v personalistickych otazkach si vedeni stfedisek dokaze
pfedstavit jen tézko. Pomicky, které mohou byt pomocnym ndstrojem, jsou spis

okrajové. Personalistika ale zavisi na stfediskovém vedeni:

Co se tyce jako ty persondlni casti, tak si myslim, Ze osobné, (...) no, ty véci si jsem

zvyklej resit nejak naprimo a sam s tim clovekem (...) (Krystof)

Pozici personalisty zastituje zpravidla vedouci ¢i zastupce vedouciho stiediska,
ktery se stara o Cleny stfediskové rady, o jejich potieby a spokojenost v jejich funkci.
Emil popisuje, jak si se zastupcem rozdé€lili technicko-organiza¢ni a vychovnou c¢ast.
Prokop uvéadi vroli personalisty vychovného zpravodaje, jehoz funkci chtéji jeste

inovovat:

(...) nas clovek, ktery ma na starosti strediskovej plan, kde jsou tadyty veci, jako
podpora cinovnikii, zakotvena, tak ten hlida véci, jako dodrzovani toho planu, ale to

Jjsou takovy véci opravdu, jak bych to rekl, tabulkovy, zaznamenava, aby probéhlo

62



prerozdelovani financi, ze to ti viidci budou konzultovat a tak a tedka, v soucasny
dob, zrizujeme novou funkci, coz je jakoby vychovnej zpravodaj spojenej
S personalistou stiediska (jeho funkce viz 5.19 Vzdélavani a rozvoj - supervize)
(Prokop)

Ve skautingu casto respondenti popisovali kumulaci roli u jednoho c¢inovnika
(kterym jsou mnohdy i oni sami) a v fizeni lidskych zdrojl si jsou védomi diilezitosti

nastaveni priority funkei, které jsou pro stfedisko nezbytné:

(...) kdyz mam ten omezeny bank tech ochotnych a schopnych lidi, tak je vytezuji
(pozn. pridatné cinnosti) nadmiru a strasné odvadeji pozornost od jadra té cinnosti,
ja bych potieboval, aby ti cinovnici zviadali tu svoji funkci, tfeba toho vedouciho
oddilu a to uz je clovek, ktery vykazuje ochotu néco deélat, a nemiizu zneuzit jenom

toho, zZe je zrovna ajtdk (...) (Martin)

Dale i vytipovani spravnych lidi na spravné funkce je velmi dulezitou slozkou
v fizeni lidskych zdroji. Tato kompetence spada opét pod vedouciho stiediska ¢i jiné

pozice zastavajici personalistu:

A snazim se, aby kazdy délal to, co ho bavi a kdyz uz ne, co ho bavi, tak alespon aby

s tim byl co nejvic v pohodeé, nebo co mu co nejméné vadi. (Martin)

Aby nebyli stfediskovi Cinovnici odtrZzeni od cinnosti s détmi a jejich funkce
neobsahovala pouze povinnosti, je zasadni, aby jejich ¢innost byla riznoroda

a neztraceli kontakt s oddily:

No, kazdy z tamtéch lidi nema jenom tu zpravodajskou funkci, on vétsinou funguje
I V néjakym jinym tymu, u néjaké akce toho strediska, takze my nechcem jenom ty lidi
vydeptat administrativni cinnosti a vidycky se je snaZime nacpat i do nejakého
takového zabavnéjsiho tymu, kde by mohli jako fungovat. (Krystof)

Cinovnici ve vy$Sich pozicich (od stfediska vyse) mohou byt velmi vzdaleni
oddiliim a jeho chodu, coz popisuje Tomas. Ptilezitost vhledu do oddili vidi Krystof ptes
spolecné stiediskové kurzy (napt. zminéné radcovskeé):

(...) jsme si zaloZili takovy strediskovy radcak (...) jezdi na néj deti, kterym je 13, 14

let @ tam proste, pres tadyto, pres ten kontakt s téma oddilama clovek nejvic

nahlidne do toho, jak ty oddily viastné fungujou (...) (Krystof)
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5.2 Ziskavani a vybér dobrovolnikii

VSichni respondenti se shoduji v nazoru, ze primarni ziskavani cinovnika
do stfedisek pochazi z fad mladSich ¢lenti stiediska. Jsou pro organizaci zasadni, klicovi

a prosli celkovou vychovou Junéka, jak popisuje Martin i Marek:

(...) primarné chapu to, ze je treba mit své klicové lidi, své klicové hrdce vychovat
sami (...) ale pokud ta organizace neni schopna ty lidi péstovat, tak je to problém, je
to jednou z indikaci, Ze ta organizace nefunguje spravné a ze to jde tak trochu
do kytek (...) (Martin)

Nejvic pracujou a nejvic vydrzeli ¢inovnici, co prosli celym tim od vicete pres skauty
az prosté do dospélosti. Myslim, Ze je to hlavné to kamaradstvi a ta parta (...)

(Marek)

V ramci interni organizace se hledaji i dobrovolnici pro jakoukoli ¢innost — zacina se
Vv oddilech a poté na stfedisku. Hleddni a soucasnad motivace se zaklada na spolec¢nych

zazitkach a tzv. lidské zavazanosti. To ve svém vyroku zmifluje Jana:

(...) aby ti lidi spolu meli spolecné zazitky, aby je to spolu jako bavilo a méli néjaky
pnuti spolu ty véci délat a citili se sami sobé néjak zavdzani (...) zavazany jako

lidsky.(Jana)

Metoda druhé volby je osloveni byvalych stiediskovych ¢leni. Respondenti
popisuji, Ze jsou s byvalymi €leny v nepfetrzitém kontaktu bud’ osobnim, ptes pravidelné

tradi¢ni akce ¢i e-mailovou konferenci:

Mdme vylozené na google udélanou mailovou konferenci a oni jsou vyloZené v ni,
takze oni vedi, co se v tom stredisku deje a kdyz chtéji, tak se mohou zapojit a cas od
Casu se zapojuji(...) (Marek)

Krystof poukazoval na potencial byvalych ¢lend, ktefi znaji procesy a chod

sttediska zevnitf, pro moznou pomoc v administrativni slozce:

(...) budoucnost toho fungovani toho strediska vidime obzvlast, co se tyce toho
ucetnictvi, vidime v oslovovani lidi, kteri meli v minulosti jako kontakt se strediskem,
ale ted’ uz ho proste jako nemaj. Nefungujou uz u zZadnych oddilii, ale byli by ochotni

nam s tim jako pomoct.(Krystof)

Pouze jednou jeden respondent zminil moznost hledani dobrovolniki

pres JOBS.skaut, které ale dopadlo netispésné:
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Zkouseli jsme pres skautis, ale to se mi nikdo neozval. (Cyril)

Dalsi skupinou, pro ndbor novych dobrovolniki byla Siroka skupina znamych,
organizaci (Brontosaufi, pionyfi, sdruzeni zamétfena na zazitkovou pedagogiku), ktefi
pracuji s détmi a mladezi. Cinovnici ze stfediska se asto angazuji i v jinych organizacich
¢i spolcich, ve kterych mohou v piipadé potieby oslovovat lidi, které by ¢innost v Junaku
mohla zaujmout. Pfes podobné vnimani prace s détmi, si ale respondenti uvédomuji
rozdilny postoj a chapani hloubky poslani, které je skautingem nastaveno a na jehoz

uchopeni se poté snazi s dobrovolniky pracovat (viz 5.16 Vzd¢lavani a rozvoj - formy):

(...) ale citim propastny rozdil, kdyz nékdo tou skautskou vychovou prosel a nékdo

ne. (Martin)

Motiv, ktery dobrovolniky laka, opét souvisi se spolefenstvim lidi, které vznika
kolem stiedisek. Respondenti popisuji velmi kladné zkuSenosti s t€émito dobrovolniky

napf. z organizace zazitkové pedagogiky:

(...) ma s Jundakem docela solidni prekryv, lidé chovaji obdobnou viru, alespon co se
tyka té cinnosti a to jim dava hlavu a patu, kdyz je treba pozvu ja na svij tabor, kdyz
potrebuju nutné pomoct (...) (Martin)

(...) setkavam se s tim, Ze Fada téch mych dalsich kamaradi, treba jsme délali hodné
sportii, tak rada mych jinych kamaradii z odvétvi nebo z muziky, tak nam spis zavidi,
co mdme kolem sebe za lidi a kdyz miizou, tak pomuzou s néjakou malickosti tim

zpiisobem, Ze obstaraji néjaky stanoviste nebo zaridi piijceni lodi.(Jana)

Vétsina dobrovolnikl z fad znamych, pratel ¢i rodict (kteti jsou blize popsani nize)
jsou ale do skautingu navazani pies vztah, ktery je pro né jejich hlavnim motivem.

StéZejni je potom, zda se ve stiedisku vztahova sit’ rozsifi.

(...) po nejaké dobé zase odesli, protoze pro ty lidi neni motivujici skauting ale ta
parta, nebo treba jejich déti, které v tom skautingu jsou a kdyz ty deéti se potom
vzdali treba nékam na stredni nebo na vysokou Skolu, tak zpravidla tihle lidi také

potom vymizi. (Marek)

Specificka vazba, kterou je stifedisko rozsiteno, je partnersky vztah, ktery popisuje

Emil jako ,,nejucinngjsi techniku®:
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(...) no uplnée idedlni na shaneni dobrovolnikii jsou vidycky holky, kdyz chodi
S klukem, ktery neni skaut.(Emil)

Velmi dobré zkusenosti popisuji vedouci stfedisek i s rodi¢i od mladsich ¢lenta. Od
jednotlivych vedoucich je ale rozdilny pfistup K rodi¢tim a jejich potencialu, které mohou

stiedisku pfinaset. Aneta zastava nazor, ze ptimo patii do strediska:

Ja jsem si to s téma rodicema zavedla tak, Ze jsem presvédcend, zZe rodici jsou
soucasti oddilu a strediska. (...) ... takZe nasi rodice participuji na nasich akcich i na

pomdhani, na klubovné a tak. (Aneta)

Jako velkou zaStitu a pomoc popisuje vétSina respondenti nejen rodice, ale
I prarodice, ktefi pro né¢ znamenaji velkou podporu, pomocnou ruku v situacich nouze
(napf. pfi organizovani vétSich akcich) a v nékolika piipadech zastavaji 1 dlouhodobou
funkci, napt. Cyril popisuje dédecka od jejich mladsiho Clena ve funkci spravce
klubovny. Prokop zase uvadi ptipady, kdy podobnost povolani se skautskou ¢innosti ¢i
nostalgie z mladi ptivadi rodi¢e do stfediska jako Cinovniky. Stfediskovi vedouci si
v§imaji talentli a potencialll rodict od déti a podle nich je poté oslovuji. Tomas popisuje

rodicovskou spolutcast ve skautském programu jako vzéjemny benefit:

(...) rodice jsou osvédcenej zdroj a miize prinést tomu oddilu jako hodné moc a i tém
Jjako rodicum, ale spis to, ze i ty rodice pomuzou, kde je jejich dite, tak si myslim, Ze

to je jako plus na obé strany. (Tomas)

Naopak kromé vedouci Anety nemaji respondenti Zadné zkuSenosti ¢i zkuSenosti
Spatné s ,,cizimi* lidmi, ktefi pfijdou do oddilu pouze z vlastniho zajmu bez jiné

navaznosti. Tuto obavu zminuji ve svych vyrocich hlavné Tomas a Martin:

(...) jdu vzdycky po tom, ze tomu clovéku musim vérit a jsem si védom néjakych jeho
kvalit, ktery ocekdavam... (...) Ja nemuzZu prece pracovat s lidma, ktery nezndm,
kterym neverim. (...) S nasi praci se poji Ivi podil odpovednosti a ja si nemuizZu

dovolit ty déti sverit nekomu, komu nediivéruju nebo koho nezndam. (Martin)

5.3 Nabor a vybér dobrovolnikii — Odchod ¢inovnikii

Diivody odchodu ¢inovniki nejcastéji komentuji respondenti jako prirozeny proces.
Emil, Cyril, Prokop, Jakub a Aneta uvadi, Ze ¢inovnici odchazi v obdobi, kdy zakladaji
rodiny, odst¢huji se z mésta ¢i za praci. Jinym divodem je preruSeni dulezité vazby,

kterou vzniklo ptisobeni daného dobrovolnika ve stfedisku:
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AA, vetsinou to byli ti ¢inovnici, kteri neprosli nasi vychovou hned od zacatku, ze to

byli lidi sesbirani. To byla jedna véc, zZe neméli uplné takovou vazbu (...) (Emil)

Zasadni zminovanou pfi¢inou je i odchod mladych ¢inovniki na vysoké $koly,
s kterymi se omezi uzsi pouto mezi ¢inovnikem a stiediskem a Casova dotace se snizi.

Jako hlavni diivod odchodu to oznacuji Jana, Prokop a Vitek:

(...) Tim, Ze nejsme univerzitni mésto, jsme maly mésto, tak z kraje s velkou
spadovitosti do mést, co maji ty univerzity, tak to ti lidi hodné odchdzej s koncem

ty stiedni skoly na vejsky. (Prokop)
Prokop ale popisuje strategii, kterou u cerstvych vysokoskolskych studentl uzivaji:

(...) ti osmndcti, devatendctileti nevi, do ceho jdou, tak sami si chcou nechat néjakej
prostor, aby se szili s tou vejskou a pak je treba po tom roce oslovujeme s néjakou
tou moznosti toho ndvratu. Protoze vim ... mame tu zkuSenost, ze je dobré jim ten
prostor doprdt, Ze na né nebudeme tlacit, pomoct jim tieba s predanim toho oddilu
a treba po roce je oslovit, jak to s nima vypada, zda si na to néjak navykli a jak to

maji s casem. (Prokop)

Cinovnici také odchazeji ze stfediska v momentu, kdy uz danou &innost konali
dlouho, dle subjektivniho pohledu piedali vSechno, co mohli a uz se dal neposouvali.

Tyto pti¢iny zminovali Ondiej a Marek:

Takze spis uz to bylo takovy, Ze uz to délal jakoby dlouho, uz ho to tolik nebavilo.
(Ondrej)

Vyjimecné dochazi k neshodé ¢inovnika se stiediskem. Jako hlavni pficiny téchto
neshod uvadi Jana, Jakub a Aneta jiné pfedstavy o praci ve stifedisku, neporozuméni si se

stiediskovym vedoucim. Jana popisuje daného ¢inovnika:
(...) nékdy je to i tak, Ze se tieba ten pohled neslucuje tieba s tim, jak je nastaveny
ten chod toho strediska. (Jana)

5.4 Hodnoceni lidi — zpétna vazba

Vsichni vedouci stfedisek ve svém stiedisku proces zpétné vazby aplikuji. Jejich
frekvence, formalnost a zplsob je ovSem rtiznorody. Martin, Aneta a Vitek oznacili

sttediskovou zpétnou vazbu V jejich stfedisku jako slab$i, na které se da zapracovat.
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Martin toto pficita dlouholetému vedeni starSich ¢lent, u kterych jesté tento pojem a jeho

pojeti nebyly zcela zavedeny:

(...) probihalo samovolné, nerizené (...) ale bylo to formou spis takovych plochych

hodnoceni nebo férovych lidskych diskusi. (Martin)

Zakladem zpétné vazby je oznaCovana upiimnost, otevienost a znalost pravidel
zpétné vazby. Zpétnou vazbu vétSinové podavaji co nejdiive po probéhlé akci ¢i
Vv obdobi, se kterym mé zpétnd vazba kontext. Zminuji dilezitost spravného podavani
zpétné vazby a podavani zpétné vazby pouze v zalezitostech, do kterych maji pfimy

vhled:

(...) snazim nedavat zpétnou vazbu clovéku, kdyz tu véc neznam (...) (Jana)
Ale vim, zZe nekdy praveé ty mezilidsky konflikty vznikaj v tom, Ze je prosté Spatné

podand ta zpétna vazba, takovy to, udélals to blbé, stdilo to zaprd a tak. (Marek)

Hodnoceni podévaji jak v psané formé¢, tak i v mluvené. A zvlast Aneta zdlraznuje
dalezitost kladné zpétné vazby na dlouhodobou ¢innost, kterou si uvédomila v krizovém

obdobi strediska:

Pri tyhlety krizi jsme si uvédomili, Ze je prdavé potieba pracovat s kolektivem a davat

najevo lidem, Ze jsou veci v poradku, kdyz jsou v poradku a nebrat to jako

samoziejmost. (Ema)

Kdyz to pisu na papir, tak je to veskrze pozitivni a tadyty veci jako negativni, nebo

nemusi to byt negativni, ale slo to udélat jinak, bylo néco spatné, tak veétsinou z oci

do oci, to se resi ihned, jak to je potieba. (Marek)

Je pravidlem, Ze bézna, neformalni zpétna vazba muze probihat v ramci zacatku
strediskovych rad. Vedouci Tomas, Ondiej a Krystof ji oznacuji jako necilenou,

V tzv. pocatecnim kolecku:

(...) kdyz jde kolecko o oddilech, tak je tam neformalni prostor si Fict tohle je dobry

a tohle by stdlo za to délat jinak (...) (Tomas)

VéEtsi prvoplanové zpétné vazby, vétSinou pouze mezi dvéma lidmi — vedoucim
stiediska a clenem stfediskové rady probihaji jednou za rok. Expresné¢ o nich mluvi

Prokop, Cyril, Marek a Krystof:
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(...) potom se jesté schazim ja s téma vidcem jednou za rok, mezi ctyrma ocima
a bavime se jakoby o téch oddilech (...) tFeba i o jejich budoucnosti, jako viidcii (...)
(Prokop)

(...) jednou za rok jako sejdu, osobné jenom jako s nim, jestli se v ty jeho pozici citi
V pohode, jestli tam néco drhne nebo nedrhne, popripade, jak se mu v téhle pozici

darilo nebo nedarilo fungovat, jestli ma néco, co by mu mohlo pomoct (...) (Krystof)

Zpétnou vazbu si vyzaduji vSechny stirediskové a vétsi akce. U téchto akci vedouci

popisuji pocateéni piipravu s navrzenymi cili, jejichz naplnéni se poté vyhodnocuje:

No, kazdou akci, kdyz uz néjakou akci délame, tak se snazime... snazime se urcit

nejaké cile a potom ji jako zhodnotit (...) (Marek)

Hodnoceni akci probiha jak nerizené (neformalné), tak i Fizené, véEtSinou na

sttediskové radé s uréitym ¢asovym odstupem:

Jako Fizené s ni urcité pracujeme na velkych akcich, Fizené si o ni Fikame, po
néejakym casovym horizontu, kdy se snazime reflektovat nejak tu cinnost (...) (Jana)

(...) my mame vyloZené vytvorené formularky k akcim strediskovejm, kde je od
rozpoctu, az po (...) na konci jsou dva dodatky, kdy jeden je shrnuti garanta,
organizatora a druhej je ze strediskové rady (...) tedka uz je tedy online, nebyval.
(...) a na radé se prosté vyplni feedback a prechovava se do pristiho rocniku (...)

