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Abstrakt

Organizace obcanského sektoru jsou obvykle zkoumény z rtznych hledisek, jednim
z nich je vnitini usporadéani organizaci. Tato prace se zabyva vybranymi personalnimi procesy,
které jsou pro kazdou organizaci typické — nabor a adaptace pracovnikl. V prvni ¢asti prace se
vénuji obanskému sektoru, a to zejména v kontextu ¢eského prostiedi, roli organizaci na trhu
prace, lidskym zdrojim a v neposledni fadé specifikiim fenoménu dobrovolnictvi. V druhé ¢asti,
¢asti empirické, se zamétuji na naborovy a adaptacni proces zaméstnancii a dobrovolnika
z pohledu manazerti, konkrétné€ na to, jak se 1i§i metody ndboru a adaptace téchto dvou skupin.
Shody a odlisnosti procesti zkoumam pomoci metody hloubkovych rozhovori v pecliveé
vybranych servisnich neziskovych organizacich. Prace si klade za cil zmapovat a popsat vyse
zminéné shody a odli$nosti v ndborovém a adaptacnim procesu. Zjisténi mohou slouzit jako

inspirace pro organizace, které se profesionalizuji a implementuji nové procesy.
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Abstract

This diploma thesis is focusing on non-profit organizations and examines their recruitment
and onboarding processes from the management perspective. The first part of the thesis is about
civil society and non-profit sector, especially in the context of Czech environment. It explains
the role of non-profit organizations in the labor market, human resources processes and, last but
not least, the specifics of volunteerism. The second part is focusing on recruitment and
onboarding process of employees and volunteers. The main goal is to identify how / whether
methods of recruitment and onboarding of these two specific groups differ. For this purpose, in-
depth interviews were conducted with pre-selected service non-profit organizations to
understand similarities and differences of onboarding and recruitment process. The thesis maps
and describes similarities and differences in the respective processes. The findings can be

utilized by non-profit organizations when establishing and implementing new HR processes.
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Uvod

Predkladana diplomova prace se zabyva vybranymi personalnimi procesy, které jsou pro
kazdou organizaci typické — nadbor a adaptace pracovnikl, protoze pracovnici jsou pro

organizace kliCovi.

Kazdy si pod pojmem obc¢ansky sektor a organizace ob¢anského sektoru predstavi néco
jiného. Jednou z prvnich asociaci je zajist¢ pomoc, poslani, lidé. Lidé pomdhaji lidem,
a to prostfednictvim organizaci, které maji poslani a jejichz prace ma smysl. Obcansky sektor
je o lidech. A tak jsem se rozhodla v této diplomové praci zaméfit na pracovniky organizaci
obcanského sektoru. Lidé jsou zdkladnim stavebnim kamenem organizaci, jsou dusi kazdé

organizace, a je proto potfeba pracovniky organizaci vybirat s maximalni péci.

Tématem diplomové prace je ndborovy a adaptacni proces zaméstnancii a dobrovolnikli
z pohledu manazerti. Persondlni procesy jsou soucdsti kazdé organizace a cilem procesu
naborového a adaptacniho je zajistit dostatek schopnych pracovnik, ktefi zabezpeci dosahovani
cilti organizace. Cilem prace je prozkoumat a popsat metody personalniho naboru a adaptace
pracovnikil servisnich organizaci, konkrétné zjistit, jak se 1i$i naborovy a adaptacni proces

zaméstnancl a dobrovolniki, a to z perspektivy manaZzert.

Prace je Clenéna do nékolika tematickych kapitol. Teoreticka Cast prace predstavuje
vysledky reSerSe literatury a provedenych vyzkumil. Prvni kapitola se vénuje teoretickému
konceptu obcanského sektoru v kontextu ¢eského prostiedi, definici pojmu a piedstaveni teorii

vzniku obc¢anské spolecnosti.

Druhé kapitola rozebird, jakou maji organizace ob¢anského sektoru roli na trhu préce.
Zamétuje se na fenomén profesionalizace a s nim souvisejici zmény — organizace byly
v minulosti zaloZeny zejména na neplacené praci, dnes zaméstnavaji placené pracovniky, s ¢imz
souvisi poteba expertniho védéni a vytvafeni specializovanych pracovnich pozic. (Stovickova

Jantulova, 2005)

S profesionalizaci organizaci souvisi nutnost nastavovani procesu. Ttreti kapitola je proto
vénovana lidskym zdrojiim v neziskovych organizacich a personalnim procestim, které jsou

typické pro kazdou organizaci. Zvlastni diiraz je kladen na zajisténi pracovnik.



Organizace se skladaji z placenych i neplacenych pracovniki. Zaméstnanci a dobrovolnici

jsou odlisné skupiny, a tak se ve Ctvrté kapitole prace zamétuje na specifika dobrovolniki.

Druhé, empiricka, ¢ast prace se vénuje samotnému vyzkumu naborového a adaptacniho
procesu. Pomoci hloubkovych rozhovorii jsem se snazila zjistit, jakym zpilisobem nabor
a adaptace v organizacich obcanského sektoru probihd a jaka jsou specifika procest tykajicich

se rozdilnych skupin pracovnikd.

Vysledky peclivého vyzkumu jsou predstaveny v sedmé kapitole, kde jsou vysledky
rovnéz piehledné shrnuty. Zjisténi mohou slouzit jako inspirace organizacim, které se

profesionalizuji a implementuji nové procesy.



TEORETICKA CAST

1 Obcansky sektor

1.1 Pojem a definice ob¢anského sektoru

Abychom se mohli zabyvat obCanskym sektorem, je tfeba tento pojem nejprve vymezit
a definovat. Problém nastava jiz pii samotném oznaceni, kdy se setkavdme s riznymi ndzvy
téhoz sektoru, a to neziskovy, ob¢ansky, tfeti, nevladni, dobrovolnicky sektor ¢i socialni
ekonomika. Tyto terminy v z4sad€ ohranicuji tentyz usek reality, avSak kladou dliraz na rtizné
aspekty dané skutecnosti. Tato terminologicka riznorodost je pravdépodobné zplisobena jak
politickou a kulturni tradici, tak heterogenitou, fragmentaci, pestrosti a pluralitou celé
spole¢nosti a jejich cild. (Skovajsa, 2010) V této praci budeme vychézet z defini¢niho ramce
Skovajsy (2010), ktery uZiva termin ob&ansky sektor pro organizované obcanské aktivity mimo
stat a trh. Sirdim pojmem je poté obanska spoletnost, kterd v sobé zahrnuje rovnéz
neorganizované projevy obcanského jednani — nejriiznéjSi neformalni obcanské aktivity,

shromdzdéni atd. (Skovajsa, 2010)

Dle Sokola (2002) je obcansky sektor néco, co je v kazdé lidské spole¢nosti normalni
a prirozené. Lze jej rovnéz chépat jako urcity projev lidské solidarity. Ob¢ansky sektor chapeme
jako prostor nachazejici se ,, mezi statem, statnimi institucemi, trhem ziskovymi a soukromymi
spolecnostmi a jednotlivymi obcany nebo skupinami obcanii, prostor mezi obcanem, rodinou
a spolecnosti.*  (Sokol, 2002, s. 5) Poticek (2010) uvadi, Ze obcansky sektor je tvoien
neziskovymi organizacemi, které funguji na principu dobrovolného sdruzovéani obc¢anti, kteti
sdileji spole¢né hodnoty a ktefi jsou schopni spolecnymi silami dosdhnout cile. Nejcastéji se
vSak setkdme s definici Salamona a Anheira (1997), kteti hovofi o zdkladnich znacich
neziskovych organizaci. Organizace musi byt instituciondlniho charakteru, musi byt soukromé,
tj. oddé€lené od statu, nesmi rozdélovat zisk, ale musi jej investovat zpét do své ¢innosti, musi
byt samospravné, tj. rozhodovat o sob¢, a musi mit urcity prvek dobrovolnosti. (Salamon a

Anheier, 1997)
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1.2 Teorie vzniku ob¢anské spole¢nosti

Skovajsa (2010) predstavuje nékolik teorii vzniku obcanské spolecnosti.

Teorie heterogenity vysvétluje vznik ob¢anské spolecnosti tim, ze trh a stat selhdvaji
v poskytovani vetejnych statkili. Pokud ptevlada pluralita ndzori a potieb, je nutné zabezpecit
potieby vSechny. Organizace obcanského sektoru tak byly zalozeny s cilem zabezpecit sluzby

a zbozi. Pfi¢inou vzniku je tak heterogenita spolecnosti.

Teorie socialnich podnikatelt fikd, ze ve spolecnosti existuji socialni podnikatelé, ktefi
jsou motivovani uspokojovat potieby ob¢anil prostiednictvim zaklddani organizaci obcanského

sektoru. Tuto teorii miizeme rovnéz nazvat teorii pridavného faktoru.

Teorie duveéry (smluvniho selhani) se zakladd na piedpokladu, ze trh selhdva kvili
nedivéryhodnému prostiedi. Trh je motivovan ziskem, a tak mize leckdy dojit k (vice ¢i mén¢)
zamérné informacéni asymetrii mezi kupujicim a prodédvajicim. Kupujici tedy radéji zvoli
organizace obc¢anského sektoru, jejichz cilem neni dosahovat zisk, a tak v kupujicim budi vétsi

pocit duvéry.

Teorie socialniho statu definuje neziskovy sektor jako rezidualni kategorii, kdy organizace
v tradi¢nich spolecnostech slouzily jako pfedmoderni mechanismus feseni socidlnich problémii.
S rozvojem socidlniho statu je ale stat schopen tyto problémy fesit sdm, a tak jsou organizace

obcanského sektoru pouze ,,prezitkem* z minulosti.

Teorie vzajemné zavislosti naopak hovoii o selhani organizaci ob¢anského sektoru, kdy

si stat a organizace maji vzajemné pomahat kompenzovat své nedostatky.

Posledni, ne vSak nejmén¢ vyznamnou, teorii je teorie socidlnich pocatki. Rymsza
a Zimmer (2004) tuto teorii Salamona a Anheiera (1997) interpretu;ji tak, Ze neziskovy sektor je
v kazdé zemi jiny, a to jak rozsahem, tak slozenim. Otazkou tedy zistava, jak mohou byt tyto
odli$nosti vysvétleny. Moznym vysvétlenim téchto odliSnosti je pohled na politicky, historicky
a spolecensky vyvoj neziskového sektoru, pficemz teorie rozliSuje 4 cesty vyvoje obcanského

sektoru (4 modely), a to etatistickd, socidlné demokraticka, liberdlni a korporativisticka.
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Etatisticky model predstavuje maly rozsah neziskového sektoru a nizké vydaje vlady
na socialni zabezpeceni. Prikladem zemi reprezentujicich tento model jsou Japonsko, Jizni
Korea, Singapur ¢i Tchaiwan. Tyto zemé se vyznacuji poslusnou spolecnosti a silnym statem,
ktery uzce spolupracuje s novou podnikatelskou elitou, a tak nenechéva témét zadny prostor pro

neziskové aktivity. Pojem ,,etatismus® zdlraziuje zasahy statu do zivota spolecnosti.

Socialn¢ demokraticky model reprezentuje maly rozsah neziskového sektoru v ramci
socialnich sluzeb, ale zato vysoké vydaje vlady na socialni zabezpeceni. Typickymi zemémi
odpovidajicimi socialné demokratickému modelu jsou Svédsko, Norsko nebo Finsko. Zminéné
zem¢ se vyznacuji silnou délnickou tfidou a socidlni sluzby jsou poskytovany statem. Prave tim
je znaén¢ omezen rozsah obcanského sektoru, ktery vSak hraje dilezitou roli jako prostredek
k vyjadteni politickych, socidlnich a jinych zajma.

Liberalni model je zaloZen na silné podnikatelské tiid¢ celici opozici tradi¢nich elit nebo
silnému hnuti délnické tfidy. Model je typicky pro Spojené staty americké, Velkou Britanii,
Australii ¢i Kanadu, a vyznacuje se velkym rozsahem neziskového sektoru a nizkymi vydaji

statu na socialni sluzby.

Posledni, korporativisticky, model kombinuje velky rozsah neziskového sektoru a vysoké
naklady vlady na socialni zabezpeceni. Typickymi zemémi vychazejicimi z tohoto modelu jsou
Némecko ¢i Rakousko. Principem korporativistického modelu je zépas tradi¢nich elit o udrzeni
se u moci a zachovani spolecenského statusu. V korporativistickém pojeti vyuziva vlada sluzeb
organizaci ob¢anského sektoru k tomu, aby vyhovéla pozadavkiim délnické tfidy. Model se tedy

typicky vyznacuje spolupraci statu a neziskovych organizaci.

1.3 Ob&ansky sektor v Ceské republice

1.3.1 Struény vyvoj ob&anského sektoru v Ceské republice

Salamon a Anheier (1997) uvadi, Ze vyvoj moderni ob¢anské spolecnosti trva jiz dvé

stoleti. Smér vyvoje je uzce spjat s rozvojem demokracie, svobodou jednotlivce a uznanim
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lidskych prav a svobod. Vyvoj obCanského sektoru byl tak znaén€¢ poznamenan udalostmi
minulého stoleti, zejména piichodem totalitnich rezimi. V obdobi od 80. let 20. stoleti

zaznamenal obCansky sektor vyznamny rist a rozkvét.