(Emil)

Zpétnou vazbu doprovazi i emailové pisemné ohodnoceni, které je zasilano piimo

do rukou koordinatora dané akce:

(...) vetsinou mu jde minimalné alespon ode mé dékovnej mail, Ze to na sebe takhle
vzal (...)tak proste néjakej miij dojem z té akce. Nehlede na to, Ze o tom popovidame

na ty akci s presahem, hned na konci. (Krystof)

Jana se zminuje o zpétné vazb& v souvislostech s oddilovou stézejni Cinnosti —

podporuje, aby se d¢€la reflexe ve vychovné oblasti u déti a analyzovalo se chovani déti:

(...) se snazime tu zpétnou vazbu zavadet i vtom oddile, Ze je dost duleZity

reflektovat i chovani déti a pak, aby skrze to byli zvykli i cinovnici (...) (Jana)

Zpétnad vazba na Cinnost v oddile se nejlépe podava, pokud ma vedouci stiediska
1 moznost sam byt na programu v oddilech piitomen. O obchazeni a sledovani oddilovych

tymu piimo pii praci mluvi Jana a Cyril a popisuji to jako praktiky, které jim piijdou

69



velmi uzitecné, ale ¢asové narocné. Cyril to popisuje jako Cinnost, kterou praktikoval

ve svém prvnim funkénim obdobi:

(...) Ze jsem meél vic casu jezdit po taborech, mit hodinku, dve, kdy si s téemi

vedoucimi sednu a popovidam. (Cyril)

5.5 Motivace - Motivatory vedoucich pozic

Témét kazdy vedouci v rozhovoru zminil, ze svou pozici ve stfedisku vnima jako
sluzbu, jako potiebnou funkci pro chod stiediska, ke které maji vhodné vlohy. Z tohoto
uhlu pohledu reflektuji, ze jsou pro stfedisko potiebni a jejich praci ddvaji moznost
realizace ostatnim ¢inovnikiim ve stfedisku. Dale i citi spoluzodpovédnost za stiedisko.
Kromé stfediska to vnimaji 1 jako sluzbu celé spolecnosti. Svymi slovy to expresivné

shrnuje Jana:

Ja to tedy asi hodné vnimam jako sluzbu, jako takové vyvrcholeni tech aktivit, co
Jsem tak pro oddil a stredisko udélala. Ze tam miizu jakoby zhodnocovat to, Ze fakt
zndam velky mnozstvi lidi, co tFeba uz od malicka jsou v téch oddilech a to, Ze jak

i zndm dlouho to stiedisko. (Jana)

Silnym motivatorem je i prace s lidmi, tymem a nejéastéji zmilovanou tzv. partou
lidi. Tento motiv je podminén dobrymi vztahy, které se ve stfedisku dlouhodobé buduyji,
a je o né peCovano. Zminovano je i rodinné prostfedi a dlivérné prostedi. V ndvaznosti
na motiv sluzby, Vv této pozici vidi také moznost pomahat a ulehovat praci ¢lenim

strediska:

(...) Ze ja tam jsem prosté doma, je to moje rodina. (Aneta)

(...) zZe clovek je v kontaktu s témi ruznyma oddilama, oddildkama, je moznost se

S nimi setkavat, videt néjaky vysledek a tieba pak i to, Ze mam pocit, Ze se prece jen

Jjako tem oddilakiim ulehcuje. (Cyril)

V rozhovorech se vedouci stfedisek odkazovaly na spoleéné hodnoty a poslani
skautingu, ktery je jejich stylem Zivota a ktery chtéji predavat dal. Tento vnitini motivator
Casto vidi a predpokladaji jej i u svych ¢lent (viz 5.7 Odmény — sebenaplnéni). Praci
ve stiedisku, 1 kdyZ uz ¢astecné odtrzenou od samotného jadra (prace s détmi), oznacuji

jako smysluplnou, napliujici a s dalekosahlymi dusledky:

Ja prosté Ziju poslani Jundka. (Tomas)
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Ja porad vidim, jak ten trend téch lidi, kteri pochopili tu skautskou vychovu a toho
ducha, stavaji se ¢im dal lepsi lidi, jsou schopni Se 0 sebe v Zivoté postarat (...)
(Aneta)

(...) motivuje me, Ze to jako bezi dal (vynechané), Ze za sebou uvidim tu praci, v tom
smyslu, Ze uvidim tu prdci, v tom smyslu, ze uvidim to rozkvetly stiedisko, ktery jako

funguje. (Jana)

Emil a KryStof spojuji své rozhodnuti pro pozici vedouciho s pojmem vyzvy,
velkého ukolu, prilezitosti, kterd jim byla nabidnuta, a oni ji piijali za svou. Popisuji jej
jako strategicky krok, ktery poté svou iniciativou a novymi podnéty zacali rozvijet

a na rozvoji stfediska se rozhodli pracovat jako na ,,svém® projektu.

(...) to byla i ta vec, co mé bavila, | kdyz jsem na to nemél patiicny kompetence,
prosté jako najednou prisel tezkej vikol — prosté zachranit stiedisko a my jsme se
vSichni kolem toho chytli, az se tohle povedio (...) (Emil)

(...) mé nikdy nenapadlo, ze bych mohl vést stredisko, ale tak néjak mi to pripadalo,
jako dobrej napad a spis takova vyzva. Jako véci, co jdou snadno, tak to je sice

pekny, ale ¢lovéka to prestane bavit... (Krystof)

V névaznosti na minuly motiv, mezi respondenty dominoval 1 zapal pro strategii,
dlouhodobé plany a vize. MoZnost navaznosti a rozvoje velké clenské zakladny,
ovlivitovani a vhled do velké organizace s historii je pro vedouci stiediska velmi
motivujici.

(...) kde clovek vidi néjaky vysledky a bavi ho to, a bavit se o néjakych téch

strategickych vécech, kam jako bysme mohli to stiedisko posouvat (...) (Krystof)

Hodné mé na tom bavi, Ze muzu udavat jako smeér toho strediska, Ze muzu udavat

takovy, (...) néjaky strategictejsi rozhodnuti, ktery jakoZto to stredisko vedou

Vv néjakém dlouhodobéjsim horizontu (...) (Jana)

Mladi stfediskovi viidei do 30 let zminuji 1 ptilezitost manazerské pozice v mladém
veku, kde se setkdvaji se zajimavymi a vlivnymi osobnostmi. Dale ale poukazuji
I na rozdilnost s profesnim zivotem. Stfedisko muze byt misto, kde spolupracuji

s kvalitnim tymem v pratelském prostiedi a kde nejde o penize. Prokop to vyjadiuje:
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(...) ze clovek relativne mladej se dostane, tim, zZe jsme neziskovka, do manazersky
funkce tak velky détsky organizace (...) Jsem v kontaktu s jinyma organizacemi,
méstem, radnici, starostou, takze i ten styk je jakoby na té mestské urovni daleko

vy$$i, kdyz zastupuju tu organizaci (...)(Prokop)

5.6 Motivace — demotivatory vedoucich pozic stirediska

Krome¢ tfech vedoucich stiedisek bylo u kazdého respondenta hlavnim demotivacnim
prvkem administrativni zalezitosti, které jsou s funkci spojené. Zmifiované jsou hlavné
stereotypni a tzv. papirovaci povinnosti, které se kazdoro¢né opakuji a zatézujici je
I neustalé udrzovani v paméti terminy jejich odevzdavani. Dle vypovédi se tyto
byrokratické naroky stale navySuji. V této souvislosti se Emil, KryStof, Jana a Martin
zamysli nad pozici placeného pracovnika, ktery by mél tuto slozku ¢innosti na starosti

(viz 5.11 Odmény penézni).

(...) Ze té administrativy, té byrokracie, co se po nds chce, je enormni mnozstvi, coz
clovéka nastve. (...) A to je kazdy mésic a to je hlavné kazdy rok, stejny, opakujici se
vect, (...) (Emil)

(...) Ze trebas dlouhodobd tendence nasi organizace je, Ze zvrchu porad pribyvd
trochu byrokracie a ta byrokracie trochu sili.(...) (Martin)

Takze to mé tedy zatezuje, zatéZuje mé porad hlidat terminy, dotace, Ze musime
kazdy rok do toho strediska dostat Sedesat tisic a musi se ty lidi oslovovat a porad to

bézi(...) (Aneta)

Jako dalsi obtiznou strankou své funkce respondenti popisuji urcitou pasivitu
a nespolehlivost nékterych ¢lenti v organizaci dil¢ich aktivit, které generuji krizové

situace pro uzsi vedeni, respektive ¢asto samotného vedouciho stiediska:

Co je jako demotivator, tak to, kdyz na to ty lidi vylozené kaslou — kdyz si rozdame
ukoly a (...) klasicky jako problémy, ktery jsou uplné vsude a z néjakych ditvodu se to
Jjako nesplni, odklada,(...) (Tomas)

Néjaka pasivita néekterych lidi, co néco slibi. Ty se na to pak spolehnes, nedopadne

to a je potieba to néjak krizove resit. (Prokop)

Jiz mén¢ zasadnim demotivatorem se ukazuje byt nabor ¢leni do mimo-

stiediskovych aktivit, které se od skautskych clenli pfedpokladaji, ale nemaji piimo
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dopad na stfedisko. Vedouci rozumi potiebnosti téchto aktivit, ale pfesto patii mezi

prvky, které je dle jejich vyroku ,,nebavi®.

(...) a ocekava se, ze tam ti skauti vzdycky budou a Ze to neodmitnou, tak to mé treba
chvilemi Stve, ale to jsou jako véci, ktery si dokdzu ospravedinit. (Jana)

(...) a sehnat lidi, co by tam néco délali a i to shaneni téch lidi, kdy uplné citim, Ze to
primo neprospéje tomu stredisku, ale shanime to na nejakou jinou akci, kterd je

treba okresni, tak tohleto me moc nebavi. (Krystof)

5.7 Odmény — Sebenaplnéni

Jako prvni a nejdilezitéj$i odmeénu zminuji vedouci stiediska vnitini sebenaplnéni,
védomi smysluplnosti své prace a zébava, kterd se k ¢innosti neodmysliteln¢ poji.

V rozhovorech to expresivné vyjadiuji Tomas, Marek, Martin a Vitek:

(...) Klicem na tohle je motivace, ne ta vnéjsi, ale vnitini, a kdyz ti lidi véri, Ze tam
Jjsou potreba, zZe ten ukol ma smysl. (Tomas)

Ja jsem prosté zastancem toho (...) Ze to musi delat clovek z néjakého vnitiniho
presvédceni, ze nejsme ve firme, abychom si rozdavali za odménu stravenky a Ze to
proste délame kviili nécemu vyssimu (...) (Marek)

(...) cinnost je celkova apriori zdajmovd, my si zakladame vsichni na tom, Ze to
délame proto, zZe to délat chceme (...) vSichni to délaji dobrovolné a délaji to
od srdicka, tak to je na tom zakladu, na kterém to musi stat (...) (Martin)

Prioritné je klicové, aby dotycny védél, ze jeho prace ma smysl a je cenéna. (Vitek)

Avsak ne vzdy si tento dalezity prvek ¢inovnici uvédomuji a tato motivace miize byt
zastinéna, zvlaSt v ndroénych situacich ¢i v situaénim presu. Jana popsala svou
zkuSenost, kterou méla jako ¢inovnik a co ji motivuje myslet v odménéch od pod€kovani,

aZz po materialni odmény:

(...) protoze si myslim, ze svého casu se to hodné podcenilo a to si pamatuju, Ze jsem
zacala studovat v Praze a méla jsem toho jako strasné a do toho jako prvni prdce
a méla jsem pocit, jako a penez bylo malo a prislo mi, Ze vSechno bylo jenom jako

vydej, prijem neprichdzel, tak se na to snazim jako myslet (...) (Jana)
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5.8 Odmény — slovni

Vétsinova odpovéd’ respondentii na otazku odmén zacinala podékovanim,

pochvalou, uznanim ¢i dobrym slovem, na které se snazi nezapominat.

T: (...) jak jsou dobrovolnici na stiedisku odmeénovani (...) jestli tam néjaky system

odmenovani je? R: Urcite! Odmenujeme pochvalou. (Marek)

5.9 Odmény — akce

Uz svou podstatou skautské cCinnosti Jundk vybizi k odméndm Vv podobé akei
a aktivit. Ty jsou ve stiediskach vyuzivané v riznorodych formach. Spoleénym prvkem
je vprvé tadé uspokojeni zakladnich potfeb. Vedouci se snazi, aby nechybéla osobni
slozka, prijemné misto, nékdy S dobrym jidlem a pitim, poptipadé i hezkou hudbou, coz
vyuziva piimo na stfediskovych poradach Jana.

Vedouci u nich zdirazituji prvek spolecného zazitku, odpocinku, diskusi
a neformalni atmosféry.

N¢kolikrat byla zminéna prodlouZena, ¢i vikendova stfediskova rada pro celé
vedeni stfediska tzn. radce druzin, vedouci oddild a jiné ¢inovniky. Kona se jednou za
rok. Tyto akce jsou vyuzivané jako Castecné vzdélavaci, diskusni, reflektujici, zazitkové

i motivujici. Vedené jsou v neformalnim duchu. V rozhovorech ji popisuji Tomas a Cyril:

(...) krom vzdélavaciho akcentu je i zazitkovou akci, kterou se snaZime néjakym
zpusobem i tém vedoucim oddilii dat moznost, aby si mohli odfrknout, dobit baterky
a tak, to si myslim, Ze jako funguje a je takovou urcitou odmenou. (Tomds)

(...) ale je to vyslovené na té diskusni bazi, jsou tam pripravené i néjaké hry,

obcerstveni, pro ty lidi, kteri aktivné pracuji na stredisku. (Cyril)

Jana dale popisovala i specialni stiediskové rady za odménu Vv pribéhu celého roku,
kdy pted Vanoci probiha tzv. stfediskovka v netradicnim prostfedi s vanoc¢ni atmosférou.
V 1été se na stiediskovou radu setkavaji u grilovani, misto v zasedaci mistnosti.

Martin vyzdvihuje odménu v neformalnim setkani po uskute¢néné akci, kdy je tato

akce umocnéna dobrym pocitem po prob&hlé akei:

(...) pro lidi je v uvozovkich odmeénou, kdyz si po dobré akci dame néjaké setkani
neformalniho charakteru, at' uz grilovani nebo kdyz to reknu vulgdrne, tak Ze
bychom zasli do hospody na pivko (...) ma to uplné jiny kontext, kdyz si dame takhle

tu odmeénu po prave vykonané a dobré praci (...) (Martin)
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Jako specidlni a neodlucitelnou odménnou akci vnima setkani po tabofe, spojené

I S provedenim zpétné vazby:

To je naprosto klicové, tam je to i s ohledem na to, Ze ta akce ve stylu tabor si

vyzaduje velmi zevrubnou zpétnou vazbu (...) (Martin)

Aktivity spojené s tdborem jsou popsané i Jakubem, ktery vnimé jako takovou
odménu i samotnou stavbu tabora, kde se sejde cely stfediskovy tym. Aneta zminuje
jako odménu neformalni vecery u taborového ohné s Kkytarou, ke kterému jsou
pfizvani i rodiCe:

(...) aje tam sranda a vykladaji se do dvou do rana pribéhy a vtipy, jako tam nejsou

deti, tam jsme my dospéli. Ale vim, Ze se na to tatinkové tésej a ze si na to berou

dovolenou (...) (Aneta)

Akce mohou mit i1 charakter setkani pfi pfilezitosti vystoupeni jednoho z ¢inovniki
S pozvéanim i SirSi vetejnosti. Pti takové akci se vyzdvihuji kvality ¢inovnika, coz ptsobi
motivacné pro n¢j samotného, ale i pro ¢leny stfediska, ktefi maji dané¢ho ¢lena ve svém

stfedu.

(...) mame vychovného zpravodaje /jméno cinovnika/, ktery je jako vybornej literat,
tak jsme mu usporadali jako prvni autorsky cteni a pozvali jsme tam hrozné lidi (...)

(Jana)

Piilezitost spoleéného zazitku a soucasné odmény skyta i ples a s nim spojené

aktivity, které popisuje Jana jako odménu, kterou si vytvaii jako stiedisko kazdoro¢né:

,,Je to véc na hony vzdalena od skautské cinnosti, ale hrozné nas to bavi a je to vec,
u které se vyblbnem a takovych jako blbinek délame vic, tak jako ale je to hodné

o tech lidech. * (Jana)

Stfediskovou odménou jsou i spolecné zazitky napt. bowling ¢i lasergame, které
jsou proplacené stiediskem. Také udalosti a oslavy spojené s vyznamnymi jubiley
a narozeninami popisuje Jakub jako odménu pro stiediskové €leny, které se vétSinou
konaji v ramci kluboven.

Odménami mohou byt ale i zahraniéni zajezdy, které mohou byt dotované diky
povaze skautské organizace. Ne¢kolikaleté zkuSenosti s evropskymi projekty popisuje

Aneta:
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(...) evropskeé projekty, bylo to nastaveny na cerpani penéz, jmenuje se to ,,Mladez
V akci* a tyhlecty véci jsou mezindarodni a setkavaji se tam mladeznické organizace
Z Evropy za cilem zasitovani, tvoreni kontakti, setkani mozné spoluprace (...) takze

to je odména, takovy tejdenni zdjezd do zahranici (...) (Aneta)

5.10 Odmény — ocenéni a materialni odmény

Odmeény ve stylu ocenéni, dekretli, vyznamenani a jinych materidlnich véci oznacuji
Jana a Jakub jako takové slabé misto Jundka, protoze tato dobrovolnicka organizace
nenabizi tak Sirokou Skalu nastroji.

V kontrastu ale vrozhovorech stejné zazniva upiednostiiovani osobnich,
specifickych ¢i stiediskovych odmén pied materidly z ustfedi. KryStof a Marek
odménuji své ¢inovniky vécmi, které jsou pro né usité na miru.

(...) myslenkou toho odménovani je to, zZe to dostane zaprvy jako na miru pro néj

a zadruhy, Ze to dostane od toho strediska. (Krystof)

Kazdy rok na tabore si pro kazdého pripravim papir, konkrétné kazdému cinovnikovi

podeékuju za konkrétni véci, které za ten rok udélal. (Marek)

S touto myslenkou se dale ztotoziuji Jana a Aneta, které vyznamenani, odznacky ¢i
fréky (pozn. nasivka s oznaCenim pozice ¢inovnika) nevyuzivaji a maji k nim odstup.
Jana sviij postoj podpird vyrokem:

Ja nejsem moc ten typ cloveka, ktery si potrpi na frckach (...) (Jana)

K pftilezitostem vyznamného jubilea ¢i jinych slavnostnich udalosti jsou preferovany
vlastni vyznamenani — z okresu, ¢i kraje. Tyto odmény zminuji Jakub a Marek:

(...) treba ted’ mame pétadvacaty tabor, tak urcité budou néjaky dékovny dekrety

a néjaky vyznamendni vidcii a pres néjaky sbirky limitovany edice odznaki (...)

(Jakub)

Pro individudlni ocenéni a vyzdvizeni vykonané¢ prace se nejhojnéji vyuziva
vyznamenani brezovych listkii, které uvadi Cyril, Emil a Prokop. Jako specifické
vyznamenani popisuje Prokop pfedavani a vysadu noSeni placek:

(...) mame ted’ i program, kdyz nékdo chysta akce pro celé stredisko nebo roverské
akce, tak dostava takovy jakoby specialni placky, ¢im dokazuje, Ze jako on nachystal

néjakou akci, nebo se na tom podilel (...) (Prokop)
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Pro predavani vyznamenani, musi mit jejich udileni urcitou vaznost. Vyuzivaji se

k tomu velké akce, jako jsou tabory, vano¢ni besidky ¢i jiné specialni vyznamné udalosti:

(...) to se déla kazdorocné na vanocni besidce, Ze se jmenujou ti cinovnici, co maji

nejakou zasluhu jako za ten rok, nebo za néco vetsiho se ocenujou. (Emil)

Odmeénou ¢i jako pfipomenuti sou¢asnym ¢i byvalym ¢lenim muze slouzit i PFKo,

které je mu osobn¢ piedano ¢i zaslano:

., Kazdy rok na jeho konci roku posilame kazdymu jako PFko, ale posilame ho postou

a kazdymu primo do rukou (...) (Krystof)

Mezi odmény ale patii i hodnotnéjsi a kvalitni pfedméty, na které vedouci ziskavaji
i ze sponzorskych dard. Tyto odmény zminuje Aneta v ramci tabora jako pod¢kovani.

Jana s timto ocenénim pocita i v celoro¢nim rozpoctu:

(...) myslime v rozpoctech, abychom jim treba koupili néjakou knizku nebo poukaz

jednou za cas. (Jana)

5.11 Odmény penézni

V ramci stfediska zpravidla nejsou Cinovnici finanéné¢ odménovani. Pouze Cyril
a Krystof popisovali funkce spravce kluboven a administratora, ktefi dostavaji
symbolickou finan¢ni ¢astku za ¢innost, kterou oznacuji jako velmi zodpovédnou a ne
tolik zaZivnou.

Emil, Jana a Martin poukazuji na nckteré pozice Vramci stiediska, které jiz
nevnimaji jako skauting a které odvadi pozornost od podstaty skautingu. V rozhovoru se

tohoto tématu dotykala Jana:

s ... mam hodné v hlave myslenku, ze kdyby existovala takzvana funkce néjakyho
tajemnika, ktery by se staral o takovou administrativu, protoze mé to jakoby bere
hodné energie. To je néco, co ja jako nazyvam praci a to pro mé uz neni jako

skauting a bere mi to hodné sil...  (Jana)

Tyto funkce zahrnuji hlavné ¢innosti administrativni, ale zahrnuji i casovou
narocnost spravce kluboven ¢i spravce webovych stranek. Popisuji tyto Cinnosti jako

nezbytné pro hladky chod stfediska, ale obsazeni nemusi byt nutné ,,skautskym ¢lenem*.

., Takze ja kdybych mél nékoho, kdo se bude starat o strediskovy web a zaroven by to

nemél byt v idedlnim pripadé cinovnik, tak je to super, ale to uz jsou ctyri ,, kdyby “
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a Vv té chvili je pro mé snazsi prasknout naprosto zanedbatelnym obnosem penéz na

stul a najmout néjakeho webare, aby ty webovky udélal. ** (Martin)

Zvazuji i jejich lokalni potiebnost a shoduji se na pozici na irovni okresu. Emil tuto

zkusenost s placenou funkci na Grovni okresu pfimo ma a popisuje ji:

, Ale takhle misto toho, abych se ja Stval s kazdym uskalim inventury, tak misto,
abych ja prekecaval nekoho, aby nam ve stredisku udélal inventury, tak tieba ja
misto vedoucimu oddilu treba reknem placené Tané (...) Ona to udela, protoze je za

to placena a ja jsem spokojeny. “ (Emil)

Finan¢ni odména ale jako takova je maprosto odliSmym motivaénim prvkem od
téch, na kterych je Jundk postaven. Mohla by jiz pozbyvat vnitini motivaci, na coz

upozoriuje Krystof:

,, ... ale problém u tech placenych funkcich je, ze v mysleni toho clovéka, uz je to
prece jenom jako zavazek, za ktery ten clovéek dostane jako zaplaceno, tak ho to
viastné nuti jako to (zamysleni) vlastné bych i rekl, pracovat lip (...) na druhou
Stranu uz se tam ztrdci jako takovd ta zabava, proc to déla pro to stredisko, uz je za
to placenej a podle mé je to o jiny motivaci, uz je to o nécem jinym nez jak aktualné
funguje. ,, (Krystof)

Svym nazorem pftispiva i Jana o vyzvach ve skautingu:

Takhle to délame trochu hotentocky, coz mi viastne docela vyhovuje, protoze velka
mira profesionalizace v tom Jundku by mé byla cizi (...) je to lidska vyzva a to jako,
Ze clovek se s tim musi jako popasovat sam a Zit v ty nejistoté, Ze to tedy miiZe prinést

nejaky neliby dusledky. (Jana)

5.12 Odmény — jiné

Dal$imi odménami, ¢i jinak feeno benefity stfediska, jsou prispévky na vzdélavaci,
zazitkové a jiné kurzy. Timto zpisobem podporuji ¢inovniky ve vzdélavani a zaroven
tim davaji najevo, jak si jejich invence ceni. KryStof udava prispévek v casti 50% castky

daného kurzu, Jana a Emil hradi celych 100%:

(...) veskery kurzy plati, Ze se proplaci v plné vysi, ze kdyz uz do toho davaji ten cas,

tak at’ do toho nedavaji uz ty penize. (Emil)
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Nekteti respondenti popisuji i jiné finanéni vyhody ¢i prispévky. Ve stiedisku
Tomase se snizuji dobrovolnikiim registraci na umérnou mez. Jakub své stiediskové
¢inovniky zprost'uje poplatkl za tabor.

Vedouci stiedisek davaji vS§em ¢inovnikiim moznost zapujcéeni vybaveni stiediska
(které zahrnuji pily, sttediskové voziky, sportovni pomiicky aj.) a moznost bezplatného

pronajmuti skautskych zakladen pro osobni ucely.

Kdyz napriklad potrebujou, placnu, o vikendu zalizt na skalu, tak si nemusi kupovat
nebo piijcovat ivazky nebo jiné vybaveni a prosté si to pijci na stredisku nebo kdyz

potrebujou na rodinnou oslavu hangar (...) (Prokop)

Odména nazvana ,Motivaéni medvéd“, kterou popisuje Prokop, je propojena
s motivaci vSech c¢inovnikd v jednotlivych oddilech. Zprostfedkovava komunikaci,

spolupréci a tymového ducha v oddilech:

(...) Fikame tomu motivacni medvéd, ze prerozdeélujeme finance podle urcityho klice,
ktery jsme si domluvili se strediskovou radou oddiliim, kteri ty penize vyuzivaji pravé
na motivaci svych lidi, maj to hlavné na starosti ti vitdcové téch oddilii. Po poradé se
svym tymem se domlouvaji, co jim bude tak nejvic vvhovovat a néjaky ten svij navrh

pak predkladaji ke schvaleni na té strediskové rade, za co to chcou utratit. (Prokop)

Jako priklady jednotlivych oddilti uvadi individualni i hromadné — slaveni narozenin,

narozeninové darky, tymové akce, spolecné porady, sleva na cestu do zahranic¢i.

5.13 Osobnost vedouciho — sebereflexe a styl Fizeni

Prvnim stézejnim prvkem charakteristiky vedouciho je, Ze je také jeden hra¢ z tymu
a spole¢né tdhnou za jeden provaz. VSichni respondenti pochédzi z takového jadra
stiediska, maji skautskou zkuSenost s vedenim tymu a znaji specifika svého stiediska.

Jana popisuje, Ze by V pozici vedouciho mél byt:

(...) clovek s nejakou lidskou a i skautskou zkuSenosti a ty zkuSenosti potom
zhmotnuje v tom, Ze se snazi tu personalistiku delat tak, jak vnima, Ze to jako miize
fungovat a to si myslim, Ze je natolik jako specificky v tom konkrétnim stredisku (...)
(Jana)

Emil a Krystof se popisuji jako lidé, ktefi rad&ji pracuji s dospélymi ¢leny nez

s détmi a funkce na stfedisku jim vyhovuje:

Ja nejsem takovy ten idedlni clovek, co by pracoval s détma (...) (Emil)
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Jana a Martin zduraznuji dulezitost toho, aby stfedisko tahnul leader, ktery dokaze

utvorit tym a natdhnout na sebe lidi:

(...) zZe jsou lidi, kteri na sebe umi vazat dalsi lidi (...) Ze je hodné dulezity, aby
uprostred strediska byl nékdo, kdo to prostée umi. (...) kdo to stiedisko primo vede
(...)(Jana)

(...) nebo se tireba da spoléhat (...) na dobré vedeni, na Sikovného vedouciho, na
Fizeni, které hodné souvisi s osobnim stylem nebo osobnim pristupem (...) Myslim si,
Ze by v téhle véci mel byt tedy hlavneé dobry manazer a dobry lidr. A myslim si, Ze
muizeme stravit dny a mésice nad premyslenim nad dobrym systemem a roky jeho
nastavenim a dostaneme se tam, kde miize byt dobry lidr ted, Ze on to dokadze

mnohem lépe, mnohem rychleji a snaz. (Martin)

Déle vyzdvihuji rizné charakteristiky o sob¢€ jako o vedoucich, které jim piijdou ve
vedeni stézejni, mezi n¢ patii uméni byt motivatorem, uméni empatie a citu, jak oddily

a ¢inovnici funguji a reagovat na to:

Jsem hodné reaktivni clovek a snaZim se pozorovat a tak néjak intuitivné pozoruju,

co by to stredisko mélo délat a cemu davat prioritu. (Jana)

Vedeni musi byt zaklddano na osobnim nad$eni a nenucenosti. Nepiimo se vedouci

oznacuji za tahouny. Ve vyrocich to zmifiuje Aneta a Marek:

Ja jsem kdysi Fikala: ,, Abyste vy doutnali, tak ja musim horet.” (...) TakZe uz ty
plaminky horej zase nékde jinde, za coz jsem rada a mnohdy se vezu ja, takze to je
bajecny. (Aneta)

Tlakem ridim, az kdyz nefunguje tah. A to si myslim, Ze plati a ty lidi, kdyz clovék od
toho jde, tak oni se pridaj, ale... nejde to jako deélat donekonecna, protoze ten tahoun

se taky nekdy unavi. (Marek)

Dilezitost funkce vedouciho stfediska vnima Prokop i v roli informatora a takové
spojky, ktery ptedava Cinovnikim informace z okresu, kraje a tstfedi (hlavné pomoci

informacnich balicki viz 5.24 Podpora z ustiedi):

(...) Ze by to mela byt hlavné uloha toho vedouciho strediska, aby se aktivné o tyhle
veci zajimal a predaval je tem viidciim (...) oni jakoby spoléhaji na toho viidce

strediska, zZe jim ty materialy budou predavat (...) (Prokop)
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Jak jiz bylo zminéno v kapitole 5.1 Rizeni lidskych zdroji, vedouci je pomocna
ruka cinovnikd, kterd jim dava jistotu, Zze na to nejsou sami. Martin zaroven uvadi, ze
prvnim mistem, kde se problémy maji feSit, je tam, kde vznikly a podporuje autonomii

jednotlivych oddili:

(...) vsichni védi, ze pokud maji néjakej ten problém, tak se muzZou obracet néjak
na mé nebo na moji zastupkyni (...) (Krystof)

(...) zda je néjaka situace v oddile, ktera vyzaduje treba pozornost mé, cemuz ja se
vzdycky branim, protozZe zastavam to, Ze pokud si to miizete vyresit sami, pokud je to

ve vasich moznostech, tak neni potieba se mé dovolavat. (Martin)

Pro vedouciho je podstatné mit dostateény rozhled a to naptiklad i v ramci jinych
organizaci, coz uvadi Martin. Zaroven si zachovavat pohled interni z pozice pracovnika
S détmi:

(...) jako vedouci, protoze ta prace s téma détma, Ze jo. Tim jsme zacali, myslim si,

Ze bychom se toho méli drzet az do konce ty nasi cesty. (Jakub)

A Vv neposledni fad€ vedouci stiediska hraje i roli koordinatora a iniciatora zmény,
kdyz stiedisko proziva krizi ¢i fesi problematické situace. Takovou situaci popisuje Aneta
a Martin:

(...) a uz toho méli vsichni pokrk, jsme hledali zpiisob, jak to udélat jinak a prisli
jsme s navrhem, zZe jsme udélali jeden tabor na zamku. (Aneta)

A co vidim, tak postupne meénim, néco pomalu, néco ostreji, velké zmény zpravidla

chtéji cas, tak tohle beru a to vidim jako pravidlo (...) (Martin)

5.14 Osobnost vedouciho — vzory

Nejcastejsi odpoveédi na otazku ohledné lidi, kterymi byli respondenti ve skautu

nejvice ovlivnéni, byli jejich skautsti vedouci oddilu ¢i stiedisek. Toto potvrzuje, Ze

uzky vztah. Jana popisuje nejvétsi plisobent:

Od moji prvni skautské vedouct, ktera pro mé byla jako hodné diilezita a vidycky dal
je (...) presto, ze to je clovek, ktery je o generaci starsi nez ja, tak mam vlastné pocit,

Ze vzdycky to bude moje druha mama. (Jana)

Dalsi osobnosti, kterd miize byt ¢asto propojend s vySe zminénym vedoucim skautu,

je rodic:
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Nas tata byl skaut prosté od rana do vecera a uvédomuju si, ze ten mi predal tu lasku

K tomu a ja jsem to davala ddl (...) (Aneta)

Jana a Jakub popisovali jako inspirujici a ovliviujici lidi instruktory z lesnich
kurzi ¢i lidi z Gstfedi. Jakub a Aneta dale zminili skauty z roku 1968, ktefi se pro né stali

vzory:
To, jak to neméli jednoduchy v ty totalité a jak to tézce nesli (...) (Aneta)

Nekteti vedouci stale zvou vyznamné a diilezité osobnosti na pravidelna setkavani,
aby mohli ptisobit i na mladsi ¢leny:

(...) poradame vzdycky dvakrat ro¢n¢ n&jaky setkani s vyznamnyma lidma u nas.
(Jakub)

Ondiej popisuje ale 1 Castecné negativni zkuSenost se svym vedoucim a snazi se

vyvarovat jednani, kterym nékdy ptisobil:

(...) protoze néktery jeho viastnosti, kdyz si vzpomenu, tak se snazim, abych taky
takovej nebyl. Byl takovej moc direktivni, mél takovyto — vojenskej zpiisob rizeni.

(Ondrej)

5.15 Osobnost vedouciho — nastupnictvi

A4

personalistickych otazek, kterd je feSena na vSech urovnich v Junaku. Nejcastéji uvadi, Ze
si nastupce vybiraji citem a védomim, Ze to je potieba délat. Aneta popisuje, Ze

nastaveni stfediska u nich probiha dokonce jako pfirozeny proces:
Takze my nevytipovdavame, my vime, Ze oni se sami toho chytnou (...) (Aneta)

Jako pfirozené a nenucené nastroje pro vybér aktivnich ¢inovnikd potazmo nastupci
mohou slouzit stfediskové radcovské kurzy ¢i roverské kmeny, do kterych ma
sttediskova rada vhled ¢i idedln€ uzsi propojeni. Naopak kurzy, které jsou od oddila
a sttediska vzdalen€j$i oznacuje Tomas jako ,,sklenikové akce®, kde muze byt potencial
a charakter mladého c¢loveka skryt. Obsah programu zminénych uskupeni a kurza je
potieba nastavit smérem 1 ke smysluplné cinnost a sluzbé. Jsou Zivotaschopné

a obohacujici, pokud maji ndvaznost na ¢innost oddilu ¢i stiedisek:

(...) dlouhodobé resime, Ze nam odriistaj jako skauti a nemame (...) dneska jako
ustavujem roversky kmen (...) ale doufam, Ze jako odrostou a je potieba pro né najit

néjakou smysluplnou praci, ktera je bavi a kterou jako delaj radi (...) (Tomas)
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Pomér vychovnych a zazitkovych aktivit zde musi byt peclivé zvdzen, jak

poukazuje Vitek:

(...) Ze si mladé a nadéjné osoby vychovavame spis ke konzumaci a uspokojeni

vlastni potireby zazitku, nez k systematické praci (at’ jiz manualni nebo cinovnické)

(Vitek)

Vedouci dale poukazuji na nedostatecné zmapovani a vyuziti internich lidskych
zdroju, které na stiedisku pisobi ¢i tam jsou jen registrovani. Tomasuv vyrok poukazuje
na to, jak je zasadni mit povédomi o c¢lenech ve stfedisku, komunikovat s nimi

a oslovovat je:

(...) Ze mame spoustu lidi okolo, ktery néjakym zpiisobem plujou, znaji tohohle
a tohohle a vlastné by docela radi néco delali, ale my o nich bud’ nevime, nebo
nejsme schopni je oslovit a nebo jsme naplno v ¢é cinnosti, v téch iikolech, které nds

zavalej (...) (Tomas)

Krystof vypravi o svoji kladné zkuSenosti a probihajicich procesech pii piebirani

sttediska po byvalém vedoucim:

Mné samoziejme néco byvaly strediskovy vedouci néco predal, my jsme meli néjaky
trictvrté-rocni prekryv, kdy jsme se dohodli, Ze ja to vezmu a kdy on jesté dobihal
jeho funkcni obdobi a poslouchal jsem jejich porady, jak se co deéje a clovek nejak
nasaval tu atmosféru, co kdo jak delal, tak abych do toho videl vic. (Krystof)

5.16 Vzdélavani a rozvoj — formy

Skautské vzdélani na Grovni jednotlived, stiedisek, okrest, kraju az ustiedi je velké
mnozstvi. V ramci této oblasti je v této praci zacileno na vzdélavaci aktivity, které
probihaji na urovni stfediska a mozné navrhy, které v Jundku jako celku chybi.

Zéakladni soucasti je duraz kladen na osobni motivaci si materidly a informace
vyhledévat, kde Prokop poukazuje na velké mnozZstvi dokumentli a metodik, které jsou,

ale ¢inovnici o nich nevédi:

(...) duleZitd je i ta otevienost aktivne si ty véci hledat, ty materidly treba jako jsou
at’ na ty krizovatce nebo kdekoli, jen se s nima jenom nepracuje (...) koukat se
i jinde, po jinych strediscich, tFeba i po materidlech na jinych strediscich, co by jako

mohlo pomoci (...) (Prokop)
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Prvky vzdélavani se mohou vyskytovat pfimo na stfediskovych radach ¢i pii jejich
roz$itenych verzich. Ve stfedisku Emila rady zpravidla obsahuji téma aktualni

problematiky v oddilech, kterému se vénuji:

U nas vidycky je to téma té rady tak, Ze se to zrovna hodilo, takze ted, co vsichni
zestarli, tak jak to proste predat tem mladejm a takovy rizny véci. (Emil)

Na stfediskovych radach u Jany se snazi rozvijet nejen skautsky, ale i osobni Zivot

N 24

(...) tak aby si odnaseli i néco, co je osobné pro jejich zivot, co je dal rozviji (...) aby
tam bylo i néjaky téma, které jim nepomiize treba jen v té oddilové cinnosti, ale

pomiize jim treba i nejak dal v jejich osobnim Zivoté. (Jana)

Ve vétsich stfediskdch se nabizi moznost piimo seminari, které mohou probihat
ve stejny den v tydnu, kdy pravidelné probiha stiediskova porada, akorat v jiné terminy.