Dle Skovajsy (2010) v Cechach vzkvétala nadacni &innost a sdruZovani jiz od druhé
poloviny 19. stoleti, kdy doSlo kuvolnéni politickych rezimi. Tento dynamicky rust
obcanskych aktivit byl poté prerusen roku 1938, kdy nacionalni socialismus a komunismus
zastavily demokratické principy a veskeré obcanské aktivity. K rapidnimu obnoveni sdruzovani,
obc¢anskych a nadacnich Cinnosti doslo roku 1989, kdy na naSem uzemi padl komunisticky
rezim. Pravé od roku 1989 jsou organizace obcanského sektoru a obcCansky sektor samotny
nedilnou soucasti zivota spolecnosti. Nékteré organizace navazaly na svou ¢innost z obdobi pred
totalitnimi rezimy, jiné byly zakladdny zcela nové na zdklad¢ aktualnich potieb obcant.
wWdruZovani obcanii neni vysadou jedné spolecenské vrstvy, ale je vyuZivano, i kdyz s rozdilnou
intenzitou, zdstupci riznych vrstev a skupin. Sféra obcanského sdruzovani a soukromé
filantropie je zkratka a dobre tak rozmanita a pestra, jak pestra a pluralitni je sama spolecnost. *

(Skovajsa, 2010, s. 18)

1.3.2 Charakteristika organizaci ob¢anského sektoru

Dle strukturalné operacionalni definice Salamona a Anheiera (1997) jsou organizace
obcanského sektoru ty organizace, jeZ jsou (vice ¢i méné) institucionalizované, soukromé, coz
znamena oddélené od statu, jsou samospravné, tedy organizace zcela samostatné fidici
a kontrolujici svou Cinnost, které nerozdéluji svlj ptipadny zisk a jsou charakteristické také
urcitym prvkem dobrovolnosti. Organizace obCanského sektoru nemusi byt nutné neziskove,
ale veskery ptipadny zisk musi byt investovan do ¢innosti a poslani organizace. Zisk nesmi byt
distribuovan mezi ¢leny organizace. Prvek dobrovolnosti zahrnuje ur€ity podil dobrovolné prace
¢1 dard. Organizace, jez ma byt povazovana za organizaci ob¢anského sektoru (€ili neziskovou
organizaci) dle strukturaln¢ operaciondlni definice, musi napliiovat vSechna vysSe zminéna
kritéria. Organizace se vSak od sebe li§i mirou naplnéni téchto charakteristik. (Salamon
a Anheier, 1997) Skovajsa (2010) chape organizace obcanského sektoru jako zdklad

obcanského sektoru.
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1.3.3 Typologie organizaci ob¢anského sektoru

Skovajsa (2010) uvadi typy organizaci obanského sektoru, které déli dle nékolika kritérii,

a to z hlediska Clenstvi, typu Cinnosti a z hlediska prospésnosti.

Z hlediska ¢lenstvi délime organizace na Glenské a nedlenské. Clenské organizace se
zakladaji na institutu Clenstvi, coz znamena, ze maji ¢lenskou zakladnu. Do této skupiny patii
naptiklad spolky a odbory, z ptibuznych organizaci pak druzstva. Nec¢lenské organizace nemaji
¢leny, ale maji pracovniky a rovnéZz ¢leny spravnich orgéni (nadace, nada¢ni fondy, obecné

prospésné spolecnosti, nyni ustavy).

Z hlediska typu Cinnosti délime organizace obfanského sektoru na servisni, zajmové
a advokacni. Servisni organizace se vyznacuji poskytovanim sluzeb jak svym clentim, tak
neclentim. Tento typ zahrnuje organizace pusobici zejména v oblasti zdravotnictvi a socidlnich
sluZeb, jedna se vSak o poskytovatele sluzeb nejriznéjSiho druhu. Zajmové organizace naopak
nabizeji svym c¢lenim a klientim moznost aktivni participace a realizace vlastnich z4jmu.
V tomto ptipadé se jedna o zajmové krouzky, sportovni oddily, umélecké spolky atd. Advokacni
organizace maji na starost obhajobu vetejnych zajmi. Typickym ptikladem jsou odbory
¢1 organizace zamétené na zivotni prostiedi, prava menSin, zvitat a podobné. Poslednim typem
¢lenéni organizaci obcanského sektoru je ¢lenéni z hlediska prospé$nosti. Vzajemné prospésné
organizace obcanského sektoru se soustfedi na ptimy soukromy prospech svych €lent, typické
je naptiklad poskytovani zvyhodnéné sluzby svym cleniim. Veiejné prospeSné organizace se
pak staraji o pfimy prospéch vetejnosti. Pfikladem jsou nadace, nada¢ni fondy, G¢elova zatizeni
cirkvi a obecné prospésné spolecnosti (Ustavy). VySe zminé€né typy organizaci obcanského

sektoru vychazi ze Skovajsy (2010), ale jini autofi mohou organizace €lenit rozdilng.

Organizace ob¢anského sektoru se pysni Sirokou Skalou svych funkci. Skovajsa (2010)
zmifluje ty nejvyznamngjsi, a to funkci advokacni, budovani komunity, poskytovéani sluzeb,
sebevyjadiovaci funkci, ochranu hodnot, inovacni a filantropickou funkci, charitativni funkci,
zodpovédnost za podporu spoleCenskych zmén a pluralismu. Advoka¢ni funkce znamena
prosazovani a obhajovani zajmt. Pod budovanim komunity si pak miZeme predstavit utvareni
vztahl, a to jak mezi jednotlivci, tak mezi jednotlivei a organizacemi. Poskytovani sluzeb

v podani organizaci obCanského sektoru znamena uspokojovani potieb obcanti tam, kde nestaci
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sluzby statu a trhu. Obcansky sektor je rovnéz prostorem, kde se muze Clovék svobodné

vyjadfovat, proto je sebevyjadifovaci (expresivni) funkce velmi dilezita.

Mezi dalsi funkce ob¢anského sektoru patii funkce Skolici, komunitni a demokratizacni.
Organizace jsou povazovany za Skoly demokracie. Davaji moznost projevit veiejn¢ sviij nazor,
coz prispiva k pluralité¢ ndzorl, a tim rovnéz spravnému fungovani demokracie. Organizace
podporuji solidaritu a vztahy, buduje se v nich a diky nim socidlni kapital, protoze podnécuji

obcCany ke vzajemné interakci. (Salamon a Anheier, 1997 in Skovajsa, 2010)
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2 Role organizaci ob¢anského sektoru na trhu prace

2.1 Organizace ob¢anského sektoru jako aktéri trhu prace

Organizace obCanského sektoru jsou aktivnimi Ciniteli na trhu prace. Mlizeme na né
pohlizet jako na zaméstnavatele, nebo jako na aktéry napomahajici rizikovym skupindm najit
uplatnéni na trhu prace. Organizace, které jsou zaméfeny na pomoc napiiklad starSim lidem,
svobodnym matkam, propusSténym veézintim ¢i zdravotné postizenym, nejsou fakticky schopné
zaméstnat lidi, a sniZit tak nezaméstnanost, ale jsou schopné zlep$it moznosti téchto rizikovych
skupin na trhu prace, ¢imz se v budoucnu nezaméstnanost skutecné snizi. Vznikaji rovnéz
organizace, které zameéstnavaji primarné lidi z ohrozenych skupin (integra¢ni socialni podniky).
V této praci se budeme zabyvat zejména neziskovymi organizacemi jako poskytovateli

pracovnich pozic.

Stovickova Jantulova (2005) uvadi, Ze v neziskovych organizacich existuji dva druhy
dobrovolnikii odliSuji zejména tim, Ze za svou praci dostavaji mzdu. NemiZeme vSak vSechny
placené pracovniky organizaci povazovat za profesiondly na zaklad¢ toho, Ze dostavaji za praci
zaplaceno.  Duben (1996) rozliSuje placené pracovniky na kvalifikované specialisty
a neprofesiondlni pracovniky. Legnerova (2015) upfesnuje, Ze se v neziskovém sektoru
setkdvame jak s pracovnépravnimi vztahy, tedy vztahy zaméstnaneckymi, tak s ¢innosti
dobrovolnickou. Zakladnim rozdilem je, Ze zamé&stnanci jsou za svou praci finanén€ odménéni,
a naproti tomu dobrovolnici pracuji bez naroku na finanéni odménu. Pravé z tohoto chapani

budeme v praci vychazet.

Neziskové organizace by se mély opirat o dobrovolniky i1 profesionaly. BéZnou praxi je,
ze se postupem casu z dobrovolnika stava profesional. Dobrovolnik zna organizaci, pravidla,

klienty. Profesional pfichazejici zvenci vSak miiZze pfinést nové expertni védeéni a zkuSenosti.

V poslednich letech pfevazuje na trhu prace vétsi nabidka pracovnich pozic ze strany
neziskovych organizaci, nezZ je poptavka po téchto pozicich. Diivodi miiZze byt hned nckolik.

Jednim z nich je jisté neznalost neziskového sektoru a zkreslené piedstavy o ném. Neziskové
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organizace maji rizné pravni formy a zabyvaji se nejriznéjsimi tématy a aktivitami. Problémem
vsak je, Ze Ceska vefejnost mnohdy vnima neziskové organizace jako ,,polykace” penéz
daniovych poplatnikd. Lidé Casto omezuji neziskovy sektor na aktivity spojené se socidlni
problematikou, coz samoziejmé poptavku po pracovnich pozicich v neziskovych organizacich
vyznamné snizuje. Nizkd poptavka po praci v neziskovém sektoru je bezesporu ovlivnéna
samotnym oznacenim, kdy lidé pracuji zejména proto, aby vyd¢lavali dostate¢né mnozstvi
pendz, a uspokojovali tak potiebu uréitého Zivotniho standardu. Uroven mezd a dalsich
zaméstnaneckych benefitl je pro zaméstnance klicovd. Diametraln¢ odliSné pozadavky

a motivace pak maji dobrovolnici.

2.2 Profesionalizace neziskovych organizaci

Profesionalizace je fenoménem, ktery se netykd pouze neziskovych organizaci. Tento
obecny trend se v sociologii stava diskutovanym jiz od 50. - 60. let minulého stoleti a poji se se
specializaci a modernizaci. Ve spolecnosti rostl diraz kladeny na védu jakozto prostiedek
vedouci k modernizaci, &imz se zvysil poZadavek expertniho védéni. (Stovickova

Jantulova, 2005)

Stovitkova Jantulova (2005) shrnuje vyznamy a kontexty profesionalizace
do Ctyf bodi —rozvoj profese, vytvaieni specifického ramce védéni, vyuzivani odbornych
kompetenci k zisku vyS§iho socidlniho statusu a vytvafeni specifického typu kolektivniho

védomi, které formuje zaméstnance jako zajmovou skupinu.

Diive byly neziskové organizace spojovany vyhradné s dobrovolnou neplacenou praci,
dnes je jednim zvyznamil profesionalizace zaméstnavani placenych pracovniki. Lidé
vykonévaji €innost profesiondlné¢ a v ramci stanovené pracovni doby. Pravé s profesionalni
¢innosti souvisi tlak na expertni védéni, pfiCemz specifické expertni védéni, kompetence
a zkusenosti tvoii dalsi vyznam fenoménu profesionalizace. (Stovickova Jantulova, 2005)
Siegrist (1990) uvadi, Ze profesionalizace je proces, kdy zaméstnani ziska charakter akademické

profese. Praveé presun do akademické profese s sebou nese pozadavek a podminku relevantniho
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expertniho védéni. Horch (1994) proces profesionalizace shrnuje a oznacuje jej jako proces

nahrazovani dobrovolné préace praci placenou.

S vyse zminénymi vyznamy profesionalizace uzce souvisi dalsi
vyznam — profesionalizace jakozto vytvareni novych pracovnich pozic. V neziskovém sektoru
vznikaji specifické profese, ke kterym se vaze urcitd mocenska pozice dana expertnim védénim.
Vytvoteni specifického expertniho védéni oboru a snaha toto védéni kodifikovat zarucuje urcité
postaveni zainteresovanych aktéri ve spole¢nosti. Ctvrtym vyznamem je vnimani
profesionalizace jako norem a hodnot, utvafeni specifického kolektivniho jednéni. (Stovi¢kova

Jantulova, 2005)

Profesionalizace miize dle Stovickové Jantulové (2005) znamenat rovnéZ proces, v ramci
kterého se neziskové organizace zacinaji vice podobat statu. Profesionalizace pfindsi vyssi miru
formalizace ¢i byrokratizace, ¢imz mize do jisté miry oddalovat organizace
od svych klientll — ob¢anti. Na druhou stranu je cilem neziskovych organizaci co nejlépe
poskytovat sluzby a uspokojovat potieby obcand, a tak je profesionalizace nevyhnutelnym

fenoménem.

2.3 Uloha neziskovych organizaci v politice (ne)zaméstnanosti

Cesky statisticky tifad mapuje ¢innost neziskovych organizaci, a kromé& dat zachycenych
v narodnich uctech sleduje rovnéz dalsi ukazatele, které jsou pro neziskové instituce typicke,

jako je naptiklad hodnota prace dobrovolnik.

Data, ktera jsou Ceskym statistickym tfadem (dale jen CSU) prezentovéana, zachycuji

vyvoj neziskového sektoru do roku 2018. Pocet registrovanych neziskovych organizaci v roce

vvvvv

zaznamenaly spolky, kterych vzniklo v roce 2018 vice nez 2000.

CSU viak sleduje dalsi velmi zajimavé ukazatele. V neziskovych organizacich vzrostl
v roce 2018 pocet zaméstnancti na 116 991 (pfepocteno na uvazky), coz je o 10 % vice nez

v roce 2017. Celkovy podil neziskového sektoru na zaméstnanosti v Ceské republice &ini 2,2 %.
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Charakteristickymi jsou pro neziskové organizace dobrovolnici, jejichz prace je neméné

vyznamnou. Poc¢et hodin odpracovanych dobrovolniky se v roce 2018 vysSplhal na 56,8 milionu,

coz znaci meziro¢ni nartist o 2,6 %. Hodnota dobrovolnické prace byla za rok 2018 vyc¢islena

na 9,3 mld. K&, coZ je nartist o 12 %. (CSU, 2020)

Tabulka ¢. 1 Indikatory neziskového sektoru

Cesky statisticky ufad v &ele s J. Foitovou pfipravil na podzim roku 2020 shrnuti dat

Indikétor Neziskové organizace celkem
Hrubé ptidana hodnota 96 098 mil. K¢
Podil na tvorb¢ HDP 1,78 %
Pocet zaméstnancti FTE 116 991
Podil na zamé&stnanosti v CR 2,20 %
Pocet dobrovolniki FTE 32 455
Hodnota dobrovolnické prace 9,3 mld. K¢

Zdroj

: CSU (2020)

charakteristickych pro neziskové organizace.

Tabulka €. 2 Vyvoj poctu pracovnikil v neziskovém sektoru

Rok Pocet zaméstnanctli v neziskovych organizacich Pocet dobrovolnikti FTE
2014 106 179 27 661
2015 104 176 29 184
2016 103 298 30 620
2017 106 347 31324
2018 116 991 32 455

Zdroj: Foitova, CSU (2020)
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Tabulka ¢. 2 ukazuje vyvoj poctu zaméstnancu (v prepoctenych uvazcich) a dobrovolnika

(ptepocteno na uvazky) v obdobi 2014 — 2018. Pocet zaméstnanct se za rok 2018 podstatné

zvysil, pocCet dobrovolnikli zaznamenava plynuly rist jiz od pocatku sledovaného obdobi. Data

ukazuji zdjem o neziskové organizace, pficemz zvySujici se pocet zaméstnancii v neziskovych

organizacich mizeme pficitat jak celkovému ristu pocCtu organizaci, tak trendu

profesionalizace.