Témata se ptizpasobuji roénimu obdobi, oblastem, které se v tento ¢as vyskytuji:

(...) tak se dava do takzvanych seminaru, (...) ktery se dotykaji néjakyho
vychovnyho, v uvozovkdach jako problému (...) pokud dokdzeme najit nékoho, kdo je

na to jako odbornik ze strediska, tak jo, ale vétsinou si hledame externistu. (Krystof)

Velkym tématem je pro vedouci vzdélavani ¢inovniki, ktefi se dostali do stfediska az
Vv dospélosti. Vzdélavani v Jundku je primarné cilené na ¢inovniky mladého véku a jsou
Casov€ narocné, coz vedouci reflektuji. Martin navrhuje prednasky ¢i seminare,
kolokvia nebo maximalné vikendové kurzy, které by byly zaméfeny pro tento typ

¢inovnikl a zahrnovaly klicové prvky skautingu:

(...) obzviast u téch lidi, co nasli zajem posléze, tak vnimam, zZe by byli radi za tu
moznost poslechnout si na dospélé urovni, kdyby to mélo byt formou pouhé
prednasky, tedko strelim od pasu, o myslenkovych zakladech skautingu. Protoze oni
Jjsou konfrontovani az s temi vystupy, s tou cinnosti, tou formou jednotlivych tech
lidi, ale jaka je ta filosofie, ta myslenka na pozadi, tak to je néco jiného, a to jim
miize unikat, pokud si nechytnou néjakou knihu a pokud si na to téma jeden vecer
nekdo vylozené u tabordaku nepohovori. (Martin)

(...) vecerni kurzy, které by byly uzavreny néjakou zkouskou tak, aby to bylo co

nejméné casoveé narocny. (Cyril)
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Dalsi zminovanou alternativou se nabizi online kurzy. Cyril je vyzdvihuje pro jejich

¢asovou nendro¢nost a dostupnost, Martin je neuptednostiuje:

Ja chovam vseobecnou skepsi k online vzdélavani (...) si nemyslim, Ze by ho nekdo

dokazal dobre uchopit. (Martin)

5.17 Vzdélavani a rozvoj — vzdélavaci kurzy a seberealizace

Vétsina vedoucich stfedisek vnimaji vzdélavani a zkusSenosti z jinych pozic v Jundku
velmi pozitivné a svoje ¢inovniky ke kurzim motivuji a nejen finan¢né podporuji (viz
5.12 Odmény — jiné). Vnimaji je jako obohaceni pro stfedisko, které samotny chod muze

pozitivné ovlivnit:

No, personalné to stredisko nijak neochuzuje, kdyz to tomu jako pomdha... tfeba vim
za sebe, Ze jak ja délam za stredisko na okrese, tak Ze to stiedisku vyloZzene pomohlo,
protoze jsme méli dlouhodobé probléemy a komunikacni Sumy, a jak jsem resil do

Séfovani okresu, tak to pomohlo, do té rady (...) (Emil)

Tim, ze ty lidi nosi spoustu novych napadi a inspiraci, Ze se ty véci dozvidame velmi
zavcas, a nemusime si je tfeba tolik dohledavat, Ze ndm poslou echo a tak. (Prokop)
Popisuji tyto ¢inovniky jako mozné zprostiedkovatele nadhledu a otevieni novych

horizontd t€m, ktefi znaji jen stfediskovy skaut, a mohou je tak i motivovat:

(...) oteviou oci tém, ktery nemaji ten rozhled (...) v tom skautskym Zivoté casto
nikde moc nebyli a neumi si to predstavit, zZe ten skauting se da délat na uplné jiny
urovni, nez jaky si tady placame my. (Marek)

(...) tak vhled do ty véci a nazor je jako skvélej, dokazou do toho vnyst novy

myslenky, ktery jsou z toho redlnyho svéta (...) (Prokop)

Vitek vnimd, Ze nékteii stfediskovi ¢inovnici jsou bohuzel nekdy aktivngjsi mimo
stiedisko. Jana si také uvédomuje, ze nékdy pfijmuti jiné funkce v Jundku znamena, ze
¢inovnik ztrati Casovy prostor pro pusobeni na stiedisku. Presto vysvétluje, ze z hlediska
dlouhodobosti, je kazda ¢innost v Junaku nepiimo piinosna i pro stiedisko a ke stiedisku

se nakonec muZe po Case vratit:

Myslim, Ze z dlouhodobyho hlediska je viastné jedno, kde piisobi, kdyz ziistanou

V Jundku a délaj néco, co je naplnuje, co je z jejich pohledu smysluplny (...)(Jana)
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5.18 Vzdélavani a rozvej — mentoring

Vedouci stiedisek vidi v mentoringu jeden ze stéZejnich prvka skautingu, ktery je

skryt i v bodech Skautské vychovné metody:

(...) kdyz clovek predava nebo ukazuje néjakému mladsimu co a jak, mentoring je
zdakladem skautingu. (Marek)
(...) my pokavad si predavame ty funkce, tak mame ksobé néjakej vztah

a predavame si to, tak je to uzasny a o to vic se toho od toho clovéka naucis (...)

(Jakub)

Mentor v tomto rozvoji hraje zasadni roli a proces vzdélavani musi byt velmi citlivy

a diplomaticky, na coz poukazuje Marek:

(...) ... ale je to, musi to byt jako takovy nendapadny, tak to musi byt néjakym stylem,
aby aby to nebylo, abych rekl: ,, Pojd, ja Te budu poucovat.* (Marek)

Tuto soucast skautské praxe fadi funkéné do stiediska, ¢i nejvyse okresu (viz 5.24
Podpora — z ustfedi). Emil vklada do rukou stfediskovych ¢inovnikd i vzdélavani
dospélych ¢inovniki ,,neskauti* a to formou této metody.

Ve stfedisku u Krystofa zavedli ptimo sluzbu, ktera miize byt fazena pro mentoring

s nazvem ,,Poradna“, na kterou se mohou telefonicky i osobn¢ obracet vSichni ¢inovnici:

(...) vty poradné jsou tri lidi, kteri tak rizné vidéji do Ccasti toho strediska
a na tadyty lidi se mohou vedouci obratit kdykoli, s néjakym vychovnym problémem,
takze v minulosti jsme resili néktery veci, ktery nikdo nechtél resit moc nahlas, ale

ktery bylo potreba vyresit (...) (Krystof)

5.19 Vzdélavani a rozvoj — supervize, facilitace, externi pohled

VSichni dotazovani Cinovnici vyjadfili kladny postoj k moZnosti supervize, o které

mnohdy ale ani neuvazovali. I kdyZ né€kteti opét zminili obavu ¢asové naro¢nosti.

Ale myslim si, Ze to urcité cesta je — pomoc zvenci, od tieti osoby, kterda nemad

takovou profesni slepotu, takze proc ne. (Marek)

Ve stiediscich pokud maji urcitou zkusSenost se supervizi, tak pfevazné s interni a to
skupinovou nebo individualni. Supervize vétSinou slouzi pro vedouci oddilu. Krystof
a Prokop popisuji stiediskova setkani, ktera vede vychovny zpravodaj nebo vedouci

stiediska:
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(...) vwchovny zpravodaj spojenej s personalistou strediska, ktery by se mél starat
(...) o problematiku teéch lidi, jejich potrebach v tech oddilech a tak, pracovat hodné
S téema viidcem tech oddilu, délat s nima neformalni schuzky, kde by se navzajem
inspirovali, motivovali, bavili se o problémech persondalnich v téch svych oddilech,
to spolu resili, chodili na strediskovou radu s navrhy, co by bylo dobry zavist, co by
bylo dobry zrusit (...) (Prokop)

(...) a tam se kromé ty zabavny casti snazime i otevrit vétsi problém nebo otazku, co
to stredisko miize mit, treba jsme takhle resilli strediskovy akce, Ze nam klesla
navstévnost, tak jsme to treba resili, jak jsme to méli nastaveny (...) co by to

stredisko mélo pro ty vedouct potazmo oddily delat a podobné. (Krystof)

Martin a Tomd$§ se supervizim nebrani, ale vyjadiuji pesimisticky postoj

K prakti¢nosti vystupt a dopadti z dané supervize

(...) vystupy z téch supervizi jsou hodné teoreticky a nedari se nam to jako prakticky
aplikovat, ze my jako tusime, kde mame problémy, ale za soucasného stavu, kdyz se
podivam na problémy a podivam se realisticky na ty lidi, ktery mam, tak ta teorie zni

idealisticky. (Tomds)

DalSimi nastroji, které zminili jest¢ Emil a Prokop, jsou pozice mediatora
a externiho hosta s nezaujatym pohledem. Emil popisuje zkuSenost z jejich stiediska,
kdy jejich stfediska obc¢as navstévuje nezavisly pozorovatel z okresu ¢i jednu situaci, kdy

si pfizvali mediatora na komplikovanou diskusi:

(...) tak jsme si pozvali mediatora, ktery byl uplné nestranej a tak nam daval slovo

a urcoval, tak jako to rozplital. (Emil)

Prokop ma ve svém stiedisku stalého pozorovatele, ktery mé sice urcity pohled

z ramce jednoho oddilu, ale poskytuje vedeni obraz, které stiedisko vykazuje navenek.

Mame jednoho cloveka (...) ono to neni supervize v takovym pravym slova smyslu
(...) vidi do té (pozn. strediska) cinnosti skrz ten oddil, nebo skrz i tu svoji c¢innost
a stm jsem domluvenej, ze kdyby mél jako pocit, Ze prosté se néco déje, co by
vyzadovalo jeho zdsah, tak Ze se jako, Ze mé kontaktuje, to je jakoby tichej dohled
(...) kdyz vidi, Ze to stredisko jde nékam a to stredisko by si vyzadovalo pozornost
a zZe to tu pozornost nemd od strediskové rady, tak vten moment jako zasahuje.
(Prokop)

87



Marek ve svém rozhovoru zmifluje, Ze by ve stiedisku situace, kdy by bylo zapotiebi

supervize, ani nastat neméla:

Uprimneé, kdyby tam byly takovy velky problémy, Ze by bylo nutné premyslet nad

nejakou supervizi, tak by mé to asi prestalo bavit a asi bych to prestal delat. (Marek)

5.20 Vztahy — spoluprace ve stiedisku

Pro vzajemnou spolupraci ve stiedisku vidi respondenti jako stézejni stiediskové
porady, aby si vSichni ¢inovnici uvédomovali veSkerou agendu, ktera kolem stiediska je,
setkévali se a navazovali mezi sebou kontakty. To plati i o0 mladSich ¢inovnicich, kterym

nékterd témata nemusi byt zcela blizka:

Presto trvam na tom, aby tam byl, aby to vidél, aby to slysel, aby védél, co se deje
I V jinych koncich stiediska, aby chdpal, co to znamenda to stredisko Fidit i na jinych

urovnich a nemyslim si, zZe je to zas takova bolest, ty dvé hodky za mésic. (Martin)

Nedilnou soucasti je uz zminovana motivace cinovnikii a hodnoceni aktivit.
Na stfediskovych radach je vhodné, aby ¢inovnici méli povédomi o tom, jaké jsou, na

¢em se ve stfedisku pracuje a jaké prvky ¢i cile uz jsou naplnény:

(...) na kazdou tu strediskovou radu je potreba se pripravit, aby lidi vedeéli, co uz
udeélali, ceho dosdhli, na... néjakym zpuisobem nastavit dalsi priority a cile, zdarovern

je motivovat a opravdu délat véci, co doopravdy chceme. (Marek)

Nezanedbatelnym prvkem je i prijemné prostiedi (viz 59 Odmény — akce),
ve kterém se stiediskova rada setkava a nepiimo 1 pfimo atmosféru ovliviiuje. Toto misto
by mélo zarucCovat prostor pro naslednou diskusi a moznost sdileni zkuSenosti/inspiraci
mezi ¢inovniky:

(...) ale je to o tom, jako byt nekde, kde se o nas postaraji, kde kdo vylozene

nespécha, tak mizeme setrvat v Zivéem hovoru a to se déje, to se stavda (...) (Martin)

Spoluprace se musi stavét na otevienosti jednotlivych oddilovych vedoucich,
potazmo oddilti i ostatnich ¢inovnikl. Transparentnost chodu stfediska tvoii vhodnou
pudu pro propojovani ¢innosti, nové napady a kreativitu. Potvrzuji to vyroky Prokopa

a Martina:
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Vzdycky resime cinnost, co se stalo a co se planuje, aby byl jasny prehled o tom, co
se déje, kdyby se zrovna nic nedélo, tak aby to vsichni vedeli, aby i ostatni oddily
vedely, co se déje v jinych oddilech. (Martin)

(...) neuzavirali se V ramci téch svejch oddilu, ale velmi spolupracovali s tim svym

strediskem (...) (Prokop)

Vzajemné spolupraci velmi prospivaji spolecné projekty pro celé stiedisko, které
saturuji potieby jednotlivych oddilt a na jejich tvorbé se ti¢astni zastupci z vice stredisek.

Tento faktor je zvlast stézejni pro velka stiediska s velkou ¢lenskou zakladnou:

(...) vzasadé se znaj a mam pocit, Ze mam nékolik ... akci, kde je celé stredisko a ty
lidi néjak figurujou v riiznych tymech v ramci toho strediska, stiediskovych akcich

a tak néjak navzdjem se poznavaj. (Krystof)

Krystof mezi akcemi zminuje stfediskovy radcovsky kurz, stiediskovy Cekatelsky
kurz, akce HU, sportovni akce a vysadek pro rovery a rangers.

Podobnou zkuSenost ma i stiedisko Jany, ve kterém se nalézaji oddily s vice
vékovymi kategoriemi. Tam se snazi propojovat druziny stejné starych déti a jejich

vedouci v rdmci specialnich akcich:

(...) plnime trochu jinou roli, nez ma stredisko tech oddilu, co maji jako vékove
odliseny, protoze my tady musime dbat vic na tu mezi-oddilovou spolupraci, kdyz se
snazime deélat néco jenom pro vékovou kategorii tfeba Svétlusek a Vicat (...) (Jana)

Podpora spoluprace ve stfediskové rad¢ ale miize mit i formy specialni akce napf.

rozs§ifenou stiediskovou radu (viz 5.9 Odmény — akce). Kromé spoluprace napii¢ oddily

rozsifuje 1 moznosti vnitro-oddilové kooperace:

Veétsinou ta rada ma néjaky téema ve smyslu (...) spis treba spoluprace oddilovych
rad a motivace lidi, co délaji pro skauting. (...) aby si ta oddilova rada viibec nasla

Cas se potkat a néco zazit. (Tomas)

5.21 Organizaéni kultura — stiediskové rady a jejich atmosféra

Vsichni respondenti oznacuji stfediskové rady jako prijemné, pratelské, pohodové,
nekdy az bajecné, ¢i trochu tiché. Tuto atmosféru ptisuzuji velkému dirazu na péci
o pratelské vztahy a tymového ducha, ktery je rozdilny od profesniho zivota. Dale se
snazi, aby se pfinejmensim nepiijemné okolnosti vyvazovaly jinym programem. Protoze

rady probihaji v jejich volném case:
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(...) je jako velmi prijemnd a pratelskad, jako zZe tam ti lidi chodi radi, ale nékdy
protoze jsme zavaleni prilis velkou administrativou, vecma (...) tak musime resit, aby
ta strediskova rada byla programové vyvazenda a nékdy toho musime vic resit a tak
nekdy ty lidi odchazi vic zpruzeni z ty rady, tak. (Jana)

My se tam schazime dobrovolné ve svym volnym case a ne, abychom se nastvavali
(...) (Jakub)

Vzdycky se snazime si vSechno vyrikat, ne, Ze bych nékdy rikal: musi to byt takhle

nebo jinak to nepiijde, ale vidycky je to o takove domluvé (...) (Cyril)

Atmosféru tvofi i fakt, Ze se nejedna o ,,normalni“ zajmovy spolek, ale n¢kdy az

o spolecenstvi rodinného typu s dlouhou historii, na kterou se lze odvolavat:

(...) takovy rodinny stredisko, snazime se ten duch péstovat (...) (Prokop)
(...) celé to stoji na urcité nostalgii naseho seskupeni (...) Obcas, kdyz je néjaké
vyroci, tak jsme délali néjaky sestiih z devadesatych let, zkratka odkazujeme se na tu

historii. (Marek)
Ptesto Marek a Emil popisuji ob&asné ptiostienéj$i mezilidské vztahy:

(...) Ze ten druhy déla néco jinyho, nez se domluvilo nebo naopak nedéla to, co se
domluvilo nebo nedeld tak hodné, co by si ostatni predstavovali, zpravidla je to

vzdycky o tom, zZe tam vazne komunikace, o nicem jiném to neni. (Marek)

Kultura ve stfediskovych radach se mtize odrazet i na délce porady, kdy neni vzdy
naprosto vyZzadovana efektivita porady. Tomas a Martin si uvédomuji, Ze porada napliuje

ruzné potieby riznych skupin, které se na poradach setkéavaji:

(...) ale takhle nam na tu radu chodi zastupci oldskautii a oldskautek aaa pro né je to

vic socializacni udalost nez vécné operacni porada (...) (Martin)

Tomas popisuje stiediskové porady jako velmi dlouhé, kdy se uz ale o zménu

nesnazi, aby atmosféra, ktera tato porada skyta, nebyla narusena:

(...) ale na druhou stranu to Zije takovym spolecenstvim, ze se ti lidi radi videj, no.
Takze ono je to i dany tim, Ze rada nejede strojove, ale, déje se to na urovni vztahii,

tak to je zase takovy plus. (Tomas)
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5.22 Kultura — hrdost na Junak

Cinovnici jsou na Junak obecné hrdi. Znovu uvadi (viz 5.5 Motivace — Motivatory

vedoucich pozic) smysluplnost a velikost poslani ve skautu, kterého jsou soucasti:

(...) Ze délam néco cilené smysluplného, néco, co je spravné, byt vim, zZe mé to casto
dost nici. (...) prinos spolecnosti jeho system vychovy déti ke spolupraci a ne
K vSudypritomné nevrazivé soutezivosti a k bezduchému sebeprosazovani. (Vitek)

(...) Ze sehravame netrivialni roli v osobnostnim vyvoji téch deéti, kteri si ji muZou

projit (...) (Martin)

Jedine¢nost organizace vyjadiuje Jana i v integraci déti z riznych rodin, na co je
pysSna:

(...) Jundk a ta strediska nabizi naky intersocialni vazby, Ze dava mozZnost slucovat

deti z rozdilnych rodin, rozlicnych vzdeélanostné (...) (Jana)

V organizaci Junak si vazi jejiho svobodného nastaveni, na jeho kontinuitu

a jednotnost jeji myslenky nejen v ramci republiky:

(...) Ze se jako nechava tém strediskiim, potazmo oddiliim hodné velka volnost.
(Krystof)

(...) ja jsem hrdy na to, zZe se skautingu dari fungovat a dari prezit (...) Ze néco
takového je, beru za vrcholné potvrzeni toho, Ze ma smysl, aby to bylo. (Martin)

(...) Ze se to jakoby, dejme tomu centralizuje, Ze ta mySlenka toho hnuti je jako
podobna (...) Myslim, Ze za to stoprocentné miize internet a stoprocentné, ze Junak

jako jedna z mala organizaci ma i to placené ustredi (...) (Emil)