Tabulka ¢. 3 Vyvoj dobrovolnické prace

Pocet hodin odpracovanych

Hodnota dobrovolnické prace v mld.

Rok dobrovolniky K¢
2014 49 594 6,3
2015 51975 6,9
2016 54 570 7,6
2017 55447 8,3
2018 56 866 9,3

Zdroj: Foitova, CSU (2020)

Tabulka €. 3 zachycuje vyvoj dobrovolnické prace v letech 2014 — 2018. Pocet hodin

odpracovanych dobrovolniky vzrostl mezirocné o 2,6 %, pficemz dobrovolnicka prace byla

vroce 2018 vycislena na 9,3 mld. K¢ Dle strukturdlné operaciondlni definice Salamona

a Anheiera (1997) musi mit neziskové organizace urcity prvek dobrovolnosti. Hodnoty

dobrovolnické prace vSak jasné ukazuji, ze se dobrovolnictvi vyznamné na ¢innosti neziskovych

organizaci podili, a je tak pro chod organizaci klicové.
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Graf ¢. 1 Frekvence dobrovolnické prace

Pravidelné prace _

Nepravidelné prace - AT e0%

Jednorazové prace 11% |

Zdroj: Foitova, CSU (2020)

Graf €. 1 ptredstavuje frekvenci dobrovolnické prace, pricemz velkého vyznamu nabyvaji
pravidelné a nepravidelné prace. Jednorazové prace tvoii pouze 11 % celkového objemu
dobrovolnické prace. Tento jev uzce souvisi jak s profesionalizaci neziskovych organizaci

a charakterem sluzby, tak s motivaci dobrovolnik, které se budu vénovat v nasledujici kapitole.

Graf ¢. 2 Dobrovolnici dle odvétvi

Ostatni ¥2%
Zemédélstvi a rybarstvi  8,10%
Zdravotni a socialni péce 11,50%
Vetejna sprava a obrana  SiIB%
Kultura, zabava, rekreace 23,50% |

Cinnosti spole¢enskych organizaci o]

Zdroj: Foitova, CSU (2020)
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Graf ¢. 2 ukazuje zdjem dobrovolniki o urcita odvétvi. Témeét 60 % dobrovolnikl se
angazuje v ¢innostech spoleCenskych organizaci. Velky zajem zaznamenava rovnéz odvétvi
kultury, zabavy a rekreace. Naopak pomérné nizkému zdjmu musi Celit oblast zdravotni
a socialni péce, coz mize byt zplisobeno vyssimi naroky na dobrovolnika a jeho motivaci

k dobrovolnictvi, které se budu podrobnéji vénovat.

Graf ¢. 3 Dobrovolnictvi podle pravni formy neziskové organizace

Ostatni  ®1,7%
OPS, tstavy 11,1%
Cirkve ™24%
Poboc¢né spolky 299%

Spolky o 65.0%

Zdroj: Foitova, CSU (2020)

N

Graf €. 3 Dobrovolnictvi podle pravni formy neziskové organizace odrazi realitu zajmu
o odvétvi. Spolky jsou sdruzeni vedena spolecnym zdjmem a nejcastéji se angazuji v oblasti

volného ¢asu, kultury, zdbavy a rekreace, ackoliv se na tyto odvétvi neomezuji.
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3 Lidské zdroje v neziskovych organizacich

3.1 Personalni rizeni

Organizace obc¢anského sektoru jsou typické dvéma riznymi formami pracovnich vztaha.
Jak uvadi Legnerova (2015), v neziskovém sektoru se setkavame s pracovnépravnimi vztahy,
tedy vztahy zaméstnaneckymi, a s ¢innosti dobrovolnickou. Zakladnim rozdilem je,
Ze zaméstnanci jsou za svou praci financné odméneéni, a naproti tomu dobrovolnici pracuji bez

naroku na finan¢éni odménu.

Dle Legnerové (2015) je kazd4 organizace postavena na Ctyfech pilifich, kterymi jsou
finan¢ni zdroje, informacni a materialni zdroje a v neposledni fad¢ lidské zdroje. Prave lidé jsou
zakladnim stavebnim kamenem organizaci obCanského sektoru, a tak je stale vétsi diraz kladen

na fizeni lidskych zdroja.

Kocianova (2012) shrnuje personalni fizeni jako vse, co se vztahuje k lidem, ktefi ptisobi
v organizacich. Koubek (2007) upozoriiuje na to, Ze kazdé rozhodnuti tykajici se pracovniki'
organizaci je tfeba dobfe promyslet, protoze chybny vybér pracovnika mize mit zejména
pro malé organizace velky dopad. Koubek (2007) zdiraziuje zejména potiebu zabezpeceni
pifiméteného poctu pracovnikll s pfiméfenymi pracovnimi schopnostmi, protoZze nedostatek
pracovnikll miiZze vést k zavaznym problémim. Jako piiklad uvadi ptetizeni pracovniki, kdy
nejsou schopni plnit své ukoly v dostatecné kvalité, stres, nedostatek ¢asu na promysleni
postupii ¢i celkovou nespokojenost, ktera vytvari negativni vztah k organizaci, coZ vede k Casté

fluktuaci pracovnikd.

! Kocianové (2012) chépe pracovniky jako §ir$i pojem neZ zaméstnanci. Zaméstnance charakterizuje jako osoby
pracujici na zakladé zaméstnanecké smlouvy. Pracovnikem je naopak kazda osoba, ktera v organizaci vykonava
pracovni Cinnost, ackoliv nema s organizaci uzavienou zaméstnaneckou smlouvu. V organizacich obcanského
sektoru se typicky jedna o dobrovolniky, jejichz pracovni potencial organizace vyuziva. Pravé z tohoto chapani
v této diplomové praci vychazime.
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Dle Armstronga (2007) tvoti lidé, ktefi pracuji v organizaci, lidsky kapital, ktery je sloZzen
ze znalosti, schopnosti a dovednosti Clovéka. Pravé diky interakci mezi lidmi se rozviji
schopnosti, dovednosti i znalosti. Zmifiovana interakce pracovnikli pfedstavuje spolecensky
kapitdl, ,, ktery umoznuje vytvaret instutucionalizované schopnosti, znalosti a dovednosti
vlastnéné organizaci, tedy takzvany organizacni kapital. “ (Armstrong, 2007, s. 51) Lidsky,
spoleCensky a organizacni kapitdl spolecné tvoii intelektudlni kapitdl neboli ,,veskeré
schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou organizaci k dispozici, reprezentuji nehmotné
zdroje organizace a spolu se zdroji hmotnymi vytvareji hodnotu organizace.” (Armstrong,
2007, s. 51) Sikyt (2014) uvadi, Ze Fizeni lidskych zdroji neboli personalni ¥izeni se zabyva
praveé ziskdvanim, vyuzivanim a rozvijenim znalosti, schopnosti a dovednosti, coZ zna¢né

napomahd dosahovani cilii organizace.

Torrington a Hall (1995) definuji persondlni fizeni jako soubor Ccinnosti, které
pracovnikiim umoznuji, aby se shodli na cilech a podstaté¢ pracovnich vztahl, a zaroven

zajist'uji, aby se dohoda dodrzovala a plnila.

Kocianova (2012) uvadi, ze persondlni fizeni je nedilnou, av§ak komplikovanou a citlivou
oblasti fizeni organizace. Cilem personalniho fizeni je snaha prostfednictvim personalnich
procesti optimaln¢ vyuzit potencial lidi k dosahovani cilti organizace. Diiraz je vSak kladen
rovn€Z na spokojenost pracovnikli, motivaci, rozvoj a identifikovani se scili a poslanim

organizace. (Kocianova, 2012)

Dle Ulricha (2009) jsou za persondlni fizeni obvykle zodpovédni personalisté, pficemz
personalisté zastavaji Ctyfi hlavni role, kterymi jsou role strategického partnera, bojovnika

za pracovniky, odbornika na administrativni ¢innosti a role iniciatora zmény.
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Obrazek €. 1 Vztah mezi pojetimi fizeni lidi

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici
o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni

a rozvijeni.
[
v v
Rizeni lidskych zdroja Rizeni lidského kapitalu
.Strategicky a logicky promysleny JPtistup k ziskavani, analyzovani
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, | a predkladani dat informujicich vedeni
co organizace maji - lidi, ktefi | otom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
v organizaci pracuji a ktefi individualné hodnotu pfidavajici strategické
i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilt investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizaéni, tak na liniové
arovni."
Y A

Personalni fizeni

.Personalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroj
pozadovanych podnikem.”

(Armstrong, 1977)

Zdroj: Armstrong (2007, s. 26)

3.2 Struéné predstaveni modelt personalniho fizeni

V této kapitole stru¢né predstavim nékteré modely persondlniho fizeni, a to model shody,

harvardsky model, kontextovy model, evropsky model a takzvany tvrdy a mekky model.

Model shody

Armstrong (2007) uvadi, ze autofi (pfedstavitelé Michiganské Skoly) jedné z prvnich
formulaci pojeti fizeni lidskych zdrojii zastavali nazor, Ze lidské zdroje a struktura organizace
by mély byt fizeny zplisobem, jez je v souladu se strategii organizace. Pfedstavitelé Michiganské
Skoly, jak shrnuje Armstrong (2007, s. 28), se rovnéZ domnivali, ze existuje cyklus lidskych

zdrojii, ktery vytvari Ctyti typické procesy, které probihaji v kazdé organizaci, a to:
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- vybér — propojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty,
- hodnoceni — tj. fizeni pracovniho vykonu,
- odménovani,

- 10ZV0j.

Obrazek €. 2 Cyklus lidskych zdrojt

Rizeni pracovniho
vykonu

Y

Vybér — Pracovni vykon

Y

Rozvoj

A\ 4

Zdroj: Armstrong (2007, s. 29)

Sikyt (2014) dodava, ze dle Fombrun, Tichy a Devanna (1984) je pravé soulad mezi
strategii, strukturou a systémem fizeni lidskych zdroju klicem k dosazeni o¢ekavanych vysledki

hospodafteni.

Harvardsky model

Harvardsky model Beera a kol. (1984 in Armstrong, 2007) zahrnuje do fizeni lidskych
zdrojli vSechny manazerské ¢innosti, které uréitym zptisobem ovlivituji vztahy mezi organizaci
a zaméstnanci. Autofi modelu kladou diiraz na dlouhodobéjsi hlediska v fizeni lidi a pohlizi
na pracovniky jako na potencidlni bohatstvi. Beer a kol. (1984 in Armstrong, 2007) kladou
rovnéz diraz na liniové manazery, piic¢emz tvrdi, ze fizeni lidskych zdrojl je pravé zejména
jejich zodpovédnosti.

Armstrong (2007) uvadi, ze Harvardska skola poukazuje na dva charakteristické rysy fizeni

lidskych zdroji, a to:

- liniovi manazefi zodpovidaji za propojovani strategie konkurenceschopnosti
s personalni politikou,
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- persondlni oddéleni je zodpoveédné za utvaieni politiky lidskych zdroji, piicemz dochézi

k souladu navrhi ¢innosti lidskych zdrojt s jejich realizaci.

Kontextovy model

Kontextovy model propojuje vliv okolnich (vnéjSich) faktorG a fizeni lidskych zdroji.
Armstrong (2007) hovoti pfedev§im o vlivu socialnich faktorii, institucionalnich faktora
a politickych faktorti. Pravé vliv okolnich faktorG je poprvé akcentovan az v kontextovém
modelu. Kontextovy model zohlediiuje krom¢ vnéjSich faktori rovnéz strategii organizace
a personalni procesy uvnitt organizace. Lze tedy vyvodit, Ze naptiklad pozadované dovednosti

¢1 vzdélani mohou u urcitych pracovniki byt stanoveny zakonem. (Armstrong, 2007)

Evropsky model

Brewster (1993) tvrdi, ze koncept fizeni lidskych zdroji vychéazi z amerického prostredi
a americké terminologie. Poklada si tedy otazku, zda je tento koncept skutecné aplikovatelny
na evropské prostfedi. Brewster (1993) upozoriiuje, ze americké a evropské organizace
se znacn¢ liSi pfedevsim v kultufe, pfi¢emZ evropska kultura se zaklada na z&jmu o skupiny,
tj. kolektivismu, a naproti tomu americka kultura vychazi ze z4jmu o jedince, tj. individualismu.

(Brewster, 1993 in Siky¥, 2014)

Sikyi (2014) dodava, Ze tento rozdil se projevuje zejména v legislativé, ktera striktngji
vymezuje a upravuje pracovnépravni vztahy a zarucuje vétsi socialni ochranu pracovnik.
Rozdil je rovnéZ v postaveni a uloze statu, kdy evropské staty daleko vice zasahuji do
zaméstnanosti a trhu prace, a v neposledni fad¢é v pravomocich a sile odborii. Pravé evropské
odbory se vyznacuji pomérné velkou moci pfi vyjedndvani o pracovnich, socidlnich a
ekonomickych podminkach. Americké organizace maji tak ve srovnani s evropskymi mnohem
pfisnéjsi rezim. Evropské organizace jsou ovliviiovany mnoha vnéj$imi faktory, které do urcité

miry relevantnost amerického modelu zpochybiiuji.