Clenska zakladna za posledni obdobi stoupla o n&kolik tisic &lent, tak i na tento fakt
je hrdy Martin:
(...) jsem hrdy na to, Ze tedko mame brutalni clenskou zakladnu v Ceské republice,
d Ze se dari tu cinnost naplnovat (...) (Martin)
5.23 Kultura — hrdost na své stiredisko

Ve stredisku si vazi a pySni se vybudovanim jiz mnohokrat zminované rodinné
atmosféry, pratelskych vztahii a schopnosti spolu vychézet a d€lat ustupky. Ve sttedisku

vnimaji podporu a lidskou zakladnu, kam si mohou pfijit pro radu:
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(...) kdyz bude cokoli, kdokoli z nas potrebovat, Vv profesnim Zivoté nebo kdekoli,
V osobnim poradit, podrzet, pochovat, tak prosté vim, zZe tady mam spoustu
kamaradii, za kterymi proste muzu jit. (Aneta)

(...) jako ty lidi ve stredisku, kdy se snazime budovat tu rodinnou atmosféru, a ja
vim, ze kdyz se objevi ten problém, tak se ty lidi sejdou a bavi se o tom, jsou schopni
delat kompromisy nebo ustupky, tfeba i v osobni, aby tomu stiedisku dokdazali

pomoct. (Prokop)

Aneta a Emil jsou nejvic hrdi na to, Ze stfedisko od zaklada vybudovali ¢i jej znovu
obzivili:

Takze treba za mé je to veliky dite, ktery jsem si takhle udélala a jsem na né vsechny

hrozné pysna. (Aneta)

(...) na to, ze jsme prezili a Ze to mam konecné komu predat (...) (Emil)

V navaznosti na ptredchozi bod si Jana vazi dlouhodobosti a kontinuity celého

stiediska, které se predava z generace na generaci, i kdyz to neni vzdy jednoduché:

(...) jsem treba hrda na to, Ze... na tu kontinuitu, Ze treba dobrych napadu je
V dnesni dobé hrozné moc (...) ale ceho si u lidi hodné vazim je, Ze dokdzi setrvat
a kdyz ta ¢innost ma smysl dlouhodobé, kdyz to neni jen takovy lusknuti prstem nebo

vzplanuti (...) (Jana)

Vétsina vedoucich (Marek, Ondfej, Cyril, Martin, Jana aj.) jsou hrdi na to, jak

stiedisko funguje, ze poskytuje zdzemi vSem ¢lentim a Ze se pod nim udalo tolik akci:

(...) Ze jsme udélali hrozné moc jako zajimavych seminaru a akci, zprostredkovali
Jjsme hodné moc hezkych zazitku v prirodeé a jinde a dali jsme mozna taky prilezitost
pro budovani hodné dobrych a dlouhodobych vztahii (...) (Jana)

(...) Ze jako v ramci toho stiediska se nam dari s téma lidma pracovat jako rozumné
(...) (Krystof)

(...) Ze ty lidi jsou ochotny to délat jako dal kdyz to ne vidycky je uplné optimalni
(...) (Marek)

(...) Ze ta cinnost md nezanedbatelnou uroven (...) zvladame dodavat jako...
zadarmo to, to co nékteri horko tézko nezvladnou dodat za penize a samozrejmé

moznd je to prave proto, ze to délame zadarmo. (Martin)
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5.24 Podpora z ustredi

Vsichni respondenti jsou s podporou z ustiedi spokojeni, fikaji, ze si pfijdou velmi
podporovani. Jana a KryStof velmi ocefiuji a ve svych vyrocich zvyraziiuji mési¢ni
emailové bali¢ky informaci, které je udrzuji v obraze. Jakub a Jana jsou velmi spokojeni
s informa¢nimi bali€ky pro zacinajici vedouci oddili a stiedisek. PIn¢ jsou dale
vyuzivané moznosti STSky, skautské energie, odebirani casopist. Kiizovatku také
popisuji jako velmi pfinosny nastroj, kdyz Jakub podotyka, ze se se zmé€nou na novy typ
ktizovatky zhorsSila ptehlednost. VyuZzivany je i seznam skautskych kluboven (Krystof).

Vsemi ocenovany je Skautis, ktery oznacuji jako uzasny nastroj (Cyril), bez kterého
si administrativu jiz nedokazi ptedstavit (Tomas). Jen je dilezité mit centralniho

administratora, ktery tomu rozumi do hloubky.
Skautis je fantasticky, je robustni, nabizi spoustu prostoru (...) (Martin)

Obecné si vazi podpory v podobé metodik, priru¢ek, kniZzek, hlavné co se tyce
hospodateni. Ale zaroven uvadi, ze z hlediska personalistiky si jejich pfinosem nejsou

zcela jisti:

A jako to, Ze by nam mohla pomoct néjaka prirucka, tak na to moc nevérim. (Jana)

(...) tak Ze tam jsou ty prirucky k tomu hospodareni, tak to urcité bylo dobry jakoby
(...) (Cyril)

Jana a Jakub si taktéZ chvali moznost pomoci po telefonu z ustfedi nebo VOI:

(...) kdyz si s necim vazné nevim rady, tak ustredi a moji kamaradi v Jundku jsou

natolik otevieni, Ze ja muzu vzit telefon, a nebo jako u pocitace napisu a zeptam se

/Cinovnik na ustiedi/ (...) (Jana)

5.25 Podpora z ustiedi — nové napady

Jak jiz bylo zminovano, tak pal€ivou starosti stiediskovych Ccinovnika je
administrativa a s ni spojené ¢innosti. Vedouci by vidéli velkou podporu v odbornych
poradcich na ustfedi, v oboru pravnickém, finanénim aj., kterym by mohli posilat

a nechévat si kontrolovat dulezité dokumenty:

(...) nez uzaviu smlouvu za sto padesat tisic, tak ji vzit a vedet, ze ji miizu pokazdé

poslat nekomu, kdo mi ji jako do dvou dnii zkoukne (...) (Jana)
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(...) kdyby existoval néjaky auditni organ, ktery by fungoval napri¢ celou tou

organizaci. (Jana)

Diskutovana byla i placena pozice administratora na urovni okresu ¢i kraje (viz
5.11 Odmény penézni)

V podobném duchu Emil navrhuje seznam garantd, lektori ¢i odbornikii na
specificka témata v ramci okresii, na které by se mohla stfediska obracet s dotazy ¢i

pozvanim na piednasky:

(...) na kiiZzovatce jenom hozenej néjakej seznam garanti, lektorit nebo jak to
pojmenovat, kdo se téhle oblasti vénuje nebo ji rozumi, s lidmi, s kterymi by se dalo
zavolat(...) (Emil)

Velky potencial spatfuji 1 ve vyvoji Skautisu, ktery uleh¢uje a mohl by jesté vice
ulehcovat byrokracii kolem stfediska napf. inventarizaci. Predstavuji si systém, ktery

centralizuje veskerou byrokratickou agendu, ktera je kolem stfediska nutna:
Ja vidim hodné ten potencidl ustiedi v ty administrativni casti, to urcité jako bez
diskuse a tam si myslim, Ze se ten kurz drzi jako spravnej (...) (Krystof)
V rdmci administrativy by Aneta uvitala kalendafe na konkrétni roky s terminy

odevzdavani vSech vyhlasek a jinych ,,deadlinti“. Cyrilovi schazi materidly a metodiky

pro lidi, ktefi ptichazi jako dospéli do Junaku (viz 5.16 Vzdélani a rozvoj - formy).

5.26 Strategie — Planovani

Planovani, definovani vizi a cili celého stfediska, sméfovani vedouci prevazné
popisuji jako oblast, kterou vSichni vnimaji ramcové stejné, ale vétSinou neni sepsana.
Jednou ro¢né si planuji akce na cely rok a v ramci tohoto si i davaji 1 urcité dlouhodobé

cile. Tomas to popisuje:

Smeér je a vize taky, ale problém je to poté tavit do néjakych SMART cilii, aby je pak

bylo mozny vyhodnotit, coz se nam moc nedari (...) (Tomas)
Tuto stranku ma ve své kompetenci vedouci strediska, popisuji Marek a Tomas:

Tu vizi asi nese vedouci strediska (...) a jsou néjaky véci, ktery jsou az moc
teoreticky pro nas nebo my jsme hodné pohlceni tou operativou, resime véci, ktery se

tykaji bezprostredné toho chodu a néjaky cile (...) (Marek)

94



(...) dlouhodoby vize mame ve stredu toho volebniho obdobi, pak uz zalezi jen na

tom vedoucim strediska, jak to ujme. (Tomas)

Ve stiedisku u Krystofa fesi strategické otazky seskupeni vedoucich oddilti spolecné

s vedenim strediska:

Strategicky otazky (...) na to mame vyhrazeny srazy vedoucich, kde jako dopredu

vime, o cem se budeme bavit. (Krystof)

Vizi vrozhovorech popisovali Marek a Tomas, kde pouze u Tomase ji

prokonzultovavali v ramci stiediska a je zanesena pisemné:

Nasim hlavnim cilem jakoby je Siroka zakladna téch nejmensich, téch Vicat

a Svétlusek a od toho se odviji ty akce (...) (Marek)

Ta vize md asi osm bodii, oblasti, kterym bychom se chteéli prioritné vénovat a ktery

citime, ze jsou ve stiedisku problém (...) (Tomas)
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6 DOPORUCENI PRO STREDISKA

V nésledujici ¢asti jsou shrnuty poznatky z teoretické i praktické casti diplomové
prace v kontextu organizace Jundk. Tento souhrn slouzi jako podklad pro personalni

kapitoly Ptirucky pro sttediskové vedouci.

6.1 Ziskavani a vybércinovnika a prevence jejich odchodu

Clenové stiediska

Kazdé¢ stredisko si své klicové ¢inovniky musi vychovat z vlastnich fad. Mé&l by byt
tudiz vytvoreny systém vychovy a ptipravy ¢inovniki (vice viz 6.6 Nastupnictvi).

Byvali ¢lenové strediska

Diulezitym okruhem pro ziskavani dobrovolniki pro stfediskovou ¢innost jsou byvali
¢lenové strediska, ktefi povétSinou v minulosti urcitou skautskou pozici zastavali a maji
potiebné zkusenosti. Pro Cleny stfediskové rady je strategické znat jejich oblast zajmu,
vzdélani ¢i povolani, aby v nich mohli mit odborné poradce. Je stézejni byt S nimi

v kontaktu pfes:

e e-mailovou konferenci (kam mohou byt umistované i moznosti, jak se zapojit
v malych i vétSich sluzbach),
e pravidelné tradi¢ni akce, do kterych se mohou zapojovat i jako pomocnici,

e FB skupinu.

Znami, kamaradi, pritel/kyné

Pro ziskani novych potfebnych dobrovolnikli je skvély blizky okruh kolem stalych
¢inovnikl. Oslovujte je osobné! Tuto skupinu ovliviiuje i dobra znacka organizace, proto
dbejte na tzv. brand, ktery obecné slouzi k zaujeti potencidlnich dobrovolniki. Pro

vytvareni dobrého dojmu:

e Vypravéjte o akcich s ,,jiskrou v o¢ich®.

e Ukazujte sviij zapal pro véc.

e Inovujte web, fotky, plakatky na internetu.

Toto vSe se stard o dobrou povést a viditelnost organizace. Dale se ptejte vlastnich
¢inovnikd, ¢eho si na skautském spoleCenstvi vazi a na tom stavte.

Dobrovolniky muzete hledat i v obdobnych organizacich, dle z4jmu, které jsou ¢asto

spojené S jejich studiem ¢i povolanim (pf. pedagogika) ¢i zkuSenosti (pi. s praci s détmi).
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Uvédomte si, ze vétSina dobrovolniki ,,odjinud“ (mysSleno mimo stredisko) ptichazi do
stiediska v ndvaznosti na ur€itou vztahovou vazbu — pro tohoto ¢inovnika je dulezité, aby
navazoval 1 nové vztahy, rozSifoval vazbovou sit. A to 1 v pfipadé, Ze je novy
dobrovolnik ptitelem/pftitelkyni ¢inovnika.

Rodice

Pro osloveni rodi¢i je zhlediska oddilu a stfediska nejSirsi Skala. Primarné
vyuzivejte osobni navazani kontaktu a osloveni. Diiraz déavejte 1 na materialy
a informace, které reprezentuji stiedisko. V jejich ramci je moznost poukazovat na
prilezitosti pomoci (viz kapitola 2.1 popis pracovniho mista) s dilezitymi pozadavky
napt. zapujCeni auta, chaty. Pfedkladejte flexibilni ptilezitosti — pravidelné i jednorazoveé,
materialni 1 sluZebni.

V rodic¢ich je mozné ziskat ptimo partnery, ktefi se stanou urcitou soucasti strediska —
Vv tom ptipadé poradejte spolecné vylety, stavby tdbora, taborové vecery aj. Mohou se stat

1 spolupracovniky ¢i pfimo ¢inovniky na zaklad¢:

e nostalgie (kdy v minulosti chodili taktéz do skautu),
e podobnosti povolani pf. druzinai/ka,

e shodnych zajmi pt. zazitkova pedagogika, sport, turistika.

Prevence odchodu ¢inovniki

Nejcastéji zminovanym diivodem odchodu je tzv. pfirozeny proces, kdy se ¢inovnik
vdé/ozeni, zalozi rodinu, odsté¢huje se ¢i zacne pracovat. Udrzujte si tyto lidi v kontaktu
napft. pies jejich vstoupeni do ,,rodinného skautingu* ¢i ,,klubu pratel skautingu*.

Dalsi velkou skupinou jsou mladi ¢inovnici, ktefi odchazi na vysoké skoly. Abyste
tyto Cinovniky neztratili, tak mulzete vyuzit dvé strategie. Prvni je propojit mladé
¢inovniky ve stejném mésté napf. ubytovani ve stejném bytu, aby je ke stfedisku stale
vazalo spoleCenstvi. Jinou variantou je nechat ¢inovnikovi prostor pro sziti se s Vysokou
Skolou a po urcité dobé (napf. po roce) jej znovu oslovte a nabidnéte mu moznosti
zapojeni se zpatky do strediska.

Cinovnici, ktefi odchéazi z titulu, Ze jiz ptedali ,,to, co mohli* a byli na uréité pozici
ve skautu dlouho, nabidnéte mensi a odlisné role napft. ve zcela jiném tymu, pro novou
zkuSenost a zapaleni. Druhou moznosti je opé&t alespon zlistat v kontaktu pres Klub ptatel

skautingu (FB skupina ¢i emailova konference).
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6.2 Hodnoceni a zpétna vazba

Hodnoceni a zpétna vazba je spiS proces nez jednorazova aktivita a nabyva obrazu
formalniho 1 neformélniho. Jejim cilem je oziejmit a osvétlit, ne soudit. Slouzi
k hodnoceni lidi a jejich prace, ale jeho primarni zaméfeni je na nové cile a vyvoj novych
aktivit. Zpétnou vazbu a hodnoceni podavejte vzdy s upfimnosti, otevienosti, diplomacii,
osobnim pfistupem (aby z ni dobrovolnik citil, Ze neni jen soucastkou velkého stroje)
a respektem.

Hodnoceni a zpétna vazba lidi

Nezapominejte na kladnou zpétnou vazbu i tehdy, kdyz vSechno funguje — neberte to
jako samoziejmost. Pro pozitivni zpétnou vazbu pouzivejte formu Ustni nebo pisemnou
(papir ¢i dekret nebo e-mail) pro kritiku vzdy formu tstni.

Neformalni zpétné vazb¢ davejte prostor i na stfediskové radé v ramci tzv. kolecka,
kdy si ¢inovnici navzajem sdili prob&hlou ¢innosti.

Zajdéte obcCas do oddill, at’ miiZzete hodnotit skautskou ¢innost pfimo, z vlastniho
dojmu.

Formalni hodnoceni poskytujte klicovym stfediskovym ¢inovnikiim alespon
jedenkrat ro€né mezi ¢tyfma o¢ima. Toto hodnoceni ma na starosti nejcastéji vedouci
stiediska ¢i ,,stfediskovy personalista®. Diskuse by meéla obsahovat témata ohledné
vhodnosti pozice, spokojenosti, budoucnosti ¢inovnika ve stiedisku. Informujte ¢inovnika
0 hodnoceni pifedem.

Hodnoceni a zpétna vazba akei

Pro moznost hodnoceni akci je stézejni, aby méla predem urcené cile, které se poté
zpétné hodnoti.

Zpétna vazba musi probéhnout co nejdiive po probéhlé akci nebo Vv obdobi, do
kterého jesté kontext dané akce zapada. Toto hodnoceni mizete vést v neformalnim
duchu a mize probihat jesté v zavéru samotné akce

Formalni zpétna vazba ma jisté misto na stfediskové radé — pro lepsi uchopitelnost

i formou formulafe s body:
e rozpocet,
e pocet Cinovnikd, Gcastnikd, a jiné podstatné udaje,
e dodatek stfediskové rady,

e dodatek organizatora akce.
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6.3 Motivace

Zakladem motivace je napliovani potieb, to znamena odstraiiovani nepiijemnych

pocitl a navozovani pociti pfijemnych. Stav spokojenosti, ktery oznacuje naplnéni

potieb, je vSak potieba stimulovat, aby nevymizel. Témito stimuly mohou byt i detaily.

Motivace je velmi komplexni souhrn prvki, ale nasledujicich pét boda je velmi

vhodné voditko:

Pro motivaci neexistuje vSeobsahujici pravidlo — pozorujte své cinovniky,
a motivatory jim pfizpisobujte.

Uspéch je v detailech — davejte si pozor na mali¢kosti.

Kontinuita — motivace je proces a tak ji pomalu rozvijejte.

Casové méfitko — vimejte si nalady a kolisani motivace, at’ zachytite, kdy je
potieba zména.

Myslete na ostatni — kazdy ma jiné vnimani. Oblasti, na kterych lidem zalezi, jsou

rozdilné.

Skautska ¢innost spada z hlediska motivace do 3. — 5 pasma Maslowovy pyramidy

potieb, coz znamena, Ze naplituje pfevazné potieby sounalezitosti, uznani a seberealizace

(zéroven to neméni nic na tom, Ze se béhem cinnosti nemusi dbat na napliovani prvnich

dvou pater).

Motivatory

Motivatory vedoucich ¢i aktivnich ¢inovniki jsou:

sluzba stiedisku a spolecnosti,

prace s lidmi, parta lidi, rodinné prostiedi a vztahy,

spole¢né hodnoty a poslani skautingu,

konfrontace s vyzvou, velkym tkolem, pfilezitosti — souvisi S uménim predavat
odpovédnost a uménim napasovat spravny kol spravnému ¢lovéku,

dlouhodobé plany a zapal pro strategii,

ptilezitost manazerské pozice a jeji benefity - souvisi s motivem naplné prace.

V rdmci motivace hojné vyuzivejte odmeén, které by nemély byt zdkladni motivaci

¢inovnikd, ale jsou velmi dualezité v roli stimuld, které obnovuji pocit spokojenosti.
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Demotivatory

Demotivatory jsou prvky, jejichz naplnéni motivaci ptimo nevyvolava, ale v pripadg,
7e naplnény nejsou, rychle tsti v pracovni nespokojenost. Jejich znalost a napliovani tak
vytvaii nezbytnou zdkladnu pro nastaveni motivatort.

Cinovnici jsou nejéastéji demotivovani:

e Administrativni ¢innosti - ¢inovnici musi rozumét jeji duleZitosti ¢i dokonce
nezbytnosti, ucelu. Vymyslejte a zprostfedkujte kni pomicky ve formé
uzivatelsky pfivetivych formuldit, navodu aj. Zvazte v ramci stiediska ¢i okresu,
zda by se nedala vytvofit placena pozice pro tuto agendu.

e Pasivitou a nespolehlivosti ¢inovnikti — pro snizeni ptisobeni tohoto demotivatoru
vyuzivejte pravidelnou zpétnou vazbu a hodnoceni (mezi Ctyfma oc¢ima),
supervizi, vzdélani vramci stfediskovych rad se specificky zaméfenymi
programy. Uvédomujte si, které vlastnosti u ¢lovéka jdou zménit a které jsou
osobnimi vlastnostmi.

e Nabor ¢lentt do mimo-stiediskovych aktivit.

6.4 Odmény

Dle analyzy motivatorti ve stiedisku by se mohlo zdat, ze odmény jsou pouhym
doplitkkem ve skautingu (i dle zhodnoceni Maslowovy pyramidy potieb), ale neni tomu
tak. Zastavaji nezastupitelnou formu vné&jsi stimulace, ktera motivaci opét mize
nastartovat. Jsou dulezité jako prevence pocitu, Ze ¢loveék pouze dava, ale zadny piijem
nepiichazi. Ukazuje lidem, jak jsou v organizaci cenéni.

Pfesto je pro Cinovniky prvni a nejvétSi odménou sebenaplnéni a smysluplnost
¢innosti, zaroven i vnitini motivaci.

Odmeény vyuzivejte v jejich celém spektru od odmén slovnich po akce/aktivity, které
pojimejte a oznacujte jako ocenéni. Nize jsou zminény rizné druhy a jejich inspirace pro
stredisko.

Slovni

Nezapominejte odménovat slovem, i kdyz vse funguje tak, jak ma. Slovni odmény

udrzuji motivujici a respektujici atmosféru. Patfi mezi né:

e podé¢kovani,
e pochvala,

e Uznani ¢i dobré slovo.
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Akce a aktivity
Dbejte na to, aby akce vzdy obsahovaly osobni slozku, pfijemné misto, naplnéni
zékladnich potieb — dobré jidlo a piti. Zaclefiujte do nich prvky spole¢ného zazitku,

odpocinku, diskuse a neformalni atmosféru. Jako akce za odménu vyuzivejte:

e Prodlouzenad ¢i vikendova stiediskova rada, ktera je urCena pro celé¢ vedeni
sttediska, vV neformalnim duchu s prvky vzdélavacimi, diskusnimi, reflektujicimi,
ale 1 motivacnimi a zéazitkovymi. Pro vedeni musi fungovat jako odpocinek
a vzajemné predani energie.

e Specialni stfediskové rady probihajici za odménu v pribéhu celého roku.
Vyznacuji se svou specialni netradi¢ni atmosférou napf. vano¢ni v netypickém
prostfedi, grilovani na zavér roku.

e Neformalni setkani po uskutecnéné akci. U této prileZitosti je jiZz atmosféra
nastavena, protoze se odehrava v kontextu akce a mize byt umocnéna dobrym
pocitem po odvedené praci. Je dilezité ji neopomijet a vyuzivat jeji silné
neformalni charakter. Specialni pozici ma setkani po tabote s reflexi a zpétnou
vazbou.

e Akce spojené s taborem jako Stavba tabora a vecery u taborového ohné, tuto akci
zvazte hlavné pro rodic¢e od mladSich ¢leni. Kolektivni prace v ramci 1 nad ramec
sttediskového tymu stmeluje a veCery mohou pusobit i1 jako interni supervize.

e Uspotadani vystoupeni ¢inovnika ¢i nékolika ¢inovnikii (napt. koncert, vystava,
literarni vecer) jako vyzdvizeni jeho/jejich specialniho umeéni. Akce pusobi
motivacné pro samého ¢inovnika, ale 1 pro sttediskovou radu.

e Ples a propojené aktivity napt. pfedtanceni, tombola, pilno¢ni prekvapeni.

e Spolecné zazitky pt. bowling, laser-game.

e Oslavy narozenin a jinych jubilei.

e Zahrani¢ni z4jezdy napt. grantové projekty.

Materidlni odmény a ocenéni

Ocenujte své C¢inovniky 1 materidlnimi odménami se specifickou osobni slozkou
a ocenénim, které je Sité na miru. NynéjSi generace c¢inovnikli tolik nedoceiiuje
vyznamenani, dekrety a odznacky. Pro pfedavani odmén a vyznamenani musi byt
nastavena vhodnd atmosféra. Mély by byt udélovany vetejné, vedoucimi osobnostmi

a viditelnym zplisobem. Inspiraci riznych odmén jsou:
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e stiediskova, okresni, krajska specialni vyznamenani napi. ke slavnostnim
udalostem,

e placky ¢i jiny odznak pro potadatele velké akce,

e 0sobni PFko jako pfipomenuti a ocenéni celoro¢ni prace,

e hodnotné a kvalitni darkové predméty napf. jako podékovani za ¢innost na tabofe,

e brezové listky pro vyzdvizeni vykonané prace,

e d&kovné dekrety, odznacky ,,Diky Ti!“.

Odmény penéZni

Toto ocenéni neni vramci Jundku tolik vyuzivané. Pfesto v urcitych pozicich
administrativnich ¢i technickych, které nejsou tolik zabavné, zvazte finanéni moznosti
stiediska a zatizeni ¢inovnikd. Nabizi se tu i tato forma odmény.

Odmény jiné

Uvédomujte si vyhody a moZznosti stfediskového rozpo¢tu a vybaveni. Nabizejte
¢inovniklim piispévky a riizné typy podpory. Specifickd stfediskova odména muize byt
formou pierozdélovani urcitého obnosu financi pro motivaci a stmelovani jednotlivych
oddila & skupin stiediskovych ¢&inovnikii tzv. ,Motivaéni medvéd“. Cinovniky

podporujte a motivujte i moznostmi:

e piispévky na vzdélavaci, zazitkové a jiné kurzy,
e SniZeni registracnich poplatkd,
e Zzapujceni vybaveni stiediska,

e bezplatné pronajmuti stiediskovych zakladen.

6.5 Osobnost vedouciho

Ptesto, Ze je vedouci V té pozici, ve které je, mé&l by byt vniman jako jeden hra¢
z tymu. Vedouci by mél byt leaderem, coz mu dava i1 neformalni autoritu. Jako dobry
strediskovy vedouci musi byt 1 tahounem, motivatorem tak, aby dokazal presvédcit
a nadchnout své okoli. Ale neodlucitelnymi charakterovymi vlastnostmi jsou i Cestnost
a upfimnost.

Vedouci stfediska musi zastavat lidé s lidskou a skautskou zkusenosti ve vedeni

tymu. Dal§imi zminénymi stéZejnimi charakteristikami jsou:
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e Umeni vazat na sebe dalsi lidi aneb obklopit se schopnymi lidmi,

e mit nadSeni a nenucenost:

,, Abyste vy doutnali, tak ja musim horet. *

., Tlakem ridim, az kdyz nefunguje tah. *

e byt informatorem a spojkou s VOJ,

e byt pomocnou rukou,

e mit dostate¢ny rozhled uvnitf i mimo organizaci, aby se od n¢j ¢inovnici mohli
udit,

e byt koordinatorem a iniciatorem zmeny,

e mit strategicky pohled a mysleni v souvislostech.

Vedouci jsou vzory nejen pro ¢inovniky, ale i dale pro mladsi ¢leny!

6.6 Nastupnictvi

Umét si najit ndstupce je souhra uréitého citu a védomi potiebnosti. Pro ptfedavani
funkei v oddilech a stfedisku nastavujte vhodnou atmosféru, ve které je predavani béznou
zalezitosti a z piebirani pozic nejde strach. Dale jsou urcité prvky a zasady, které je dobré
mit na paméti, uvédomovat si je a realizovat je 1 v natlaku mnoha dalSich operativnich
zalezitosti, které mnohdy omezuji vedouciho v jeho personalni funkci.

Prvni fazi pfedavani pozice je nastavovani moznosti zastupitelnosti, pro kterou
muze byt napomocné schéma se zaznamenanymi informacemi o dovednostech, aktivitach
a zkuSenostech, které jsou s pozici spojené.

Pro mozZnost najit nastupce méjte piehled o cinovnicich ve stfedisku, o jejich
motivacich, piedstavach a zdjmech. Toto zmapovani pfispiva k moZnostem jejich vyuZiti
pii plnéni vhodné zvoleného osobniho ukolu. Take otevird o¢i! MuZete si tak uvédomovat
a oslovovat ¢inovniky, ktefi se na prvni pohled mohou jevit pasivnimi. Neni dobré se
drzet piedsudki a jednat ze zvyku.

Navic nabidka jakékoli pozice ve stfedisku je urCitou formou uzndni a predani
zodpovédnosti, kterd jde ruku vruce se zvySenim sebevédomi, urcitou motivaci
a vyzvou. Ukazujete tim ¢lov€ku, Ze je ocenovan a v organizaci respektovan. Nabidku
nov¢ funkce podavejte formou, kterd v sobé zahrnuje zminéné podnéty.

Vhodnymi nastupci na vedouci pozice mohou byt lidé, ktefi pfimo nevyhledavaji

vychovnou ¢innost s détmi, a proto nejsou piimo ve stfedisku viditelnymi ¢leny. Nekdy
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mohou byt i na prvni pohled nevyrazni a plasi. Z vyzkumu je patrno, ze pravé takovi
vudci jsou poté tahouny, ktefi dokdzou svou vnitini silou tdhnout tym. Pfemyslejte
1 0 nenapadnych lidech.

,Zivnou padou” pro vychovu nastupcti jsou na stfedisku radcovské kurzy ¢&i
roverské kmeny, kde musi byt nastaven vhodny pomér ¢innosti zazitkovych a vychovné
- vzdelavacich. Propojujte cCinnost téchto skupin/kurzii s ¢innosti v oddilech ¢i
ve stiedisku.

Forma predani pozice je nejlepsi formou mentoringu. Kdy se nastupce uci jesté¢ za
funkéniho obdobi predchoziho vedouciho, miize nasavat atmosféru, ujasnovat si své vize
a budouci strategie a vnitiné se pfipravovat a téSit na novou funkci. Dejte predavani

dostatek Casu a energie.

6.7 Vzdélavani a rozvoj na urovni stiediska

Podporujte ¢inovniky ve skautském vzd€lavani a rozvoji v riznych pozicich, protoze
je to pro stiedisko vzdy ptinosné a obohacujici. Lidé, ktefi prosli kurzem &i znaji skauting
i z VOJ jsou zprostiedkovatelé nadhledu pro ostatni Cinovniky, oteviraji jim nové
horizonty. Zaroven umoznuji vétsi propojenost mezi jednotkami a mohou tak napravovat
komunika¢ni Sumy. Nebojte se 1 téch situaci, Ze se ¢inovnici za¢nou aktivnéji zapojovat
mimo stfedisko, coz z kratkodobého hlediska miiZe sice trochu ubrat oslabit lidské zdroje
ve stiedisku, ale z hlediska dlouhodobosti to je vzdy piinos. Hlavné dbejte na to, aby
¢inovnika jeho sluzba napliovala.

Vzdélani na drovni stiediska

Podporujte ¢inovniky vtom, aby si zdroje a informace vyhleddvali sami,
zprostfedkovavejte jim podnéty a ukazky.

Jako neformdlni u€eni slouzi 1 socidlni uceni na stfediskovych radach. Lidé se uci
Z kultury a obvyklého chovani, které je na stiedisku bézné. Proto vaSe plisobeni sméiujte
1 na celkovou kulturu rad napf. svym vlastnim ptikladem.

Zvazte vzdélavaci a rozvijejici prvky jako soucdsti na nékterych stfediskovych
radach. Na urovni stfediska vzdélani a aktualizace informaci a znalosti formuje
a prizpusobuje ¢inovniky na moznou zménu. Pracujte s novinkami a vkladejte do rad

prvky:

e témata aktualni problematiky,

e moznost rozvoje osobniho Zivota.
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Dalsi prilezitost, kterou muzete vyuzit, jsou seminafe s aktualnimi tématy na Grovni
stiediska ¢i okresu. Vybirejte peclivé skoliciho lektora, aby dokazal reagovat na aktualni
potieby ¢inovnikii.

Mentoring

Mentoring je zakladnim prvkem vzdélavani ve skautingu, ktery je zasazeny jiz do
vychovné metody skautingu. Pro c¢inovniky je mentoring nenahraditelnym zdrojem
informaci, proto jej nepodcenujte a stiediskové ,,know-how* piedavejte kdykoli, kdy
o n¢j nékdo projevi zajem. Musi probihat ale diplomaticky a pfirozenym zptisobem.

Mizete jej zajistit i pomoci tzv. poradny — skupiny nékolika lidi s vhledem do
ruznych sektora stiediska, na které se Ize obratit telefonicky i o osobni radu.

Supervize aj.

Nejcast&jsim a nejpotiebnéjsim typem supervize je supervize interni. Dava moznost
sdileni, inspirace, pfedchazi i moznému syndromu vyhoteni. Vyuzivejte ji jako prostiedi,
ve kterém ¢inovnici sdili prozitky z oddilti/akci a vytvaii nové myslenky pro stiediskovou
radu napf. co by se mohlo zlepsit.

Externi supervize je vhodna pro nenasilné propojeni vice ¢inovnikt, ktefi k sobé
nenachazi cestu. Napomaha 1 reflexi a dava odstup od dynamiky a procesli skupiny
a systému. Zakladem je navozeni spravné atmosféry a moznosti komunikace. Pro
aplikovatelné vystupy je dilezité mit detailné¢ domluvené cile.

Pro objektivni nahled a kontrolu zvazte i moznost nezavislého stalého pozorovatele.
Pti ocekavanych sloZitych diskusich je pfileZitosti pfizvat facilitatora, ktery diskusi

moderuje. PtileZitosti je 1 pohled od externi osobnosti s jinymi zkuSenostmi.

6.8 Vztahy a spoluprace

Zakladem uspesné spoluprace je pfimo dané vnitini struktura tymu. Rozdavejte ulohy
tak, aby kazdy byl se svou naplni Cinnosti spokojeny, V hor$im ptipad¢, aby mu co
nejméné vadila.

Velky vliv na spokojenost v tymu ma nastaveni klima divéry. Vytvarejte jej ze své
pozice vedouciho. M¢li byste vysilat signaly, ze si duvéry vazite a ocenujete ji.
Vyjadiujte ¢asto uznani a ¢inovniky chvalte (viz Motivace).

Pro stfediskovy tym je stézejni pravidelné setkavani na strediskovych radach, které

saturuje mnoho potieb. Napliiujte hlavni prvky:
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e navazovani kontaktl a blizs§i poznani,
e povédomi o celé agend¢ kolem strediska,

e socializacni prostfedi pro ¢inovniky nepiisobici v oddilech pt. oldskauti.

Prvky stirediskové rady

Spolupraci podporuje otevienost jednotlivych vedoucich. Mluvte i o konfliktnich
situacich a vytikavejte si neshody piimo. Transparentnost jednani a znalost chodu celého
stiediska davd moznosti a prilezitosti kooperace.

Dalsimi prvky jsou:

e motivace ¢inovnikid a zpétna vazba aktivit (viz Hodnoceni a zpétna vazba),
e nastaveni priorit a cil, pribézné vyhodnocovani dosazenych cila,
e piijemné prostiedi s moznosti nasledné neformalni diskuse,

e aspekt spole¢ného Gispéchu — pf. poukazat na probéhlou uspésnou akci a oslavit ji.

Spole¢né projekty pro celé stiedisko

Spole¢né akce (pt. radcovsky kurz, stiediskovy sraz) jsou skvélou pfilezitosti pro
navazani hlubSich vazeb. Pfipravné tymy tvoite ze zastupcl ¢lend z riznych oddili.
Zvlast ve strediskach se smiSenymi vékovymi kategoriemi je dulezitd mezi-oddilova
spoluprace pro akce jednotlivych v€kovych kategorii.

Organizujte rozsitené stiediskové rady, které pokryvaji funkci odpocinku pro radu,

teambuildingu, rozvinuti osobnich vztahtl, spole¢ného zazitku aj.

6.9 Kultura strediska

Skautské oddily a stfediska nejsou ,,normalnimi“ zdjmovymi spolky. Maji casto
rodinny charakter a ziji spoleCenstvim. Kulturu stfediskové rady stavte na dobrych
vztazich a tymovém duchu. Vyuzivejte i dlouhé historie a nostalgie.

Kultura se mize promitat ale i do délky porad. Zvazte priority stfediskové rady
a motivy jejich Cleni a ptizptisobujte tomu efektivitu rady.

Kulturu opirejte i o hrdost na stfedisko. Ptejte se ¢inovniki, na co jsou ve stiedisku
hrdi. Nejcast¢j$imi slozkami hrdosti jsou:

o 7e stiedisko vybudovali ¢i udrzeli ptes tézka obdobi,

e Ze je dlouhodobé a ma kontinuitu,
e 7e stiedisko funguje a poskytuje zdzemi vSem jeho Clentim,

e 7e¢ davalo a dava prostor mnoha zajimavym akcim, seminaitm, ...
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7 DOPORUCENI PRO USTREDI

7.1 Kultura Junaka

Vedouci stfedisek jsou hrdi na Junak obecné a na jeho fungovani a sméfovani.

Ustiedi by mélo dbat na to, aby byly podporovany tyto diilezité prvky hrdosti:

e smysluplnost a velikost poslani skautské myslenky,

e absence nevrazivé soutézivosti a bezduchého prosazovani,
e svoboda nastaveni organizace,

e velkd volnost a prostor pro kreativitu

e ramcova jednotnost a kontinuita,

e centralizace informaci a podpora ¢innosti,

e Vvelikost ¢lenské zdkladny.

7.2 Podpora z ustiedi

Zhodnoceni

Strediskovi vedouci vnimaji silnou podporu z tstfedi. Jako nejvic uzite¢né zmifuji
emailové informacni bali¢ky, balicky pro zacinajici vedouci oddild/stfedisek. Vyuzivaji
nejCastéji benefity jako je STSka, skautskd energie, Casopisy. Skv€lym nastrojem
nazyvaji Skautis, bez kterého si neumi uz ani fungovani stfediska pfedstavit. Portal
Skautis stale rozvijejte! Vazi si podpory ve formé metodik, ptirucek, knizek, seznamu
skautskych kluboven. Je dilezité vytvofit novy materidl pro dospélé Cinovniky, ktefi
neprosli skautskou vychovou. Chvali si i kiizovatku, i kdyz podotykaji, Ze je
nepiehlednd. Nékolikrat zminili 1 pozitivni zkuSenost s telefonickou radou a pomoci.