Sikyt (2014) analyzuje rozdily mezi Brewsterovym (1993) modelem a americkymi modely

auvadi, ze vyznamny rozdil nachazi ,,ve vetsim diirazu na dosazeni souladu mezi strategii
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organizace, strategii lidskych zdroji, zasadami a postupy v Fizeni lidskych zdroju a relevantnim
okolim organizace. “ (s. 40) Upozornuje, ze fizeni lidskych zdroju je soucasti organizace, avSak
v kontextu neustale se méniciho tkold. ,, Dosazeni souladu mezi Fizenim lidskych zdroju
a okolim organizace umoznuje organizaci zvladat a vyuzit zmeny jako prileZitost, nebot rizeni
lidskych zdrojii zajistuje organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi pripravenych
a ochotnych rychle a pruzné reagovat na neustalé zmeny okoli a vyuzivat tyto zmeny k dalsimu

zlepSovani vykonu organizace.  (Sikyt, 2014, s. 40)

V ftizeni lidskych zdrojl tedy existuji univerzalni zasady a nejlepsi praktiky, je vSak potieba
mit na paméti, Ze jejich GspéSné implementovani a pouzivani vyzaduje nejlepsi ptizptisobeni

vn&jsim i vnitinim podminkam organizace. (Sikyt, 2014)

Tvrdy a mékky model fizeni

Kocianova (2012) vychézi z Armstrongova (2002) chapani a rozliSuje tvrdy a mekky model
fizeni. Tvrdé strategické fizeni zdUraziuje uzitek, ktery ziskame investovanim do lidskych
zdrojl. Investice do rozvoje pracovniki jsou vnimany jako prostfedek k dosazeni zisku. Mékké
strategické fizeni vychazi naopak z lidskych vztahi a klade dliraz na jistoty, soustavny rozvoj,
komunikaci, zapojovani pracovnikii do procesu rozhodovani, work—life balance, tedy
vyvazenost soukromého a pracovniho Zivota, a pozornost je veénovana rovnéz etickym
aspektim. Vyznamné role nabyva rovnéz kultura organizace a spolecny zdjem vedeni
organizace a pracovnikil. (Kocidnova, 2012) Dle Armstronga (2007) je vSak pomyslna hranice
mezi tvrdym a mékkym strategickym fizenim velmi tenkd. Manazefi maji mnohdy tendenci
vyuZzivat spiSe tvrdy model strategického fizeni a na mékky model zapominaji. (Armstrong,

2007)

Kocianova (2012) dochazi k zaveru, Ze univerzalni modely persondlniho fizeni tak, jak jsou
akademiky predstavovany, neexistuji. Organizace musi nutné¢ vzdy vychazet ze svych vlastnich
vnittnich a vnéjSich podminek. To ostatné plati 1 pro jiné oblasti fizeni, nikoliv pouze pro fizeni

persondlni. (Kocidnova, 2012)

29



3.3 Personalni ¢innosti

K zajisténi personalniho fizeni a persondlni agendy dochazi prostfednictvim systematickych
personalnich ¢innosti. Koubek (2007) ptedstavuje aktivity, které fadime mezi personalni

¢innosti (s. 17 — 18):

Vytvafeni a analyza pracovnich mist

Proces vytvareni a analyzy pracovnich mist mé za kol definovat a vytvéftet pracovni ukoly
a s nimi souvisejici odpovédnosti a pravomoci. Dalsi dillezitou soucasti této persondlni ¢innosti
je prozkoumat specifika pracovni pozice, povahu prace, pracovnich ukoli a pracovnich

podminek na jednotlivych pracovnich pozicich. (Koubek, 2007)

Persondlni planovani

Personalnim planovanim rozumime odhadovani a plénovani potieby pracovnikl
v organizaci. Mezi ¢innosti personalniho planovani patii rovnéz planovani rozvoje pracovnik.

(Koubek, 2007)

Koubek (2009) charakterizuje personalni planovani jako situaci, kdy mé organizace dostatek

pracovni sily jak v soucasnosti, tak v budoucnosti. Pracovni sily musi byt:

v potiebném mnoZzstvi,

- s potfebnymi znalostmi a zkuSenostmi,

- s urcitymi osobnostnimi rysy,

- motivované a s pozitivnim pfistupem k praci,
- flexibilni a pfipravené na zménu,

- optimalné rozmisténé do pracovnich mist,

- Ve spravny cas,

- s pfiméfenymi naklady.
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Legnerova (2015) dopliuje specifika neziskového sektoru v oblasti personalniho planovani.
Poukazuje na to, ze doba pracovniho poméru v organizacich ob¢anského sektoru byva vazana
na dobu trvani podpory, jelikoz jsou organizace zpravidla zdvislé na externich zdrojich.
Pracovni smlouvy jsou tudiz obvykle uzavirany na dobu urcitou, ¢i organizace vyuzivaji dalsi
formy zaméstnavani, a to dohodu o provedeni prace a dohodu o pracovni ¢innosti, které vSak

typicky omezuji pocet odpracovanych hodin.

Ziskavani, vvbér a nasledné pfijimani pracovniku

Vyse uvedenou persondalni ¢innosti rozumime veskerou agendu, jez zajiSt'uje dostatecné
mnozstvi uchazecli o praci v organizaci, a aby z téchto uchazeci byli pfijati ti, ktefi maji

nejvhodnéjsi kvalifikaci a predpoklady pro vykon dané profese. (Koubek, 2007)

Hodnoceni pracovniku

Nedilnou soucasti persondlnich c¢innosti je hodnoceni pracovnikli, tedy hodnoceni
pracovniho vykonu. Cilem je zjistit, jak pracovnik svou praci vykonava a jaky je potencial jeho
rozvoje. Hodnoceni by mélo byt s pracovnikem projednavano. Ukolem personalisty je rovnéz

rozhodnout o tom, co z hodnoceni pro pracovnika vyplyva. (Koubek, 2007)

Rozmist'ovani (zafazovani) pracovniku a ukoncovani pracovniho poméru

Koubek (2007) uvadi konkrétni ¢innosti spadajici se vySe zminéné kategorie personalnich
¢innosti, a to zafazeni pracovnikili na konkrétni mista a do urcitych roli, kariérni riist pracovnikti
(povyseni), transfer na jinou pozici nebo praci, pfefazovani na niz8i pozici ¢i penzionovani

a propousténi.
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Odmeénovani

Odménovani je nastrojem ovliviiovani pracovniho vykonu a zplsobem motivace
pracovnikii. S persondlni cinnosti odménovani souvisi rovnéz veskeré administrativni

zpracovani. (Koubek, 2007)

Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Touto ¢innosti Koubek (2007) rozumi identifikaci potifeb vzdélavani a jeho planovani.

Dulezité je rovnéz pravidelné hodnoceni vysledkil vzdélavani.

Pracovni vztahy

Pracovnimi vztahy Koubek (2007) rozumi zejména organizaci jednani mezi vedenim

organizace a pracovniky.

Péce o pracovniky

Péce o pracovniky zahrnuje ¢innosti zamétené na pracovni prostredi, bezpecnost a ochranu
zdravi, work-life balance, tedy rozvrzeni pracovniho a soukromého Zivota, ¢i stravovani

a kulturni a sportivni vyZiti pracovnikl. (Koubek, 2007)

Personalni informacni systém

Personalnim informac¢nim systémem rozumime zjiStovani, uchovavani, zpracovani
a analyzu informaci, které se tykaji pracovniki, poptipad¢ persondlni ¢innosti v organizaci.

(Koubek, 2007)

Kocidnova (2012) uvadi, ze posileni persondlniho planovani a kontroly ze strany
personalisti vede k zavedeni takzvaného kvantitativniho a kvalitativniho controllingu.

V organizacich dochazi k odd€lovani strategickych, tedy rozvojovych, a transakcnich, neboli
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administrativnich, ¢innosti, pficemz ,, administrativni cinnosti s nizkou pridanou hodnotou jsou

zeStihlovany, automatizovany ci zajistovany outsourcingem. “ (Kocianova, 2012, s. 77)

Dvotékova a kol. (2012) shrnuji, Ze personalisté zodpovidaji jak za administrativni ¢innosti
vyplyvajici z pracovnépravnich ptredpist, tak za Cinnosti spojené sfizenim a vedenim

pracovniki. Personalisté plni rovnéz funkci poradct pro manazery i pracovniky.

Siky¥ (2014) proved! Setieni zaméfujici se na zajiiténi jednotlivych personalnich &innosti
v organizacich velkych (tj. nad 500 zaméstnanct), stfednich (tj. 100 — 499 zaméstnancii)
amalych (pod 100 zaméstnanctl). Vysledkem Sikyfova (2014) Setfeni je, e v malych
organizacich maji personalisté na starosti zejména ziskavani, vybér a adaptaci zameéstnanct,
vzdélavani a péfi o zaméstnance. Autor rovnéz zjistil, Ze v organizacich stiedni velikosti
personalisté nejcasteji zodpovidaji za proces ziskavani a vybéru zaméstnancii, vzdélani a jejich
rozvoj, péci o zaméstnance a odménovani, pricemz ve velkych organizacich jde zejména
o ziskdvani a vybér zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, péci o zameéstnance
a planovani lidskych zdroji. Naopak nejméné se ve zkoumanych organizacich personalisté
podileli na fizeni pracovniho vykonu, coZ plyne z existence zasadni role liniovych manazert.

(Sikyt, 2014)
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Obrazek €. 3 Persondlni Cinnosti zajisténé personalisty

Jaké &innosti fizeni lidskych zdroji ve vadi organizaci zajistuji personalisté?

| 1 67 %

Analyza vytvafeni pracovnich mist 75 %
1%

| se %
Planovani lidskych zdrojd 85 %
| 85 %

192 %
Ziska&vani a vybdr zam&stnanch 100 %
] 100 %

Adaptace zaméstnancd 85 %

Rizeni pracovniho vykonu 40 %

Hednocen! zamé&stnancd 50 %

Odménovanl zamastnancd 90 %

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanca 95 %

Péle 0 zaméstnance 95 %

B malé stfedni  Hvelké

Zdroj: Sikyt (2014, s. 27)

V soucasnosti je personalistim pfisuzovana rozmanitéjSi prace a §ir§i pravomoci, a je
proto vyZadovéno, aby personalisté byli spiSe generalisty nez specialisty, coZ lze vysvétlit tim,
Ze organizace potiebuji, aby personalisté ovladali jak personalni fizeni, tak problematiku fizeni
organizace, a mohli tak podporovat fizeni lidskych zdroji v souladu scili a strategiemi

organizace. (Siky¥, 2014)

Ulrich (2019) poukazuje na nové vznikajici roli personalistii, tj. personalisté v roli
strategického partnera. Personalisté maji za kol uskute¢iiovat strategie ¢innosti personalniho

fizeni tak, aby podporovaly strategické cile organizace.

Z Sikytova (2014) Setfeni vSak vidime, ze personalisté napfic organizacemi maji na starost

zejména naborovy a adaptacni proces, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci a péci o n¢.
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3.4 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikl neboli nabor ¢i recruitment je proces spocivajici v identifikovani,
ziskavani a vybéru vhodnych uchazect na urcité pracovni pozice. Organizace muze Cerpat jak
ze zdrojt vnitinich, tak vnéjsSich. Kazda strategie ma své vyhody i nevyhody, a v praxi jsou tak

strategie mnohdy kombinovany. (Bartos a BartoSova, 2011)

Armstrong (2007) uvadi, zZe cilem procesu ziskavani pracovnikl je v idealnim ptipadé
ziskat takové mnozstvi kvalitnich pracovnikli, jaké dokdze pokryt potieby organizace,

a to za predpokladu vynalozeni minimélnich néklada.
Armstrong (2007) definuje tii faze ziskdvani a vybéru pracovniki, a to (s. 343):

- definovani pozadavkd, tj. popis a specifikovani dané pracovni pozice, formulace
pozadavk,

- prildkéni uchazece, tj. mapovani zdroji uchazecl (vnitini i vnéj$i zdroje), volba
vhodnych strategii inzerovani,

- vybirdni uchazect, tj. selekce uchazecl, pohovory, pfipadné testovani, assessment

centra, zamé&stnani, reference, ptiprava pracovnépravnich dokumentd.

Kocianova (2010) popisuje, ze kritériem vybéru vhodného uchazece by mél byt potencial
pro dal$i rozvoj. Poukazuje rovnéz na diileZitost volby strategie, tj. organizace musi rozhodnout,
zda chce pracovni pozici obsadit pracovnikem organizace (vnitinimi zdroji) nebo zda zvoli

opacnou strategii a da prilezitost uchaze¢im mimo organizaci.

Barto§ a BartoSova (2011) si v§imaji vyhod 1 nevyhod, které s sebou pfinasi obsazovani
pracovnich pozic vnitinimi a vn&j$imi zdroji. Vyhodou obsazovani pozic internimi pracovniky
muZe byt napiiklad rychlejsi a levngjsi vybérové fizeni a nésledna adaptace, informovanost
organizace o vykonu pracovnika ¢i znalost pracovniho prosttedi, ktera s sebou nese rychlejsi
osvojovani novych ¢innosti. Nevyhodou obsazovani pozice internimi pracovniky muze byt
napiiklad to, Ze v pfipadé netransparentnich pravidel organizace mize dojit

k nekontrolovanému soutézeni o vyssi pozice, coz miiZze narusit vztahy v organizaci.
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Vyhodou obsazovani pracovnich pozic z vnéjSich zdrojii mtize dle Bartose a BartoSové
(2011) byt takzvané nezatizeni rutinnimi postupy, nové zkusenosti a nové piistupy. Pravé nové
zkuSenosti mohou pfinést snizeni nakladi souvisejicich s dal§im vzdélavanim pracovnikd.
Obsazovani pozic externimi pracovniky, tedy lidskymi zdroji mimo organizaci, mé vSak i své
nevyhody, a to naptfiklad nakladné vybérové fizeni a adaptace novacka Ci vétsi mira rizika

spojena s vybérem nevhodného uchazece.

Primarn¢ je tedy dulezité upiesnit, jaké pracovniky organizace potfebuje. Vybérové fizeni
je proces vyzadujici zapojeni nékolika pracovnikli a je velmi nakladné na cas. Vybranim
spravného kandididta muze organizace usetfit naklady spojené s adaptacnim procesem
a zaskolovanim pracovnika, ktery se neztotozni s poslanim organizace a zanedlouho ji opusti.

(Legnerova, 2015)

Koubek (2007) shrnuje proces ziskavani zaméstnancti do jednotlivych po sobé jdoucich
krokd, kterymi jsou identifikace potieby pracovnikd, popis a specifikace pracovni pozice,
zvéazeni alternativ, identifikace mozného zdroje uchazecii, zvoleni metody procesu ziskavani
pracovniki, uréeni pozadavkil na pracovniky, formulace nabidky a zpisob uvetejnéni nabidky
zaméstnani, sbér dokumenti od uchazeci, dale predvybér uchazece na zakladé zivotopist
a dalSich dokumentd a v poslednim kroku sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt

pozvani do vybérového fizeni.

Neziskovy sektor je velmi specificky, a tak se organizace snazi vzdy volit metody, které
co mozna nejméné zatizi finan¢ni rozpocet organizaci, avSak metody, které zaroven piinesou
vhodné uchazece. Legnerova (2015) hovoti o dulezitosti personalniho marketingu, jehoZz cilem
je zaméfit se na komunikaci smérem k cilovym skupinam. Ukolem personalniho marketingu je
zaujmout vhodné uchazece, a tak je v dneSni dob¢ témef nezbytné mit zajimavé a aktualizované

webove stranky.

Mezi vhodné a finanéné nendro¢né metody ziskavani pracovnikll patii kromé inzerce
na webovych  strankdch  organizace rovnéZz inzerce na  pracovnich portalech

(napt. Neziskovky.cz?), zapojeni socialnich siti, které zejména v soucasné dobé velmi dobie

2 Na webu Neziskovky.cz inzeruji neziskové organizace volné pozice v neziskovém sektoru. Navstévnici tohoto
serveru jsou jiz sami o sob¢ urcitou specifickou skupinou, a tak maji velmi pravdépodobné dobré povédomi
o neziskovém sektoru.
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funguji. Na socialnich sitich neziskové organizace vSak jiz pravdépodobné cili na mladsi
potencialni pracovniky. Ucinnou metodou je rovnéz doporuceni stavajicich zaméstnanca

organizace. (Legnerova, 2015)

Jeden z nejuspésnéjSich pracovnich portalti soucasnosti Jobs.cz jiz n€kolik let podporuje
neziskové organizace tim, Ze inzerci na portalu zpoplatiiuje pouze velmi symbolickou ¢astkou,
¢imz umoziuje organizacim dosahnout daleko Sirsiho povédomi o volnych pozicich. Sluzby

portalu Jobs.cz by v opacném piipadé byly pro neziskové organizace pfilis nakladné.

3.4.1 Vybér pracovniki

Pred zacatkem samotného vybérového fizeni je tfeba specifikovat pozadavky a kritéria,
na zakladé kterych budou uchazec¢i vyhodnocovéani. Kritéria pro vybér vhodnych uchazect jsou
standardné Groven a typ vzdélani, znalosti a schopnosti, pracovni zkusenosti, fidici schopnosti,
osobnost a motivace. (Urban, 2003). Autor dodéva, Ze pozadavky na kandidaty vychdzi z popisu

pracovni pozice, ktery je potieba fadné vypracovat, popiipad¢ aktualizovat.

Barto§ a BartoSova (2011) upozoriji, ze ,,realizace vybéru pracovnikii je procesem
posuzovani uchazecii o urcitou pracovni pozici s cilem prijeti téch nejvhodnéjsich pro danou

pozici. Pozor: nikoliv nejlepsich!“ (Barto$ a BartoSova, 2011, s. 55)

Vybérové fizeni zahrnuje nékolik fazi, z nichz prvni je ptredvybér, ktery se zaklada
na vyhodnoceni zaslanych Zivotopisti. Zivotopisy jsou zdrojem informaci tykajicich se zejména
zkuSenosti uchazece a vzdélani. Zaméstnavatelé mnohdy pozaduji rovnéz motivacni dopis,
ktery mtize obsahovat zdGivodnéni zajmu uchazece o pozici, motivaci ¢i piinos pro organizaci.

(Legnerova, 2015)

Vybér a metody ziskavani pracovniki se v neziskovém sektoru €asto odviji od velikosti
organizace. Velké organizace hledaji nové pracovniky castéji, a tak maji nastavené procesy,
kterymi se fidi. Mezi nejCastéjS$i metody vybéri pracovnikl patii vybérovy rozhovor, test

schopnosti a znalosti, psychodiagnostika nebo assessment centrum. (Legnerova, 2015)
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Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor standardné probihd se dvéma az tfemi finalnimi kandidaty a jeho
cilem je zjistit, jaké ma uchaze¢ zkusenosti a motivaci k praci. Nedilnou souc¢asti vybérového
rozhovoru je snaha stanovit, zda a jak by uchaze¢ osobnostné zapadal do tymu. Cést rozhovoru
by méla byt vyc¢lenéna na sezndmeni uchazece s podrobnou ndplni prace a pravomocemi, a méla
by probéhnout rovnéz diskuze o mzdovych ocekdvanich. Pohovorujici by nem¢l opomenout

informovat uchazece o dalSich fazich vybérového tizeni. (Legnerova, 2015)

Koubek (2013) uvadi nékolik typli vybérového rozhovoru. Jednim z nich je takzvané
behaviordlni interview, jehoz principem je klast si otazky, jaké chovani uchazece dovede
k urcitym vysledk@im. ,, Behaviordlni interview vede od pouhého nazoru na reSeni urcité situace
(,,Co byste deélal, kdyby...") k popisu konkrétnich situaci v minulosti, kdy kandidat urcitou
otazku resil. “ (Koubek, 2013, s. 59) Dalsim typem rozhovoru je rozhovor zaméfeny na stresové

situace, takzvané stress interview, jehoz cilem je dostat uchazece pod tlak. (Koubek, 2013)

Legnerova (2015) dodava, Ze vybérovy rozhovor mize mit nékolik kol a mohou na n¢j

rovnéz navazovat dalsi metody vybéru.

Assessment centrum

Assessment centrum (dale jen AC) se vyuziva zejména pro vybér vétsiho poctu
pracovnikt. AC miize velmi dobie odhalit takzvané soft skills. Charakteristickym rysem AC je
participace ne¢kolika hodnotitelt, kteti kandidaty posuzuji na zdkladé rGznych kritérii.

(Barto$ a Bartosova, 2011)

AC je zalozeno na modelovych situacich a simulaci redlnych podminek vykonu urcité
prace. (Koubek, 2013) AC, jak uvadi Legnerova (2015), umoziuje nasledné pracovat s vystupy
v pfipadé, Ze je kandidat pfijat na pracovni pozici. Vyhodou AC je zejména jeho komplexnost,
protoze kombinuje mnoho technik k posouzeni kandidati. Nevyhodou vSak je jeho casova

naroc¢nost nebo specidlni proSkoleni hodnotiteld.

AC je v ptipad¢ zapojeni specializované externi agentury rovnéz nakladnou zélezitosti,

a tak je v neziskovém sektoru vyuzivano méné nez napiiklad v trznich spole¢nostech. Nesmime
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vSak zapominat na to, Ze volba vhodnych pracovniki je pro chod organizaci klicova, a tak je
potieba zvazit veskerd pro a proti. (Legnerova, 2015) AC muze probihat i virtualné, pticemz

kvalita zistdva zachovana. (Koubek, 2013)

Psychodiagnostika

Prace v neziskovych organizacich, zejména ve zdravotnickych ¢i socidlnich zatizenich, je
mnohdy psychicky velmi ndrocnd, a vyzaduje tak znacnou odolnost. Je proto dulezité
nezapominat béhem vybérového fizeni na povahu obsazované pozice a na psychodiagnostické
testovani. Jedna se vSak o dopliikovou metodu, jez by neméla rozhodovat o tom, zda organizace
uchazece pfijme nebo nepiijme. Testy mohou odhalit naptiklad motivaci uchazece, schopnost

tymové prace, emocni stabilitu ¢i miru sebeprosazovani. (Legnerova, 2015)

Test schopnosti a znalosti

Testovani schopnosti a znalosti se tyk4 zejména pozic, které vyzaduji specifické védéni
¢i dovednost. Provadi se napftiklad v pfipadé, kdy je na pozici poZadovana naptiklad pokrocila

prace s MS Office. (Legnerova, 2015)

3.5 Adaptacéni proces pracovniki

Nové zacatky jsou pro kazdého cloveéka obdobim plnym novych zaZzitki, zkuSenosti,
dojmi, ale také stresu, nejistoty a strachu. Prvni dny na nové pracovni pozici nejsou vyjimkou.
Novy pracovnik musi poznat a pochopit strukturu a kulturu organizace, zabéhnuté procesy

vvvvv

Organizace by proto nemély zapominat na kvalitni proces adaptace nového pracovnika.

Paulik (2010) definuje adaptaci jako proces, v ramci kterého se ¢lovék vyrovnava
s ndroky, které jsou na néj kladeny. Efektivni adaptace na pracovni zat€z je zaroven nutnou

podminkou pracovniho uplatnéni lidi. Kocianova (2010) uvadi, ze adaptace pracovnika ,, zdvisi
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kromé osobnostnich charakteristik cloveka také na jeho profesni urovni, na pracovnich
zkuSenostech a splnénych ocekavani a také na podminkach, které pro adaptujictho se

pracovnika organizace vytvori. *“ (Kocianova, 2010, s. 130)

Za adaptaci nového pracovnika zodpovidd dle Farkové (2009) nejblizS§i nadiizeny
a personalista. Management by se mél béhem sestavovani adaptaéniho procesu nového
pracovnika fidit postupy, které popisuji Bedrnova, Novy a kol. (1998, s. 324 — 325) a nem¢l by

opomenout projit nasledujicimi kroky:

- sezndmeni se s problematikou adaptace,

- nastupni pohovor s novym pracovnikem — pfedani informaci o organizaci a jejich cilech,
vyjasnéni ofekavani od pracovnika apod.,

- zafazeni pracovnika na konkrétni misto,

- predstaveni novacka tymu,

- seznameni s pracovni skupinou a jejimi Cleny,

- urceni konzultanta z fad zkuSenych kolegi,

- zpracovani planu adaptace ve spolupraci s konzultantem,

- prabézné sledovani novacka,

- pravidelna kontrola plnéni adaptacniho planu,

- zéavérené hodnoceni procesu adaptace.

Kazdy ¢loveék prochdzi béhem procesu adaptace na nové podminky ur€itymi zédkladnimi
fazemi, kterymi jsou faze piipravnd, kdy se ¢lovek pfipravuje na zvladnuti novych podminek
a ma adekvatni pfedstavy o narocich, které na n¢j budou kladeny, faze globalni orientace, ktera
pfichdzi s novymi podminkami a je charakteristickd narGstem vzruSeni, faze védomeého
pretvareni vztahu jedince k novym podminkdm, jez se projevuje napiiklad zménou hodnot

a postoju, a faze proniknuti do novych podminek, takzvana adaptovanost. (Pauknerova, 2012)

Adaptacni proces ma dle Palana (2002) tfi cile, a to seznameni pracovnika s praci, navazani
vztahi se spolupracovniky a formovani pocitu sounalezitosti. Armstrong (2007) cile
adaptacniho procesu pracovnikll rozebira detailnéji. Uvadi, ze béhem adaptace je klicové
pracovnikovi pomoci s pfekondnim pocate¢nich prekazek, ovlivnit postoj pracovnika

k organizaci, zajistit kvalitni pracovni vykon pracovnika co mozna nejrychleji a motivovat
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pracovnika k dlouhodobému setrvani v organizaci. Kocianova (2010) dodava, ze kazdy novy
pracovnik by mél mit k dispozici materialy s informacemi, o které se pracovnik mtiize opfit a ze

kterych mtze Cerpat napiiklad informace o organizaci, odménovani ¢i benefitech.

Pracovnik by mél mit rovnéZ na miru sestaveny individudlni adaptacni plan, ktery ho
seznami s tim, jaka Skoleni absolvuje nebo s jakymi spolupracovniky se béhem adaptacniho
procesu setkd. Individualni adaptacni plan by mél obsahovat také kontrolu adaptace, kterou

rozumime napiiklad pravidelna setkéni s nadfizenym ¢i personalistou. (Urban, 2003)

Koubek (2013) upozoriuje, ze organizace mnohdy adaptacni proces podcenuji, coz miize
vést k demotivaci pracovnika. Nékteré organizace, které jesté nemaji nastavené procesy tykajici
se lidskych zdrojii, Casto pracovnika pouci o bezpecnosti prace ¢i zékladnich informaci
0 organizaci, a tim proces kon¢i. ,, Pridéleni mentora, postupnad reflexe, mapovani a dopliiovani
mezer ve znalostech a dovednostech vsak povede ktomu, Ze novy zaméstnanec bude
motivovanéjsi, kompetentnéjsi a spokojenejsi.*“ (Koubek, 2013, s. 121) Vyplati se proto do

adaptacniho procesu investovat ¢as i energii.
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4 Dobrovolnici jako specificka skupina pracovniki

4.1 Pojem dobrovolnictvi

Dobrovolnictvi je nedilnou soucasti obcanského sektoru. Organizace obCanského sektoru
jsou mnohdy na praci dobrovolnikli zavislé a dobrovolnici jsou povazovani za plnohodnotné
¢leny tymu. Satelitni Gcet neziskovych organizaci uvadi, ze hodnota dobrovolnické prace ¢inila

v roce 2020 9,3 mld. K¢, a tak jsou dobrovolnici nepostradatelnou slozkou organizaci.

Tosner a Sozanska (2002) uvadi, ze dobrovolnictvi neni novym jevem, solidarita podle
nich tvoti zaklad lidské spolecnosti, a siln€jsi jiz od nepaméti pomahaji slabsim. Dobrovolnictvi
je fenomén, diky kterému je mozné vzijemné souziti, jez se zakldda na vzajemné pomoci.
Je vSak obtizné stanovit hranici mezi sousedskou vypomoci a dobrovolnictvim. ,, Motivaci

k dobrovolné praci je predpoklad: Dnes ja tobe, zitra ty mné. “* (ToSner a Sozanska, 2002, s. 35)

Hruska a kol. (2018) definuji dobrovolnictvi jako ,, verejné prospésnou cinnost, kterd je
vykonavana dobrovolnikem, za svobodné viile, v jeho volném case a bez ndroku na odménu nebo

«

protisluzbu. “ (s. 18) Lze tedy vyvodit, Ze dobrovolnik je ¢lovek, ktery vénuje €ast svého
volného Casu ve prospéch jiného Clovéka ¢i organizace, aniz by ocekaval cokoliv na oplatku.
S timto chépanim dobrovolnictvi se ztotoziiuji rovnéz ToSner a Sozanska (2002), ktefi
dobrovolnika definuji jako ,, clovéka, ktery bez naroku na financni odménu poskytuje sviij volny

cas, energii, védomosti a dovednosti ve prospéch ostatnich ¢i spolecnosti. “ (s. 35)

Dobrovolnictvi vSak muize pfinaSet uzZitek i samotnému dobrovolnikovi, ktery muze
béhem dobrovolnické ¢innosti navazat nové vztahy nebo ziskat cenné zkuSenosti a dovednosti.