Podpora — benefity a technické zazemi

Nejen v oblasti personalistiky by stiediskim pomohly a daly vétsi ¢asovy prostor

nasledujici body a prostiedky:

e usnadnéni ¢i snizeni mnozstvi administrativy a souvisejicich ¢innosti,

e podpora od odbornych poradct na stiedisku (v oboru pravnickém, finanénim atd.)

e pozice centralniho administratora na okrese ¢i kraji, na kterého by se ptenesly
urcité byrokratické kompetence a spravcovstvi vétSich center (viz 5.1 Organizacni

struktura),
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e zviditelnit moznost telefonické moznosti dotazu — tzv. call centrum (viz 5.3
Podpora v oblasti personalistiky),

e sSeznam garantli, lektori a odbornikii na konkrétni oblasti a témata Vramci
sttedisek, okrest a kraju,

e dalsi vyvoj Skautisu — centralizace v§ech administrativnich systému a ukoni,

e tzv. ,ukolovnik® v ramci Skautisu — pro zapisovani utkoli (béhem stfediskové
rady) se zasilanim pfipominek,

e Uznani skautské kvalifikace jako manazerského certifikatu na bézném trhu prace,

e Kkalendafe na konkrétni rok sterminy odevzdavani dulezitych dokumentd,

uzavirani dotaci atd.

Vzdélani a rozvoj
Vedoucim schazi moznosti dosazeni vzdélani v ptistupnych formach pro ¢inovniky,

kteti vstoupili do skautu az v dospé€losti. Na ustiedi se zaméite na:

e prednasky, seminafe ¢i kolokvia ,

e vecerni ¢i vikendové kurzy,

e oOnline interaktivni kurzy (Webinars viz 5.3 Podpora v oblasti personalistiky), do
kterych se mohou ucastnici zapojovat i svymi dotazy a zkuSenostmi,

e specialni vzdélavaci materialy s kliCovymi oblastmi skautingu.
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8 ZAVER

Skautska organizace je svym zapojenim dobrovolnikd velmi specifickd a v fizeni
lidskych zdroju se nachézi v situaci vétSiny neziskovych organizaci. Organizace ma jasné
nastavenou strukturu a je mozné vidét profesionalizaci vétSiny manazerskych roli. Prace
je postavena na teorii fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich, popisu
momentalniho fungovani organizace Junak a vyzkumu na trovni stfedisek Junaka.

Hlavnim cilem prace bylo zmapovat fizeni lidskych zdroji v dobfe fungujicich
sttediscich. Probéhlo c¢trnact rozhovort s vedoucimi ¢i zastupci vedoucich stfedisek
z deseti kraja, kterd vysla z analyzy jako kvalitné fungujici stiediska. I kdyz se i tato
stiediska potykaji s nékterymi personalnimi problémy, dovolila bych si je vétSinové
oznacit jako dobfe persondlné fungujici stfediska. Zavére¢na doporuceni pro strediska
a ustfedi jsou postavena na zjisténych informacich, které jsou doplnény o teoretické
informace a poznatky ze skautské organizace ve Velké Britanii. Doporuceni pro ustiedi
zahrnuje pfimo i1 odkazy na kapitoly o organizaci ve Velké Britanii, kterou by se Junak
mohl v n¢kterych bodech inspirovat. V ptiloze jsou zpracované ¢tyii kapitoly do ptirucky
pro stiediskové vedouci zalozené na této praci (viz ptiloha 7). Nékteré ze zpracovanych
kapitol vyjdou jako ¢lanky ve skautském ¢asopisu. Cile, které byly stanoveny v projektu,
byly naplnény.

Na mou praci by bylo dale vhodné navazat rozhovory se stfedisky, ve kterych to
naopak po personalni strance dobfe nefunguje a zkonzultovat s nimi aplikovatelnost
doporuceni z této diplomové prace. Jako dalSi téma, které by bylo dobré detailngji
rozpracovat v koordinaci se Strategii 2022, vnimam problematiku nastupnictvi, se kterym

se potyka i mnoho vybranych stiedisek v tomto vyzkumu.
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Projekt diplomové prace Priloha 1

Autor: Bc. Markéta Chytra
Osobni ¢Eislo: 42763142
Imatrikulacni roCnik: 2013
Vedouci prace: Mgr. Petr Vrzacek

Predpokladany nazev prace:
Rizeni lidskych zdrojd v Junaku

Formulace a vstupni diskuse problému:

Strategické Fizeni a fizeni lidskych zdroju je naprosto nepostradatelnou
soucasti ziskovych i neziskovych organizaci. Neziskova oblast se ale casto
z personalnich nedostatk ¢i neznalosti touto oblasti odborné a specificky zabyva
okrajové €i vubec.

Vychovna neziskova organizace Junak — &esky skaut, z.s. je v Ceské
republice jednou z nejvétSich a nejstarSich organizaci svého typu s Clenskou
zakladnou pres 50 000 &len(. V Ceské republice pusobi jiz 102 let a neustale se
inovuje a pfizplisobuje novym podminkam, které s sebou pfinasi doba. Ma
zastoupeni organizaCnich jednotek témér v kazdém mésté a nezfidka i na
vesnicich. Kromé nékolika specializovanych pozic vramci vedeni organizace
(ustfedi Junaka) je veskera jeji Cinnost zajistovana dobrovolniky (v Junaku se
dobrovolnici pfiblizné od 16. roku nazyvaiji ¢inovniky).

Pravé ustfedi Junaka se stara o veSkerou podporu organizacnich jednotek
po celé republice a kromé dalSich administrativnich Ukond, vytvari strategii
organizace. Nyni je zpracovana Strategie 2022, ve které se nachazi 5 oblasti
zalozenych na vizi, kterou chce Junak do roku 2022 plnit. Mnoho z téchto zaméru
se dotykaji personalnich oblasti napf. motivace €inovnikd, vytvareni fungujiciho
spoleCenstvi, sounalezitost, vychova k nastupnictvi, zaméfeni na jednu funkci,
zapojeni odchazejicich €inovniku, podpora ¢inovnikl, dobrovolna prace na urovni
stfedisek aj. Tyto obecné body vzeSly z dotazniki pro vedouci stfedisek
(organizacni jednotky) a oddilu (podorganizacni jednotky). Vedouci stfedisek zde
Casto zmifiovali jako nejvétSi problém, se kterym se v jejich funkénim obdobi
potykali, konkrétné:

- Nedostatek kvalitnich vedoucich
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- Nedostatek podpory od vedoucich oddilt
- Nedostatek motivovanych &inovnik( pro praci stfediska
(mladSich i starSich)

- Nechut mladych ¢inovnikt( ke vzdélavani

- Neochota ¢inovnik( brat na sebe tkoly

- Osamélost ve vedeni, nedostatek spoluprace

- Neexistujici pravidla pro rozdéleni zodpovédnosti mezi oddily

a strediska

- Neochota tvorit nove veéci

- Nespolehlivost a nezodpovédnost ¢inovnikd

- Chybi podpora z okresni rady Junaka (ORJ)

- Spatné komunikace s ostatnimi stfedisky, ustfedim aj.

Ustfedi Junaka jiz v minulych letech zadala realizovat riizné projekty, které
podporuji ¢innost ¢lenu oddill a stfedisek a odstranuji pfekazky (napf. finanéni).
Jako pfiklady uvedu skautskou telefonni sit STS s vyhodnymi tarify, dékovaci
dekrety, uvitaci baliCky pro stfediskové vedouci aj. Tyto projekty je dulezité dale
rozvijet a vytvaret nové.

Pravé na tuto oblast fizeni lidskych zdrojl v Junaku na urovni stfediska
bych se rada ve své praci zaméfila. V teoretické Casti se objevi i srovnani se
skautingem ve Velké Britanii a podnéty, které se vztahuji k tomuto tématu. Celé

pojeti bych chtéla vztahovat k celkové strategii Junaka.

Cil prace:

Cilem diplomové prace je zmapovat fizeni lidskych zdroju v ramci dobie
fungujicich stfedisek. Jak se tyto stfediska vypofadavaji s problematickymi
personalnimi oblastmi, jaké vnimaji demotivujici pfekazky ve své €innosti a co by
jim pomohlo/pomaha kK jejich pfekonavani. Dulezité budou hlavné pfistupy, navrhy
a doporuceni, ktera jsou pro vedouci a ¢inovniky v ramci jejich funkce motivujici.
Hlavnimi body, na které se budu zamérovat, jsou:

- Motivace Cinovniki

- Podpora ¢inovnikt (metodicka, informacni a technicka)

- Vychova k nastupnictvi

- Zapojeni odchazejicich ¢inovniku
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Ziskanim informaci a navrhi od dobfe fungujicich stfedisek vznikne
metodicky souhrn o Fizeni lidskych zdroji na této urovni.

Mél by obsahovat doporuceni a prostfedky, které se daji ve stredisku
vyuzivat vzhledem Kk €inovnikim, spolupraci s jinymi organizacemi ¢i vyS$Simi
strukturami. Vystupem budou podnéty pro dalSi projekty na ustfedi, kapitola/y do

pripravované prirucky pro stfediskové vedouci a ¢lanek do skautského Casopisu.

Navrh metody a postupu:

Vyzkum probéhne ve formé cca 10-15 individualnich polostrukturovanych
rozhovort, které budou provadény a analyzovany dle metodologie kvalitativniho
vyzkumu. Respondenty budou vedouci &i kliCovi €inovnici z dobfe fungujicich
stfedisek. Tato stfediska vyberu v kooperaci se zaméstnanci z ustfedi Junaka pres
kvantitativni
a kvalitativni indikatory (pfedpokladané kvantitavnimi indikatory jsou napf. stafi
stfediska, pocet aktivnich Cinovnikl, poCet zorganizovanych akci za rok). Vybrana
stfediska by méla byt i riznych velikosti (dle ¢lenské zakladny a poctu oddilu).

Pomoci otevienych, ale zaroven i tematicky vymezenych otazek budu
zjistovat, zda a jakym zplsobem pracuji s lidskymi zdroji, jak ziskavaji Cinovniky
pro praci na stfedisku, jak motivuji ¢lenské oddilové vedouci, jaké formy odmén
vyuzivaji pro Cleny tymu, jejich motivace, zkuSenosti a strategie v personalni
oblasti. Sbirat budu napady, aktivity a doporu€eni, ktera se jim osvédcila.
Zamérovat se budu i na to, jakym zpUsobem pracuji se strategii a v zavislosti na

tom, jak je personalni management ovlivnén.

Predbézna struktura prace:
Teoreticka cast

- Rizeni lidskych zdrojii v NNO

- Strategické Fizeni v NNO

- Charakteristika skautské organizace

- Charakteristika a podnéty ze skautské organizace ve Velké Britanii
Praktickéa cast

- Charakteristika organizace Junak — ¢esky skaut, z.s.

- Strategie organizace Junak — cesky skaut, z.s.

- Metodologie

- Vystupy a doporuceni pro organizacni jednotky
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Predbézny harmonogram prace:

Praci zahgjim studiem odborné literatury, zahrani¢nich stranek a metodik,
¢lankl se zamérfenim na personalni management a strategické fizeni hlavné
v neziskovém sektoru. Dale budu procitat interni dokumenty Junaku — vysledky
z dotaznikd, analyzy registraci, stanovy, fad a jiné dokumenty. Kromé& kontaktu
s ustfedim Junaku chci navazat béhem ledna/unoru 2015 i kontakt s vedenim
skautl Velké Britanie, diky kterému by méla vzniknout kapitola v teoretické Casti
prace. Na zakladé nastudovanych materialll vznikne scénar polostrukturovaného
rozhovoru pro zastupce stfedisek.

Na jafe 2015 budu tyto kvalitativni rozhovory realizovat s cca 10 — 15

stfediskovymi vudci &i kliCovymi €inovniky.

Predbézna bibliografie k tématu:
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ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s.,
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strategie: krok za krokem. Vyd. 1. V Praze: C.H. Beck, 2013, xv, 159 s. C.H. Beck
pro praxi. ISBN 978-80-7179-564-3.

JAY, Ros a Richard TEMPLAR. Velka kniha manazZerskych dovednosti.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN 978-80-247-1279-6.
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Tabulka s vybérem stredisek Piiloha 3
Analyza
Kvan.l.1 - Kvan.l.2 -
relativni [} Pocet délka Pocet || Kvan.l.3 —Podil Pocet
narust celk. | bodu Clenstvi bodu kvalifikovanych bodu

Kraj stfediska poctu élent || za K1 [mlad. Clent || za K2 vedoucich za K3 JCELKOVE

1| Zlinsky 1 17,89 5 4,4 7 100 11,5 23,5

2|l Stfedocesky 1 7,11 23 4,28 9 100 11,5 43,5

3|l Kralovéhradecky 1 18,87 3 3,63 29 100 11,5 43,5

4|l Kralovéhradecky 2 12,05 13 4,46 6 90 25 44

48

5|| Karlovarsky 1 25,83 1 3,09 ,5 100 11,5 61

6] Jihomor. 1 12,07 12 5,29 2 66,67 49 63

7|| Pardubicky 1 6,1 25 3,67 27 100 11,5 63,5

8l Vysocina 1 9,82 18 4,25 10 83,33 36 64

9]l Ustecky 1 10 17 3,36 40 100 11,5 68,5

10ff Plzensky 1 4,95 26 4,24 11 85,71 32 69
11ff Plzerisky 2 18,25 4 3,75 23 75 42,5 69,5
12ff Plzerisky 3 4,5 27 3,53 32 100 11,5 70,5
13]] Karlovarsky 2 7,32 21 3,45 38 100 11,5 70,5
14 Plzerisky 4 0,95 41 8,82 1 87,5 28,5 70,5
15)| Jihomoravsky 2 0,61 43 4,07 17 100 11,5 71,5

Doporuceni

31| Zlinsky 2 6,67 24 4,09 15 66,67 49 88
34 Jihocesky 1 9,81 19 3,32 43 87,5 28,5 90,5
38| Prazsky 1 3,69 31 4 18 73 46 95
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Scénar k rozhovoru - prvni verze Piiloha 4
Pohlavi

Vek

Vzdelani (vidcovska zkouska aj.)

Délka piisobeni v Junadku

Aktualni pozice v Jundku

Velikost strediska (pocet oddilit a ¢lenit)

Pocet radnich ve stiediskové rade

Motivace — Motivatory a demotivatory

1. Co T¢ na Tvé roli bavi?*

2. Jsou né¢jaké pomicky/materialy, které Ti ulehéuji praci? Jaké? Napady na nové?

3. Co Té¢ ve Tvé funkci obtéZuje? Na jaké ¢innosti se netésis?

4. Odesli za Tvého obdobi néjaci ¢inovnici ze stiediska? Vis, z jakych divoda?

Kultura — (Story telling) Pozitivni ptiklady

5. Je néjaka osobnost (historickd nebo soucasnd), kterd T¢ ve Tvé skautské kariéte
ovlivnila?

Odmény — Afterparty (kapitola do ptirucky)

6. Jak jsou dobrovolnici na stiedisku odménovani?

Hodnoceni — ocefiovani

7. VyuZivate pii oceniovani materialy z Gstfedi? Jaké?

Nabor/Prostiedi — spolecenstvi kolem stiedisek, dostatek dobrovolniki

8. Jak se do stfediska dostali dobrovolnici? Jakého jsou véku? Stard se o né nékdo?

9. Kde hledate dobrovolniky, pokud jich mate (nebo jste méli) nedostatek?

Supervize

10. Jaka je atmosféra na radach? A ¢im je zptisobena?

11. Pfemysleli jste nebo pfimo zazili supervizi na sttedisku?

Hodnoceni — zpétna vazba

12. Dostéavaji dobrovolnici zp&tnou vazbu na to, jak pracuji? Jak? Jak Casto? Kym?

13. Prijdou vam sondy (soubor dotaznikii cca Ix za pul roku) z ustiedi prinosné?
Jak?**

Podpora

14. Vyuzivate podpirné pomucky z usttedi (skautis, STS, vyhodné nabidky energii)?

Vyvoj

15. Realizuji se dobrovolnici 1 mimo stfedisko? Kde?

Strategie - planovani

16. Mate jako stredisko néjakou dlouhodobou vizi?

Vzdélani — vzdélavaci akce personalistiky

17. Co by Vam nebo druhym mohlo pomoci v personalistice z ustiedi?

18. Na co jsi ve skautu na sebe hrdy?

19. Na co jsi na stredisku hrdy?

*kurzivou jsou oznacené otazky, které zahrnout, pokud zbude Cas
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Scénar k rozhovoru — prepracovana verze Priloha 5

Fakticka data

Vek

Skautskeé vzdelani (viidcovska zkouska aj.)

Délka piisobeni v Junaku (jako clen, jako cinovnik)
Aktualni pozice v Jundku

Velikost strediska (pocet oddilii a ¢lenut)

Pocet ¢lenii ve stirediskové radé

Otazky

1. Co T¢ na Tvé pozici bavi?

2. Co T¢ ve Tvé funkci obtézuje, na co se netésis? Co vam (jako stiedisku) ztézuje
praci?

Uleh¢ujici pomucky/materialy, které na stiedisku vyuZivate?

Odchod ¢inovniki ze stiediska? Z jakych divoda?

Kde hledate dobrovolniky, kdyz jich mate nedostatek?

Stara se n¢kdo na sttedisku o dobrovolniky?

Jak odménujete ¢inovniky?

Vyuzivate pro oceniovani materidly z Ustiedi?

© ®© N o g b~ w

Jaka je atmosféra na sttediskové rade?

10. Co probirate na sttediskové radé?

11. Dostéavaji ¢inovnici zpétnou vazbu na svou ¢innost? Jak ¢asto?

12. Vzdé&lavaji se ¢inovnici dale? Plsobi 1 nékde jinde ve skautu mimo stiedisko?
13. Co by vam mohlo pomoci v personalistice z ustiedi?