(HruSka a kol., 2018)

Dle Pennera (2002) Ize konstatovat, ze dobrovolnictvi mé ¢tyfi hlavni atributy, kterymi
jsou dlouhodobost, dobrovolnost, organiza¢ni kontext a planovani. Dobrovolnictvi je obvykle
pomérn¢ dlouhodobym chovéanim, jak dokazuji uskute¢néni vyzkumy ze Spojenych stath
americkych. Témét 50 % dobrovolnikli ma zajem o pravidelné a dlouhodobé dobrovolnictvi

(Independent Sector, 1999). Vyzkum provedeny mezi dobrovolniky o dva roky pozdéji
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spole€nosti Volunteer Match (2001) ukazal, Ze vice nez 90 % z nich se chce zapojovat do aktivit

dlouhodobych. Dobrovolnici mnohdy pomahaji v fadu let. (Penner, 2002)

Penner (2002) rovnéz zdaraznuje vyznam organizaci. Dobrovolnictvi neni pouze
o spontdnni pomoci, ba naopak. Vyzkum provedeny ve Spojenych statech americkych

(Independent Sector, 1999) dokazuje, ze témét 85 % dobrovolnikii poméaha v ramci organizaci.

4.2 Déleni dobrovolnictvi

Dobrovolnictvi d€lime dle kontextu dobrovolnické ¢innosti na formalni a neformalni, dle
typu zaméfeni na vzajemné prospéSné a veifejné prospésné a dle Casové dimenze na kratkodobé

a dlouhodobé. Na kazd¢ déleni organizaci navazuji dalsi ¢lenéni.

Formélni dobrovolnictvi

Jako formalni® neboli organizované dobrovolnictvi oznadujeme to, kdyZz dobrovolnici
pomahaji prostfednictvim organizaci. Mlize se jednat o riizné typy organizaci, nejcasteji jsou to
v§ak domovy pro seniory, nemocnice, volnocasové ¢i ekologické organizace. Dobrovolnici
mnohdy poméhaji v organizacich na zdkladé pisemné smlouvy a jsou pojisténi. Samotnému

vykonu dobrovolnické prace ptredchédzi rovnéz skoleni. (Hruska a kol., 2018)

Organizace mohou byt ¢lenény rovnéz podle miry vyuziti dobrovolnikd. Fri¢ (2001) je na
zaklad¢ tohoto kritéria déli do tfi skupin. Prvni skupinou jsou organizace, jejichZ chod je na
dobrovolnicich zavisly. Tyto organizace maji pouze maly pocet zamé&stnanci, a tak je pomoc
dobrovolnikil zcela kli€¢ova pro dosahovani hlavnich cili organizace. Typickymi organizacemi
spadajicimi do této skupiny jsou organizace zabyvajici se humanitarni pomoci nebo ekologii.
Dobrovolnici funguji jako ¢lenové organiza¢niho tymu humanitarnich akci nebo zodpovidaji

napiiklad za kampané. (Fric¢, 2001)

3 Ve své diplomové praci vychazim z formalniho dobrovolnictvi. Dobrovolnika tedy povazuji za ¢lovéka, ktery
pomaha skrze organizaci.
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Druhou skupinou jsou dle Fri¢e (2001) organizace, kde dobrovolnici vypomahaji
s chodem organizace zaméstnancim. Dobrovolnici tedy nejsou zékladnim stavebnim kamenem

organizace, ale vyznamné piispivaji k redukovéani nakladi na provoz organizace.

Tieti skupinou jsou organizace, jejichz chod na dobrovolnicich nestoji, c¢innost
dobrovolnikii v§ak pomaha poskytovat kvalitngjsi sluzby a usnadnuje celkovy chod organizace.
Typickou aktivitou dobrovolnikii jsou naptiklad vychazky s klienty a jakakoliv forma kontaktu

s klienty.

Neformalni dobrovolnictvi

Neformalni dobrovolnictvi je fakticky opakem formalniho. Hruska a kol. (2018) uvadi,
ze o neformalnim dobrovolnictvi hovofime tehdy, poskytne-li ¢lovék neplacenou sluzbu
nékomu, kdo s nim neni v ptibuzenském vztahu. Zakon ¢. 89/2012 Sb. zohledfiuje rovnéz Gstni

domluvu, kterou dojde k uzavieni Gistni ob¢anskopravni smlouvy.

Vzajemneé prospésné dobrovolnictvi

ToSner a Sozanské (2002) hovoti o vzdjemné prospé€$ném dobrovolnictvi v ptipadé, kdy
dobrovolnictvi probiha v komunité vytvofené v obci, sportovnim klubu ¢i okolo fary. Existuje
vSak jen velmi tenkd hranice mezi vzajemné prospéSnym dobrovolnictvim a naptiklad
sousedskou vypomoci. Oboji charakterizuje spontanni pomoc bez jakéhokoliv finan¢niho

oc¢ekavani.

Veteiné prospé$né dobrovolnictvi

Vetejne prospésné dobrovolnictvi je takové, ze kterého vychazi neziskové organizace.
Organizace obvykle nabidne pfilezitost k dobrovolnické ¢innost, jeZ je zaméfena na pomoc

mimo piibuzné a blizké dobrovolnika. (Tosner a Sozanska, 2002)
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Kratkodobé a dlouhodobé dobrovolnictvi

Z hlediska casového vymezeni délime dobrovolnictvi na kratkodobé a dlouhodobé.
Kratkodobym dobrovolnictvim rozumime zejména zapojeni pii jednorazovych akcich, jako jsou
ruzné kampané, sbirky ¢i akce poradané jen nékolikrat ro¢né. Jednorazové akce mohou byt
dobrou pfilezitosti pomoci organizaci pro ty, kterym casové moznosti pravidelné a dlouhodobé

dobrovolnictvi nedovoluji. (ToSner a Sozanska, 2002)

Dlouhodobé dobrovolnictvi se naopak dle Tosnera a Sozanské (2002) vyznacuje
pravidelnosti a opakovanosti. V tomto pfipadé obvykle organizace dobrovolnika proskoli,

a vyplati se tak mit uzavienou dohodu o spolupréci.

Specialnim typem dlouhodobého dobrovolnictvi je dobrovolna sluzba, ktera je zdvazkem
vuci organizaci na mesice ¢iroky. ,, Dobrovolnd sluzba je profesionalné organizovana a naklady

na jeji realizaci mohou byt dost vysoké. “ (Tosner a Sozanska, 2002, s. 40)

4.3 Legislativni ramec dobrovolnictvi v CR

Vroce 2001 byl v Ceské republice zapodat proces legislativniho vymezeni
dobrovolnictvi. Doslo k tomu diky procesim piedchéazejicim vstupu zemé do Evropské unie
adiky zajmu zahrani¢nich dobrovolnikii proudicich do Ceské republiky po roce 1989.
Zakladnim dokumentem, jeZ dobrovolnictvi upravuje, je zakon ¢. 198/2002 Sb., o dobrovolné
sluzbé a o zméné nékterych zakond. 5. Cervna 2014 pak nabyva uinnosti zakon €. 86/2014 Sb.,
jez méni zékon €. 198/2002 Sb., a reaguje zejména na zmeny, které piinesly zakon €. 89/2012
Sb., obCansky zakonik, a zdkon ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich korporacich a druzstvech.
Nesmime opomenout, Ze zdkonem o dobrovolnické sluzbé se tidi jen organizace, které maji
akreditaci Ministerstva vnitra Ceské republiky. Akreditované organizace jsou opravnény vysilat
do smluvnich organizaci dobrovolniky k dobrovolnické sluzbg. Vysilajici organizace musi byt
organizacemi vefejné¢ prospéSnymi a mohou od zajemct o dobrovolnictvi vyzadovat vypis

z rejstiiku trestll a potvrzeni o zdravotni zpiisobilosti. (Hruska a kol., 2018)
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Z legislativni pravy dobrovolnictvi plynou rovnéz urcité vyhody, kterymi jsou naptiklad
,,moznost uhrady verejného zdravotniho pojisteni, moznost hrazeni diichodového pojistenti,
moznost zapocitani doby vykonu dobrovolnické sluzby do ndahradni doby zaméstnani pri
posuzovani naroku podpory v nezaméstnanosti, vvhody v oblasti dané z prijmit a dané darovaci

za podminek uvedenych v zakoné. *“ (Hruska a kol., 2018, s. 203)

Hruska a kol. (2018) uvadi, Ze dobrovolnikem miize byt fyzicka osoba nad 15 let, paklize
se jednd o dobrovolnickou sluzbu na tzemi Ceské republiky. Pokud chce dobrovolnik

vykovavat dobrovolnickou sluzbu v zahranici, je podminkou dovrSeni 18 let véku.

Tosner a Sozanska (2002) maximalné podporuji pravni upravu dobrovolnictvi, avsak musi

byt respektovana primarni myslenka dobrovolnictvi, tj. spontdnni motivace pomahat druhym.

4.4 Ziskavani dobrovolniku

Tos$ner a Sozanska (2002) vyjmenovavaji nejcastéjsi zpusoby ziskavani dobrovolnikti. Mezi

hlavni zdroje dobrovolniki patii zejména (s. 78):

letaky, plakaty, vyvéska — velmi pouzivany zplsob, ktery je vSak spiSe doplitkem

k jinym strategiim,

- mistni tisk, regionalni rozhlasové a televizni vysilani — prace s médii by méla byt pro
organizaci prioritou, protoze média zprostiedkovavaji 1 pfimy kontakt s potencionalnimi
dobrovolniky,

- naborové akce — €asto napojeny na vétsi akci pro vefejnost,

- spoluprace s dobrovolnickymi centry — pomérn¢ malo rozsitene,

- stfedni a vysoké Skoly — studenti chtéji nové zkuSenosti a praxi,

- osobni kontakty — nejcastéji vyzivand forma dobrovolnikli pfes znamé, zdroj se vSak

muze brzy vycerpat.

V idealnim ptipadé je doporu¢eno mozné zdroje kombinovat tak, aby se maximalizovala
Sance na osloveni potencionalniho dobrovolnika. Je rovnéZ nutné pocitat s tim, Ze z oslovenych

kandidatti se na samotny pohovor a vycvik dostavi jen zlomek z nich. (ToSner a Sozanska, 2002)
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Fri¢, PospiSilova a kol. (2010) zjistovali, jak se dobrovolnici o moznosti pracovat pro
urcitou organizaci dozveéd¢li a jak se k Cinnosti dostali. Cesty k dobrovolnické ¢innosti rozd€lili
na osobni a neosobni, pficemz u osobni cesty hraje roli to, Ze se dobrovolnici o moznosti
pracovat v organizaci dozvéd¢€li v rdmci vzajemné osobni interakce, a Ze se tak stalo v prostiedi,
ve kterém se bézné pohybuji, tj. naptiklad doma, ve Skole, v praci a podobné. Neosobni cesta

je charakterizovana zdroji, které jsou veiejné dostupné kazdému, tj. napiiklad média.

Tabulka nize zobrazuje charakter ziskavani dobrovolnikii.

Tabulka ¢. 4 Charakter ziskavani dobrovolnikt

Informacni zdroj dobrovolnika % Ziskavani dobrovolnikt

Ptibuzni a ptatelé 47

Dobrovolnd organizace, jiz jsem

¢lenem 38
Prace nebo kolegové v praci 12 Osobni 85 %
Noviny, ¢asopisy, televize 3
Propagacni materialy 4
Internet 2 Neosobni 9%

Osloveni ¢leny org., pro kterou

aktualné pracuji 33 X X

Jiné 6 X X
Zdroj: Fric¢, PospiSilova a kol. (2010, s. 152)

Z analyzy Frice, PospiSilové a kol. (2010) plyne, Ze nejcastéji se dobrovolnici o moZnosti
préace v organizaci dozvédéli osobni cestou, ve 47 % dokonce od rodiny a pratel. Neosobni cesta
piivedla do organizaci pouze 9 % dobrovolnikl. Z provedeného vyzkumu je tak patrné, Ze pfi
naboru dobrovolnikil je potfeba se zaméfit na sdileni zkuSenosti stavajicich dobrovolnik.

Kli¢ovy je osobni kontakt v prostiedi, ve kterém se dobrovolnik bézné vyskytuje.
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4.4.1 Vybér a vycvik dobrovolniki

Hruska a kol. (2018) uvadi, ze se samotnd piiprava na praci dobrovolnika odviji
od charakteru ¢innosti, kterou bude dobrovolnik vykonavat. Jinym zpisobem bude probihat
vyskoleni dobrovolnika zodpovidajiciho za volnocasové aktivity déti a jinym zpisobem prace
s imobilnimi. ToSner a Sozanska (2002) doporucuji seznamit se s dobrovolnikem jesté¢ pred
zahajenim piipravy. Prakticky by tedy idedlni vybér dobrovolnika mél zacit vyjadienim zdjmu
a individudlnim ¢i skupinovym setkanim, kde ma organizace moznost poznat potencionalniho

dobrovolnika a jeho motivaci, a naopak uchaze¢ muize ziskat konkrétnéjsi informace o prubéhu

dobrovolnictvi v dané organizaci.

Dobie uchazece poznat je vhodné zejména v piipadé, kdy bude pro své budouci ptisobeni
v organizaci dobrovolnik potifebovat ur¢ité znalosti a dovednosti. Po uvodnim setkéani, kde
kandidat ziské zakladni informace o organizaci a ¢innosti samotné, dochazi na vlastni proskoleni
¢1 vycvik. Obsah a trvani vycviku se opét odviji od budouci naplné prace dobrovolnika.
Proskoleni tak muze trvat nékolik minut, ale i nckolik tydnd, v zévislosti na povaze
dobrovolnické cinnosti. Pfiprava na praci dobrovolnika ma tedy dvé faze — fazi obecné

dobrovolnickou a fazi specialni, odbornou. (Tosner a Sozanska, 2002)

V ramci obecné piipravy se dobrovolnik seznamuje se svymi moZnostmi, zavazky
a organizaci samotnou. Je zaroven informovan o tom, kdo je pro n¢j kontaktni osobou. Odborna
Cast pripravy je pak zaméfena na detailni pfibliZeni ¢innosti dobrovolnika. Mnohdy se vyuziva
modelovych situaci a hrani roli. Pfiprava probihd za pfitomnosti zaméstnancii organizace.
V nékterych specifickych ptipadech se pfi vycviku vyuziva rovnéZ psychodiagnostika uchazect

o praci dobrovolnika. (Hruska a kol., 2018)

4.5 Management dobrovolniku

Kli¢ovou postavou v ramci managementu dobrovolnictvi je koordindtor dobrovolnikd,
mezi jehoZ ¢innosti patii vybér dobrovolnikili, vycvik nebo pfifazovani dobrovolnika k ur¢ité

praci. Koordinator dobrovolniky vede, sleduje je, hodnoti, pomaha a je hlavni kontaktni osobou
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dobrovolnika. ,, Dobrovolna cinnost je proces, na kterém se podileji vsechny zucastnéené strany,
a neni vylucné otazkou schopnosti koordinatora, ale celé organizace, jak prijme dobrovolnictvi

za sve.”“ (Tosner a Sozanska, 2002, s. 77)

Koordinator dobrovolnikii by mél mit vzdélani v oblasti své Cinnosti a mél by byt rovnéz
dobrym manazerem, ktery dokéze poskytnout radu a dobrovolniky vést. Efektivni fizeni
dobrovolniki je zalozeno na takzvané trojstranné komunikaci, jejimz principem je pravidelna
a transparentni komunikace mezi koordinatorem dobrovolnikli, dobrovolniky a zaméstnanci.

(Hruska a kol., 2018)

Hruska a kol. (2018) sestavil soubor ¢innosti, které¢ spadaji do kompetence koordinatorti

dobrovolnikii (s. 253):

- koordinuje dobrovolniky a jejich praci,

- zodpovida za vybér dobrovolniki a propaguje dobrovolnictvi,

- zodpovida na vycvik dobrovolnikll a vypracovani metody vycviku,

- zajiSt'uje Cinnosti pro dobrovolniky,

- zarazuje dobrovolniky do chodu organizace,

- vede a ridi praci dobrovolniki,

- hodnoti dobrovolniky,

- pomaha pfi feSeni konfliktd a problémd,

- hled4 moZnosti podékovani a odménovani dobrovolnik,

- je kontaktni osobou pro dobrovolniky, zaméstnance, vedeni organizace i klienty,
- zodpovida za styk s médii,

- pracuje na pravidlech pro dobrovolniky (préva, povinnosti, kodexy),

- zodpovida za administrativu spojenou s dobrovolniky.

Prace koordinatora dobrovolniki je nepostradatelnou slozkou kazdé organizace, jez pracuje
s vétSim mnozstvim dobrovolnikd. Hruska a kol. (2018) vSak upozoriiuji na problematické
ohodnoceni koordinatorii. Na jeden plny tvazek koordinatora je mnohdy vyzadovéano zhruba

50 — 100 dobrovolnika.

Fri¢, Pospisilova a kol. (2010) vychazi z Meijs a Hoogstadt (2001), ktefi rozlisuji dva styly

fizeni dobrovolnikt, a to programové a ¢lenské. Programové fizeni dobrovolniki se dle autori
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vyskytuje typicky v servisnich organizacich a clenské v organizacich, jez jsou vedeny
kolektivnimi cili. Clensky styl fizeni je méné formalni a prace dobrovolnikd neni tolik
motivovana vysledkem. Neni proto obvykle potieba, aby dobrovolnici prosli skolenim c¢i
vycvikem. Programovy styl fizeni se vyznacuje formalnosti, aktivnim naborem dobrovolnika
mimo okruh jejich znamych a formalnim a standardizovanym procesem vybéru.
Charakteristické je rovnéz Skoleni pfed zahajenim dobrovolnictvi a naptiklad vykaz ¢innosti.
Rochester (2010) programovy styl fizeni dobrovolnikii oznacuje jako ,,workplace model*, tedy
model dobrovolnictvi jako zaméstnani, a chape dobrovolnictvi jako c¢innost podobnou
zaméstnani — dobrovolnici pracuji, aby dodévali sluzbu ¢i produkt. (Rochester, 2010 in Fri¢,

Pospisilova a kol., 2010)

Styl fizeni dobrovolnikll je méfitelny na zakladé sledovani urcitych indikétord, kterymi jsou
napftiklad vstupni vybérovy pohovor, Skoleni dobrovolnikil, uzavieni smlouvy a dalsi formalni

prvky. (Fri¢, Pospisilové a kol., 2010)

4.6 Motivace dobrovolnika

Rozhodnuti ¢loveka, Ze se stane dobrovolnikem, vychéazi zné&kolika podnéth. Kazdy
dobrovolnik ma jiné, své osobni divody, které ho k dobrovolnictvi pfivedly. Co ¢lovéka vede

k tomu, aby pracoval bez naroku na odménu?

Pravé prace s motivacemi je povazovana za kliCovou slozku managementu
dobrovolnictvi. Ukolem koordinatora dobrovolnikii je dobrovolniky poznat a dokazat pracovat
s jejich motivaci. Dobrovolnici pracuji (nejen) v organizacich bez naroku na odmeénu, a tak jsou
vedeni jinymi pohnutkami nez zaméstnanci organizaci. HruSka a kol. (2018, s. 257) uvadi, ze
mezi nejcastéj$i podnéty vedouci c¢loveéka k dobrovolnictvi patii altruismus, kdy chce
dobrovolnik pomahat ostatnim a byt uziteny, kvalita zivota, kterd se dobrovolnikovi zvySuje
s pocitem uzitecnosti, zpétny zisk, kdy dobrovolnika motivuje vzdjemnd reciprocita, smysl
sluzby, kdy dobrovolnici véfi, Ze maji zodpoveédnosti vii€i ostatnim, nabozenské presvédceni

spojené s pocitem, ze pomdhat je duchovni povinnost. V neposledni fad¢ autofi zminuji
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profesionalni zkuSenost, protoze pravé praxe v roli dobrovolnika muize zatraktivnit zivotopis

a zvysit hodnotu ¢lovéka v oCich zaméstnavatele.

ToSner a Sozanska (2002) popisuji tii typy motivace k dobrovolnictvi, které byly

4 darcovstvi a dobrovolnictvi v Ceské

deklarovany na zdklad¢ provedeného vyzkumu
republice — konvenéni motivace, reciprocni a nerozvinutd. Konvencni motivace znamena, ze
dobrovolnika k ¢innosti vedly moralni normy a pohnutky. Konven¢ni motivace u ¢eskych
dobrovolnikit (2001) dominuje a je typickd zejména pro dobrovolniky nad 60 let a véfici.
Druhym typem motivace, jez vzeSel z vyzkumu, je recipro¢ni motivace, kterd se, jak uz nazev
napovida, vyznacuje tim, ze dobrovolnik ve své ¢innosti hledd uzitek i sam pro sebe. Reciprocné
motivovani dobrovolnici kombinuji dobro pro ostatni s prospéchem pro sebe sama. Typickym
ptikladem je ziskavani zkuSenosti. Tento typ motivace ma velmi silné zastoupeni a je v t€sném
zavésu za konvencni motivaci. Recipro¢ni motivace je typicka pro dobrovolniky ateisty ve véku
do 30 let. Poslednim typem motivace je nerozvinuta motivace, kterd je charakteristickd urcitym
souborem prvki, naptiklad divérou v organizaci, pocitem Sifeni urc¢ité myslenky nebo pocitem

smysluplnosti ur¢it¢ dobrovolnické cinnosti. Nerozvinutd motivace se casto vyskytuje

u vysokoskolsky vzdélanych lidi ve v€ku 46 — 60 let.

Fri¢, Pospisilova a kol. (2010) pracuji s krasnou myslenkou, kterd stoji za povSimnuti.
Spolecenské védy cloveka vidi jako racionalniho tvora (homo economicus), ktery neustale stoji
pred rozhodnutim, zda je dané chovani ekonomicky vyhodné. Clovék se vzdy vydava cestou,
ktera mu ptfinese nejveétsi zisk. Jak ale fenomén dobrovolnictvi ukazuje, ne vzdy se ¢loveék touto
logikou tidi. Kdyby lidé pouze kalkulovali, dobrovolnictvi, tedy usili pracovat a pomahat bez

naroku na jakoukoliv odménu, by na svété neexistovalo.

Casto vyuzivanym konceptem motivaci dobrovolnikii je takzvany Inventaf funkce
dobrovolnika ®> (VFI — Volunteer Function Inventory). VFI disponuje $esti kategoriemi funkci,

kterym odpovidaji urcité motivace (Clary a Snyder, 1999 in Fri¢, PospiSilova a kol., 2010):

4 Nadace rozvoje obcanské spole¢nosti (NROS), Agentura neziskového sektoru (AGNES) a Agentura STEM
v letech 1999 — 2000 ve spolupraci s nadaci VIA a sdruzenim HESTIA zkoumala darcovstvi a dobrovolnictvi
v Ceské republice. Jednalo se o prvni reprezentativni vyzkum na toto téma. Podle statistické analyzy dat byly
vytipovany prave tii typy motivaci k dobrovolnictvi. (Fri¢ a kol., 2001)

5 VFI méii formou 30 vyrokli odpovidajicich ur¢itym funkcim motivaci dobrovolnikd. Kazdému vyroku
dobrovolnik ptisoudi dilezitost. Piikladem vyrokt je: ,,Dobrovolnictvi mi mize pomoci ziskat praci, kterou chei.*
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- hodnotova funkce — dobrovolnik je motivovan hodnotami, které odpovidaji jeho
osobnimu nastaveni,

- funkce porozuméni — dobrovolnictvi je prostiedkem k ziskani nové zkuSenosti,

- funkce rozvoje osobnosti — dobrovolnik se diky své ¢innosti osobnostn¢ rozviji,

- funkce kariérni — dobrovolnictvi je praxi, kterou Ize vyuzit ke zvySeni hodnoty v ocich
zamgéstnavatele, pfinasi nové kompetence,

- funkce sociélni — dobrovolnik navazuje prostfednictvim své ¢innosti nové vztahy,

- funkce protektivni — dobrovolnictvi je ndstrojem feSeni osobnich problému ¢i pocitl

viny.

Tabulka ¢. 5 VFI — Volunteer Function Inventory

Funkce Konceptualni definice Priklad vyroku

Dobrovolnik pracuje, aby prostfednictvim | Citim, Ze je diilezité pomahat

Hodnoty ¢innosti vyjadiil své hodnoty druhym.

Dobrovolnictvi mi

Dobrovolnik si chce osvojit nové zprostiedkovava praktickou
Porozuméni | kompetence a ziskat nové zkusenosti. zkuSenost.
Rozvoj sebe | Dobrovolnik se chce osobnostné rozvijet Diky dobrovolnictvi se citim
sama prostfednictvim dobrovolnické ¢innosti. 1épe a rozvijim se.

Dobrovolnik chce skrze dobrovolnictvi

ziskat nové zkuSenosti, které uplatni v | Dobrovolnictvi mi mize pomoci

Kariéra profesnim Zzivote. ziskat praci, kterou chci.
Socialni Dobrovolnictvi posiluje vztahy a Lidé kolem m¢ se zajimaji o
funkce umoznuje navazovani vztahii novych. zajmy komunity.

Protektivni | Dobrovolnik pomoci své ¢innosti fesi své | Dobrovolnictvi je formou tniku

funkce osobni problémy (redukce pocitu viny). od mych osobnich problému.

Zdroj: Clary a Snyder (1999, s. 157), pteklad vlastni

Dobrovolnik pfisoudi vyroku napfiklad hodnoceni ,.extrémné dulezity” , ¢imz aspiruje na kariérni funkci, a
primarni motivaci je kariéra. (Fri¢, PospiSilova a kol., 2010, s. 111)
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Clary a Snyder (1999) upozornuji, ze dobrovolnici nemusi byt vedeni pouze jednim typem
motivace. Roli mnohdy hraje hned né€kolik faktorii a motivaci, a nevylucuje se ani ruku v ruce

jdouci touha pomoci ostatnim, a zaroven byt uzitecny pro sebe sama.

53



5 Shrnuti teoretické c¢asti

Teoretickou ¢ast diplomové prace jsem rozdélila do ¢tyt tematicky uspoiadanych kapitol.
V prvni kapitole jsem se vénovala obCanskému sektoru jako takovému, jeho definici, teorii
vzniku a déle specifikim organizaci obcanského sektoru, a to zejména v kontextu ceského
prostiedi. Obc¢ansky sektor je v kazdé zemi jedinecny, a tak je tfeba nezapominat na specifika,
ktera nepochybné kazda zem¢ ve svét¢ ma. Abychom mohli zkoumat ¢esky obcansky sektor,
musime mu nejprve porozumét, protoze kazdy jev a kazda situace je zasazena do urcitého casu,
prostiedi a kontextu. Pokusila jsem se proto piedstavit charakteristické rysy organizaci v Ceské

republice.

Ve druhé kapitole jsem se vénovala rolim organizaci obcanského sektoru na trhu prace.
Tématem této diplomové prace je naborovy a adaptacni proces zaméstnancli a dobrovolniki
v neziskovych organizacich, a tak je nejprve potieba ukézat, jakou roli v politice zaméstnanosti
organizace hraji. Ukazalo se, Ze neziskovy sektor zaméstnava stale vétsi mnozstvi lidi, coz, jak
vysvétluji v ramci druhé kapitoly, souvisi rovnéz s profesionalizaci organizaci, které se stavaji

mimo jiné, poskytovateli pracovnich pfilezitosti.

Ve tieti kapitole jsem se zaméfila na lidské zdroje v organizacich obCanského sektoru.
Praveé lidé jsou zdkladnim stavebnim kamenem a duSi kazdé organizace. To je tfeba mit
napaméti a fizeni lidskych zdroji nepodcenovat. Bez pracovnikli nemohou organizace
existovat, a aby byli pracovnici spokojeni a cile organizaci naplnény, musime vénovat dostatek
prostoru pravé péci o pracovniky. Kritickym procesem spojenym s lidskymi zdroji je pro
kazdou organizaci vybér a adaptace pracovnika. Vybérem spravného pracovnika organizace
uSetii mnoho néakladd spojenych s ptipadnym vybérem a adaptaci dalSiho ¢lovéka, je proto

potieba personalnim procesiim vénovat znacnou pozornost.

Neziskové organizace maji mnohdy omezené financni zdroje, a neobesly by se tak bez
dobrovolnikii. Dobrovolnici tvoii specifickou skupinu pracovnikll organizaci. Tomu, ¢im se
dobrovolnici vyznacuji, co je motivuje k ¢innosti, jak dobrovolniky ziskat a jak jejich praci

spravn¢ tidit, se vénuji ve Ctvrté kapitole.
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Organizace obCanského sektoru maji mnoho funkci a realizuji se v n¢kolika oblastech.
Z vlastni zkuSenosti vim, Ze si lidé pod pojmem obcansky sektor nebo neziskové organizace
pfedstavi jen pouhy zlomek z toho, co maji organizace skute¢né na starosti. Troufam si fict, ze
obcansky sektor skutecné dopliiuje stat a trh a jeho vyznam neustale roste. V této praci se
zam¢tuji predevsim na to, ze organizace jsou tvofeny lidmi, plni mnoho funkci, mezi néz patii
zaméstnavani osob. Aby byla organizace stabilni a uspé$nd, musi o své pracovniky nalezité

pecovat.
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EMPIRICKA CAST

V empirické Casti diplomové prace piedstavim vlastni vyzkum, ktery je ¢lenén do
ne¢kolika kapitol. Na nadchazejicich stranach vénovanych vlastnimu vyzkumu popisi
metodologii a budu se podrobné vénovat analyze sesbiranych dat. Mym osobnim cilem je

srozumitelné prezentovat vysledky peclivé realizovaného vyzkumu.