14. Na co jsi ve skautu na sebe/stiedisko hrdy?a?
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Kategorie a dimenze kvalitativniho vyzkumu

Priloha 6

Rizeni lidskych zdroji

- Funkce

o Zabezpeceni jistoty

o Poradni

o Rozhodovani o prioritach pozic
o delegujici a rozdelovani ukolii

- Nastaveni

o Volné, bez zvldstni systematizace a
strategie

o Starost o cinovniky a jejich riznorodost
cinnosti

o Aktivni prace na vytipovavani lidi na
dulezite funkce

o Respektujici a oteviené

- Sobéstacnost

o Nezavislost na ustredi
o Z ustiedi odebirani materialii a pomiicek
o propojeni s dalsimi organizacemi

- Personalisticke vedeni

o Vedouci strediska
o Zastupce vedouciho
o Specialni clen strediskové rady

Ziskavani a vybér dobrovolniki

- Uvnitr organizace

o Clenové, kteri prosli skautskou vychovou
o Clenové, kteri si jsou lidsky zavdzani

o Byvali stediskovi clenové

o Pres SkautJobs

- Znami, kamaradi, pritel/kyné

o Z podobnych organizaci
o Navaznost pres vztah
o Partnersky vztah

- Rodice a prarodice od mladsich clenii

o Jako soucast strediska
o Oslovovani pro prileZitostnou pomoc
o Oslovovani pro stdalou cinnost

- Neznami

o Zadné zkusenosti

o Spatné zkusenosti

o Postoj nejistoty

o Zkusenost s nadsenim dobrovolnika pro
myslenku

Ziskavani lidi - Odchod ¢inovnika

oPFirozeny proces

oQOdchod na vysoké skoly

oVycerpani viastni inspirace, napadii a
zdroju

oNeshoda cinovnika se strediskem

Hodnoceni lidi — zpétna vazba

- Forma

o Formalni

o Neformalni

o Mezi dvema lidmi
oVtymu

o Psana

o mluvena
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- Citové zabarveni

o Pozitivni
o Negativni

- Frekvence a nacasovani

o Pravidelna

o Nahodila

o Jednorocni

o Po predeslé aktivite

- Zaméreni

o Na cinovniky
o Na deti

o Na aktivitu

o Na tabor

Motivace — motivatory

- Vnitini

o Sluzba

o Spolecné hodnoty
o Spoluzodpovédnost
o Vztahy

o Vyzva

o Zapal pro strategii

- Vnéjsi

o Spolecenstvi
o Manazerska pozice

Motivace — demotivatory

- Administrativni zaleZitosti

o Casovd ndrocnost
o Nudnost
o Velke mozstvi

- Pasivita a nespolehlivost lidi

o Nespolehlivost
o Nedodrzovani terminii
o Zodpovédnost

- Hledani lidi do mimostirediskovych pozic

o Meéstskeé
o Krajské

Odmeénovani — naplnéni

o Smysluplnost prace
o Poslani

Odmeénovani — slovni

o Podekovani
o Pochvala

o Uznani

o Zadné

Odmény - akce

- Charakteristika

o Spolecny zazitek
o Vzdélavaci

o Diskusni

o Reflektujici

o Motivacni

- Frekvence o Pravidelnée
o Nepravidelné
- Typy o Prodlouzena strediskova rada

o Specialni strediskova rada
o Potdborové setkani

o Setkani u tabordku

o Vystoupeni cinovnika
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o Ples

o Teambuildingova aktivita
o Zahranicni zujezd

o Neni na né cas

Odmény - materialni, ocenéni

- Forma 0Osobni
oSpecifické
oStrediskové
oZ ustiredi

- Typy oOficialni vyznamenani

oZdiiraznéni prinosu pro oddil/stredisko
oPFko

oMaterialni predméty
Odmeény penéZni
- Obnos o Nejsou
o Symbolické castky
o Plat
- Za provedenou praci o Administrativni

o Spravcovskou

o Na kterou neni cas
o Na urovni stiediska
o Na urovni okresu

o Na urovni ustredi

- Kontroverzni - Ano
- Ne
Odmény — jiné
- Prispevky o Na kurzy
o Na registraci
o Na poplatky na tabor
o Prerozdeleni financi
- Vybaveni o Zapujceni vybaveni

o Bezplatny prondjem

Osobnost viidce — sebereflexe a styl Fizeni

- Charakteristika

o Natahovani lidi

o Leader

o Motivator

o Nadseni a nenucenost
o Informator

o Pomocna ruka

o Dostatecny rozhled

o Koordinator zmény

- Soucast tymu

o Soucast tymu
o Prace s lidmi
o Zaméreni na andragogiku
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Osobnost vedouciho — vzory

- Typ zkuSenosti

o Kladny
o Zaporny

- Osobni zkuSenost

o Vlastni vedouci oddilii a stredisek
o lnstruktori

o Skautsti predchudci

o Spisovatelé

Osobnost vedouciho — nastupnictvi

- Intuitivni o Citem
o Pod védomim potiebnosti
- Skrz akce o Roverské kmeny
o Rddcovské kurzy
- Rozvrzeni programu o Vychovny
o Zazitkovy
o Sluzba
- Lidské zdroje o Mladsi ¢lenové

o Cinovnici ve stredisku
o Byvali ¢inovnici

Vzdélavani a rozvoj - formy

- Uroven

o Individualni vyhledavani zdroju
o Soucast strediskové rady
o Seminare a prednasky

- Forma

o Ucastnickd vecerni
o Ucastnicka vikendova
o Online kurzy

- Typ cinovniku

o Mladsi cinovnici
o Dospeéli cinovnici
o Neskauti

Vzdélavani a rozvoj — vzdélavaci kurzy a seberealizace

- Rozmer

o Pozitivni
o Prinosny
o Neutralni negativni

- Prinosnost

o Nadhled

o Motivace

o Nové zkusenosti a postoje

o Dlouhodobé zapojeni ve skautingu

Vzdélavani a rozvoj - Mentoring

- Rozmér ve skautu

o Stezejni prvek
o Vhodny prvek
o Chybéjici prvek

- Forma

o Oficialni

o Poradenska
o Neoficialni
o Nenapadna

129




Vzdélavani a rozvoj — Supervize, facilitace, externi pohled

- Postoj

o Pesimisticky

o Nepotrebna zaleZitost

o Vhodny a prinosny

o Vyuzivame to, mame s tim zkusSenost

- Forma supervize

o Interni

o Externi

o Individudlni
o Skupinova

- Externi host

o Mediator
o Nezavisly pozorovatel
o Externista z VOJ

Vztahy — spoluprace ve stiedisku

- Prostredi a prostor o Strediskové porady
o Prijemné prostredi
- Prostredky o Motivace

o Hodnoceni aktivit

o Neformalni diskuse napr. po poraddch
o Pratelska atmosféra

o Otevrenost

o Specialni akce

- Charakteristiky projektii

o Spolecné

o Propojené tymy

o Zamérujici se na jednu vekovou
kategorii

Organizac¢ni kultura — stiediskové rady a jej

ich atmosféra

- Charakteristika

o Pratelské

o Prijemné, pohodové

o Tiché

o Rozdilné od profesniho Zivota
o Priostrenéjsi

- Stezejni prvky

o Spolecenstvi az rodinné
o Tradicni prvky
o Saturace ruznych potreb

Kultura — hrdost na Junak

- Vnitrni

- Spolecenska o lntegrace déti z ruznych rodin
o Velka clenska zdakladna

- Nastaveni o Svobodné
o Kontinualni

Kultura — hrdost na Junak

- Spolecenstvi o Rodinna atmosféra
o Dlouhodobé vztahy
o Jistota

- Chod strediska o Vybudovani
o Dlouhodobost a kontinuita
o Nastaveni stiediska
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Podpora z ustiredi

- Vnimani

Spokojenost
Nezdajem

- Forma

O O O O OO0 O

Online

Benefity

Tistené materialy
Osobni

Po telefonu

Podpora z ustifedi — nové napady

- Administrativa

O O O O O

Odborni poradci

Placené pozice na okresech
Rozvoj Skautisu

Kalendare

Kurzy pro dospélé neskauty

Strategie a planovani

- Vnimani o Jako neoficialni, nepsanou
o Oficialni, sepsanou
- Rozhodovani o Vedouci strediska

o

Specialni uskupeni
Strediskova rada
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Prvni verze kapitol do prirucky Priloha 7

ZAKLADY MOTIVACE CINOVNIKU

Motivace je pohonna sila veSkeré cinnosti a stézejnim prvkem kazdé aktivity.
Zéakladem motivace je napliiovani potieb, coZ znamena odstranovani neptijemnych pociti
a navozovani pocitl ptijemnych. Spokojenost, ktera oznacuje napliiovani potieb, se vSak
musi neustale stimulovat, aby nevymizela. Témito stimuly mohou byt i drobnosti.

Motivace je velmi komplexni souhrn individualnich prvka, ale nasledujicich pét boda

je velmi vhodné voditko:

e Pro motivaci neexistuje vSeobsahujici pravidlo — pozorujte své cCinovniky, a
motivatory jim ptizplsobujte.

o Uspéch je v detailech — davejte si pozor na malickosti.

e Kontinuita — motivace je proces a tak ji pomalu rozvijejte. Neni to néco co
ptedchéazi nebo nésleduje po ukolu, ale je soucasti vSeho, co délate.

o Casové méfitko — v§imejte si nalady a kolisani motivace, at’ zachytite, kdy je
potieba zména.

e Mpyslete na ostatni — kazdy ma jiné vnimani. Oblasti, na kterych lidem zaleZi, jsou

rozdilné.

Ve skautingu je motivace pohonnou silou vytvarejici kreativni prostfedi, ve kterém
jsou vedouci a ¢inovnici nadSeni, podporovani, odménovani a poskytuje se jim prileZitost
k rozvoji jejich plného potencialu. Nezapomeite, ze spokojeni vedouci znamenaji i
spokojené ¢leny!

KdyZ se snazite pfijit na to, co motivuje ostatni, zjistéte nejdiive, co motivuje a

inspiruje vas. Co obecné motivuje nejcastéji vedouci a jiné ¢inovniky ve skautu?

e sit’ vztahti — byt soucasti party lidi, pracovat s lidmi v rodinné prostfedi,

e sluzba stfedisku a spolecnosti,

e nové zkusenosti - prilezitosti novych pozic a jejich benefita,

e piislib/vérnost - spole¢né hodnoty a poslani skautingu vytvaret lepsi svét,

e vyzva, velky tkol, ptilezitost,

e nova poznani — u¢eni se novym dovednostem a sdilet je vzdélavanim dalSich,
e zabava — uzivat si legraci, pfilezitosti K cestovani,

e ovlivnéni — védomi, Ze vlastni chovani ma pozitivni vliv na ostatni,

e o0sobni rozvoj — rozvijeni mékkych dovednosti, celozivotni vzdélavani
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Jak tedy jednoduse motivovat ¢inovniky ve skautu? Zajimejte se o vysledky jejich
prace. Ukazujte, Ze jste jim vzdy pfipraveni pomoci. Pfemyslejte o vSech Cinovnicich a
jejich motivaci v individualni roviné. V ramci motivace hojné vyuzivejte odmén, které by
nemély byt zdkladni motivaci Cinovniki, ale jejich role spo¢iva ve stimulaci, ktera
obnovuje pocit spokojenosti.

Zavérem je potieba fici, Ze motivace je néco, co je potieba neustile! Pokud je
motivace aktivni soucasti organizace, stdva se piirozenou soucasti vSeho, co se
V organizaci d¢je.

Dasi zdroje ke kapitole ,,Zaklady motivace ¢inovniku:

WORLD SCOUT BUREAU. Moativation in Scouting. Geneva, 2009.

ODMENOVANI

Odmény zastavaji nezastupitelnou formu vné&jsi stimulace, kterd motivaci dokaze
nastartovat. Plsobi preventivné, aby si ¢lovek nepfipadal, Ze stale dava, ale zadny piijem
nepfichazi. Ukazuje lidem, jak jsou v organizaci cenéni.

Odmény vyuzivejte v jejich celém spektru od odmén slovnich po akce/aktivity, které
pojimejte a oznacujte jako ocenéni. Nize jsou zminény rizné druhy a jejich inspirace pro
stiedisko.

Slovni

Nezapominejte odménovat slovem, 1 kdyz vSe funguje tak, jak ma. Slovni odmény

udrzuji motivujici a respektujici atmosféru. Patfi mezi né:

e podé¢kovani,
e pochvala,

e uznani ¢i dobré slovo.

Akce a aktivity
Dbejte na to, aby akce vzdy obsahovaly osobni slozku, pfijemné misto, naplnéni
zakladnich potieb — dobré jidlo a piti. Zaclenujte do nich prvky spoleéného zazitku,

odpocinku, diskuse a neformalni atmosféru. Jako akce za odménu vyuzivejte:

e Prodlouzend ¢i vikendovéa stfediskova rada, ktera je urcena pro celé vedeni
stiediska, v neformalnim duchu s prvky vzdélavacimi, diskusnimi, reflektujicimi,
ale 1 motivatnimi a zazitkovymi. Pro vedeni musi fungovat jako odpocinek a

vzajemné piedani energie.
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e Specialni stiediskové rady probihajici za odménu v pribéhu celého roku. Vyznacuji
se svou specialni netradi¢ni atmosférou napif. vanocni v netypickém prostiedi,
grilovani na zavér roku.

e Neformalni setkani po uskutecnéné akci. U této pfilezitosti je jiz atmosféra
nastavena, protoze se odehrava v kontextu akce a miize byt umocnéna dobrym
pocitem po odvedené praci. Je dilezité ji neopomijet a vyuzivat jeji silné
neformalni charakter. Specialni pozici ma setkdni po tabote s reflexi a zpétnou
vazbou.

e Akce spojené s taborem jako stavba tdbora a ve€ery u taborového ohné, tuto akci
zvazte hlavné pro rodice od mladsich ¢lend. Kolektivni prace v ramci i nad ramec
stiediskového tymu stmeluje a veCery mohou piisobit i jako interni supervize.

e Usporadani vystoupeni ¢inovnika ¢i nékolika ¢inovnikl (napt. koncert, vystava,
literarni vecer) jako vyzdvizeni jeho/jejich specidlniho uméni. Akce plsobi
motivacné pro samého ¢inovnika, ale i pro stfediskovou radu.

e Ples a propojené aktivity napf. pfedtanceni, tombola, pilnocni prekvapeni.

e Spolecné zazitky pt. bowling, laser-game.

e Oslavy narozenin a jinych jubilei.

e Zahrani¢ni z4jezdy napf. grantové projekty.

Materidlni odmény a ocenéni

Oceniujte své ¢inovniky 1 materidlnimi odménami se specifickym osobnim prvkem a
ocenénim, které je §ité na miru. Pro pfeddvani odmén a vyznamenani musi byt nastavena
vhodné atmosféra. Mély by byt ud€lovany vetejné, vedoucimi osobnostmi a viditelnym

zpusobem. Inspiraci riznych odmeén jsou:

o stiediskova, okresni, krajska specidlni vyznamenani napf. ke slavnostnim
udalostem,

e placky ¢i jiny odznak pro potadatele velké akce,

e osobni PFko jako pfipomenuti a ocenéni celoro¢ni prace,

e hodnotné a kvalitni darkové pfedméty napft. jako pod€kovani za ¢innost na tabote,

e Dbiezové listky pro vyzdviZeni vykonané prace,

e dé&kovné dekrety, odznacky ,,Diky Ti!“.
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Odmény penéZni

Toto ocenéni neni vramci Junadku tolik vyuZzivané. Pfesto v urcitych pozicich
administrativnich ¢i technickych, které nejsou tolik zabavné, zvazte finanéni moznosti
sttediska a zatizeni Cinovnikii. Nabizi se tu i tato forma odmény.

Odmény jiné

Uvédomujte si vyhody a moznosti stfediskového rozpoétu a vybaveni. Nabizejte
¢inovnikiim pfispévky a razné typy podpory. Specificka stiediskovd odména muze byt
formou pierozdélovani urcitého obnosu financi pro motivaci a stmelovani jednotlivych
oddilt ¢&i skupin stiediskovych &inovniki tzv. ,,Motivaéni medvéd“. Cinovniky podporujte

a motivujte i moznostmi:

e prispévky na vzdélavaci, zazitkové a jiné kurzy,
e snizeni registra¢nich poplatkd,
e zapujCeni vybaveni stfediska,

e bezplatné pronajmuti sttediskovych zékladen.

ODROSTLi CLENOVE STREDISKA

Nejcastéji zmiovanym diivodem odchodu cinovnikli ze stfediska je ,prirozeny
proces®, kdy se ¢inovnik vdad/oZeni, zaloZi rodinu, odstéhuje se ¢i zacne pracovat.

Dalsi velkou skupinou jsou mladi ¢inovnici, ktefi odchazi na vysoké skoly. Abyste tyto
¢inovniky neztratili, tak mizete vyuzit dvé strategie. Prvni je propojit mladé ¢inovniky ve
stejném mésté napt. vnuknutim myslenky spole¢ného ubytovani ve stejném bytu, aby je ke
stiedisku stale vazalo spolecenstvi. Jinou variantou je nechat ¢inovnikovi prostor pro sZziti
se s vysokou Skolou a po urcité dob¢ (napf. po roce) jej znovu oslovit a nabidnout mu
moznosti zapojeni se zpatky do stfediska.

Cinovnikiim, ktei odchézi z titulu, Ze jiz piedali ,to, co mohli“ a urditou pozici
zastéavali jiz dlouho, zkuste nabidnout mensi a odli$né role ve zcela jiném tymu, pro novou
zkuSenost a zapaleni.

Byvali ¢lenové stiediska jsou dilezitym okruhem lidi, ktefi maji Casto bohaté skautské
zkuSenosti a v minulosti zastdvali urcitou pozici v Jundku. Pro ¢leny stfediskové rady je
strategické znat jejich oblast zajmu, vzdélani ¢i povolani, aby v nich mohli mit potencialni

odborné poradce. Je stézejni byt s nimi v kontaktu pies:
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e e-mailovou konferenci (kam mohou byt umistované i moznosti, jak se zapojit
Vv malych i vétSich sluzbach),

e obcCasné pozvani na stfediskovou radu,

e pravidelné tradi¢ni akce, do kterych se mohou zapojovat i jako pomocnici,

e FB skupinu.

ZiSKAVANI NOVYCH CINOVNIKU

Pro ziskéni novych potfebnych dobrovolnikii je skvély blizky okruh kolem stalych
¢inovnikl. Oslovujte je osobné! Tuto skupinu ovliviiuje 1 dobrd znacka organizace, proto
dbejte na tzv. brand, ktery obecné slouzi k zaujeti potencidlnich dobrovolnikii. Pro

vytvareni dobrého dojmu:

e Vypravéjte o akcich s ,,jiskrou v o¢ich®.
e Ukazujte sviyj zapal pro véc!

e Inovujte web, fotky, plakatky na internetu.

Toto vSe se stard o dobrou povést a viditelnost organizace. Déle se ptejte vlastnich
¢inovnikd, ¢eho si na skautském spolecenstvi vazi a na tom stavte.

Dobrovolniky miiZete hledat i v organizacich s podobnym zaméfenim, dle z&jmd, které
jsou cCasto spojené s jejich studiem ¢i povolanim (pf. pedagogika) ¢i zkuSenosti (pf. s praci
s détmi). Uvédomte si, Ze vétSina dobrovolnikl ,,0djinud* (mySleno mimo stfedisko)
prichazi do stfediska napojeni na urCitou vztahovou vazbu — pro tohoto ¢inovnika je
dilezité, aby navazoval 1 nové vztahy, rozSifoval pratelskou sit. A to i v pfipadé, Ze je
novy dobrovolnik pfitelem/ptitelkyni ¢inovnika.

Druhou velkou skupinou jsou rodi¢e mladsich ¢lenti a ¢inovnikd. Pro osloveni rodict
je zhlediska oddilu a stiediska nejSir$i Skala moznosti. Primarné vyuZzivejte osobni
navazani kontaktu a osloveni. Diiraz dévejte 1 na materidly a informace, které reprezentuji
stiedisko. V jejich ramci je moZnost poukazovat na pfilezitosti pomoci s detailnim popisem
pozadavkl C¢i prace pi. zapujeni auta, chaty. Predkladejte flexibilni pftilezitosti —

pravidelné 1 jednordzové, materialni 1 sluzebni.
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V rodicich je mozné ziskat pfimo partnery, ktefi se stanou urcitou soucasti stiediska —
Vv tom piipadé poradejte spolecné vylety, stavby tadbora, tdborové vecery aj. Motivujte je!

Mohou se stat i spolupracovniky ¢i pfimo ¢inovniky na zaklade¢:

e nostalgie (kdy v minulosti chodili taktéz do skautu),
e podobnosti povolani pf. druzinai/ka,

e shodnych zajmi pi. zazitkova pedagogika, sport, turistika.
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