6 Metodologie vlastniho vyzkumu

6.1 Téma a cil prace

Tématem diplomové prace a samotného vyzkumu je naborovy a adaptani proces
zameéstnancl a dobrovolnikil v organizacich ob¢anského sektoru. V teoretické ¢asti diplomové
prace jsem se vénovala roli personalistiky a personalisty v organizacich, a na zaklad¢ literatury
a vyzkumnych Setfeni provedenych v minulosti jsem identifikovala klicové personalni procesy,
kterymi jsou nabor a adaptace pracovnikil. Personalistika a nabor jsou soucasti kazdé organizace
a ukolem personalistiky je ziskat dostatek schopnych a motivovanych lidi, kteti dokézou zajistit
cile dané organizace. (Sikyt, 2012) Lidé v organizaci jsou dusi organizace a utvéii jeji obraz.
Vybér pracovnikl rozhoduje o vykonu ¢i uspéSnosti organizace, a kazdd chyba ve vybéru
pracovnik se muze rychle projevit. (Koubek, 2007) Pravé lidé jsou zakladnim stavebnim
kamenem kazdé organizace, a je tak potfeba o pracovniky pecovat. Nizkd mira fluktuace
a vysokda mira spokojenosti pracovnikli miiZe zajistit stabilitu organizace. Legnerova (2015) se
domniva, Ze vybér spravného pracovnika je klicovy, nebot’ ndborovy proces i samotné adaptace
nového pracovnika je velmi naro€nym a ndkladnym procesem, at’ uz z hlediska €asoveho
zatizeni zainteresovanych ucastniktli, tak z hlediska finan¢nich néklad spojenych s témito

procesy.

Cilem vyzkumu je prozkoumat a popsat techniky a strategie personalniho naboru

a adaptace novych pracovnikli v servisnich neziskovych organizacich, a to z perspektivy
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manazerd. Na téma se lze divat z n¢kolika thla pohledu - z perspektivy manazert, pracovnik
¢1 dostupnych faktti (naptiklad pozorovani pfimo v terénu, dokumenty, ¢isla a data o fluktuaci
apod.). Tento vyzkum pracuje s perspektivou manazert, ktefi vypovidaji o svém pohledu na

naborovy a adaptacni proces zaméstnanct a dobrovolnikll ve vybranych organizacich.

Z ptedchozi ¢asti prace vime, Ze organizace disponuji dvéma odliSnymi skupinami
pracovnikl. Organizace se opiraji o zaméstnance, ktefi pracuji v organizaci pro svou obZzivu a
finan¢ni odména je hlavnim (nikoli jedinym) motivatorem, a rovnéz o dobrovolniky, ktefi
pracuji bez naroku na jakoukoliv odménu. Z piedstavené literatury plyne, Ze dobrovolnici jsou
specifickou skupinou pracovniki, jez se mnohdy realizuje v jinych pfedmétech Cinnosti nez

zameéstnanci, a jez vyzaduje specificky styl fizeni.

Zajima mé tedy, zda se v zdvislosti na specifikdch dobrovolnictvi 1i§i naborovy
a adaptacni proces zaméstnanci a dobrovolnikli. Cilem préce je najit rozdily a shody naboru
a adaptace obou skupin. Vyuzivaji personalisté jiné strategie naboru a adaptace pfi ziskavani a
vybéru zaméstnanct a dobrovolnikii? Kazda skupina pfedstavuje pro organizaci klicové zdroje
a jak zaméstnanci, tak dobrovolnici se staraji o chod organizace. Obé skupiny se vSak
nepochybné vyznacuji rozdily, a tak m¢ bude zajimat, do jaké miry jsou rozdily ve vyse

zminénych personalnich procesech reflektovany.

Vyzkum si klade za kol zjistit, popsat a shrnout, jaké strategie personalisté (nebo osoby
zodpovédné za ndbor a adaptaci) v organizacich obcanského sektoru vyuzivaji. Kvalitni
analyzou sesbiranych dat mizeme organizacim obcanského sektoru pomoci s implementovanim
persondlnich procesli a nastavenim strategii, které funguji v etablovanych organizacich.
Vysledky vyzkumu mohou zejména novéjsim a méné zkuSenym organizacim usnadnit vybér
metod naboru a adaptace pracovnikl. S profesionalizaci obCanského sektoru se zvySuji naroky
na organizace, ¢imz jsou organizace stale vice vystaveny potfebé nastavovani
standardizovanych procest, o které se mohou pracovnici opfit a kterymi se mohou fidit.
Implementaci a nasledovanim procesi usnadnime pracovnikim orientaci v organizaci,

a umoznime tak snadnéjsi, predvidatelné;si a transparentnéjsi dosahovani cilli organizace.
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6.2 Kvalitativni vyzkum

Svaticek, Sedova a kol. (2007) uvadi, ze kvalitativni vyzkumnici pracuji se slovy
a textem. Strauss a Corbinova (1999) terminem kvalitativni vyzkum rozumi ,, jakykoliv vyzkum,
jehoz vysledkit se nedosahuje pomoci statistickych procedur nebo jinych zpiisobii kvantifikace. *
(s. 10) Typickymi metodami sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu jsou rozhovory a pozorovani.
Je vSak potieba rozliSovat naslednou praci s daty. ,, Néekteri badatelée shromazduji udaje
prostrednictvim rozhovorit a pozorovani — coz jsou metody obvykle spojované s kvalitativnim
vyzkumem. OvSem potom klasifikuji své udaje zpusobem, ktery umoZnuje jejich statistickou

analyzu. ““ (Strauss a Corbinova, 1999, s. 10)

Kvalitativni metodu vyzkumnik voli tehdy, zajima-li ho, jak sami aktéti vnimaji socidlni
realitu. ,, Kvalitativni pristup je zkoumani jevii a problémii v autentickém prostiedi s cilem ziskat
komplexni obraz techto jevii zalozeny na hlubokych datech a specifickem vztahu mezi badatelem

a ucastnikem. “ (Svafiéek, Sed’ova a kol., 2007, s. 17)

Kvalitativni vyzkum je zaloZeny na indukci, kterou lze zjednodusené¢ charakterizovat tim,
ze nejprve probiha sbér dat a nasledné se formuluji vztahy. Vyzkum se tedy nutné neopira o jiz

existujici teorii. (Reichel, 2009)

Hendl (2005) vnima kvalitativni metodu jako flexibiln€j$i metodu vyzkumu, vyzkumnik
si na poc¢atku vyzkumu stanovi téma a vyzkumné otazky. Nasledné pokracuje dalSimi fazemi
vyzkumu, jako je sbér dat a pribézna analyza. V priabéhu vyzkumu vyzkumnik reflektuje data

z probihajici analyzy a miiZze naptiklad upravovat vyzkumné otazky.

Pro svij vyzkum jsem zvolila kvalitativni metodu, protoze mé zajima zkuSenost
personalisti a koordinatori dobrovolnikd (nebo osob podilejicich se na naboru a adaptaci
pracovnikl). Mym cilem je zjistit, jaké strategie naboru a adaptacniho procesu jsou osvédcené
u zaméstnancl a jaké u dobrovolnik. Vyzkum v této diplomové praci by mél prozkoumat
rozdily v téchto strategiich. Zajima mé¢, jak sami aktéfi vnimaji rozdil mezi zaméstnanci a

dobrovolniky, a jak tento rozdil reflektuji ve volbé strategii.
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6.3 Vyzkumné otazky

Abych dosahla cile, ktery jsem si pro svlj vyzkum urcila, stanovila jsem si dvé hlavni

vyzkumné otazky:

1) Jak se li§i ndborovy proces zaméstnanct a dobrovolniki?

2) Jak se lisi adaptacni proces zaméstnanct a dobrovolnikti?

Stanovila jsem si rovnéz vyzkumné podotazky, které mi pomohou zodpoveédét vyzkumné

otazky.

1) Jak se li§i ndborovy proces zaméstnancu a dobrovolnikti?
a. Jakym zplisobem probihd naborovy proces zaméstnancti?

b. Jakym zplisobem probih4 naborovy proces dobrovolnikii?

2) Jak se lisi adaptacni proces zaméstnancti a dobrovolnikti?
a. Jak probihé adaptace zaméstnancii na novou pozici?

b. Jak probiha adaptace dobrovolnikii na svou ¢innost?

Vyse uvedené vyzkumné otazky byly stanoveny tak, abych pomoci nich byla schopna
splnit cile diplomové prace, tj. najit shody a rozdily v naboru a adaptaci zamé&stnanct
a dobrovolnikl ve vybranych neziskovych organizacich. Diky zvolenym vyzkumnym otdzkdm
a metodologii budu schopna nejen detekovat, zda rozdil ve strategii ndboru a adaptaci
zaméstnancl a dobrovolnikil existuje, ale budu rovnéz schopna fict, jaké rozdily v naboru
a adaptaci téchto dvou skupin pracovniki jsou, a blize vysledované rozdily, pakliZze se ukdzou,
popsat, a idealné také vysvétlit s ohledem na specifika zaméstnanci a dobrovolnikd jako
odlisnych skupin pracovnikli v rdmci organizace. Vyzkum by mohl ptedlozit doporuceni, jaké
strategie naboru a adaptace dobrovolnikli a zaméstnanct v neziskovych organizacich nejlépe

funguji.
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6.4 Vyzkumny vzorek

Pted samotnou realizaci vyzkumu bylo v mém ptipad¢ nutné stanovit vyzkumny vzorek.

Zvolila jsem ucelovy vybér vzorku, ktery je nutné definovat jiz na samém pocatku vyzkumu.

Ucelovy vybér je dle Dismana (2011) zalozen na usudku vyzkumnika, ktery musi pied

zahajenim vyzkumu urcit kritéria, na zakladé kterych zvoli vyzkumny vzorek. Ucelovy vzorek

neumoziuje generalizovat zaveéry vyzkumu, avSak tento limit nesnizuje uZzite¢nost vyzkumu.

Svaticek, Sedova a kol. (2007) uvadi, ze vyzkumny vzorek je uéelové vybiran tak, aby

reflektoval zvoleny problém ¢i téma.

V préaci se zaméfuji na proces naboru a adaptace zaméstnanci a dobrovolnikll v ramci

organizaci obCanského sektoru z pohledu manazerl, bylo tedy klicové zvolit organizace, ve

kterych bude vyzkum realizovan. Stanovila jsem si nasledujici kritéria vybéru:

1)
2)
3)

4)

5)
6)

7)

8)

organizace ob&anského sektoru sidlici na izemi Ceské republiky,

organizace servisniho typu,

organizace, kterd je tvofena zaméstnanci (s minimalnim poctem alespoit 10
zaméstnancil),

organizace, jeZ spolupracuje s dlouhodobymi dobrovolniky (s minimalnim poctem
alespont 10 dobrovolniki),

organizace, jeZ je stabilni a funguje minimalné¢ v fadu let,

organizace, jeZ ma minimaln¢ jednoho personalistu (nebo osobu zodpovédnou
za personalni agendu),

organizace, jez ma minimalné¢ jednoho koordindtora dobrovolniki (nebo osobu
zodpovédnou za agendu dobrovolnictvi),

reputace organizace — toto kritérium je stanoveno Cisté na zédklad¢ subjektivni preference
vyzkumnika, ja, jakozto vyzkumnik, jsem si stanovila, ze chci do vyzkumu zahrnout
pouze organizace, jejichZ poslani, ¢innost a hodnoty povazuji za smysluplné a jejichz

préce si skute¢né vazim, jedna se o subjektivni vyhodnoceni reputace organizace.

Kritéria byla nastavena tak, abych byla schopna diky spolupraci s vybranymi organizacemi

zodpovedét stanovené vyzkumné otazky. Abych mohla prozkoumat odliSnosti strategii naboru

a adaptace zaméstnancti a dobrovolniki, je pro mé klicové, aby organizace mély zastoupeni

60



obou skupin pracovnikli. Pouziti u¢elového vzorku neumoziuje Sirokou generalizaci, a tak jsem

si zuzila okruh z4jmu na organizace servisniho typu.

Abych byla schopna identifikovat vhodné organizace ob¢anského sektoru, analyzovala jsem
nejprve dostupné dokumenty na webovych strankach organizaci. Na zaklad¢ osobni zkusenosti
jsem vytipovala n¢kolik organizaci, které by mohly spliiovat nastavend kritéria. Druhou strategii

bylo vyhledavéni organizaci prostiednictvim internetovych vyhledavaci a klicovych slov.

Hlavnim zdrojem informaci byly webové stranky organizaci a vyro¢ni zpravy, diky kterym
jsem zjistila oblast Cinnosti organizace a typ poskytované sluzby, sidlo, pocet zaméstnanct,
pocet dobrovolnikli nebo kontakty na personalisty a koordinatory dobrovolnikii. Pfitomnost
personalisty nebo jiné osoby zodpovidajici za lidské zdroje miize znacit existenci persondlnich
procesu, pritomnost koordinatora dobrovolnikii zase podil urcité dlouhodobé dobrovolnické
prace na chodu organizace. Z analyzy webovych stranek a vyro¢nich zprav bylo mozné zjistit

oblast uplatnéni dobrovolnik, se kterym izce souvisi piipadna standardizace procest.

Na webovych strankdch organizaci jsem se rovnéz zaméfila na inzerci volnych pracovnich
pozic a informace o moznostech dobrovolnictvi. Diky pec¢livé analyze webu a dostupnych
dokumenti jsem si udélala lepsi predstavu o fungovani organizace, a byla jsem tak schopna 1épe

vyhodnotit vhodnost vyzkumného vzorku.

Pocet zaméstnancii a to, zda ma organizace personalistu a koordinatora dobrovolniki, jsem

v ptipad¢€ neuspechu na webovych strankach dohledavala pomoci socialné sité Linkedin.

Analyza webovych stranek organizaci a dostupnych dokumenti probihala soucasné
s upfesnovanim a redefinici kritérii. Kvalitativni vyzkum umoziuje v pribéhu vyzkumu vzorek

upravovat. (Svaiiéek, Sed’ova a kol., 2007)

V analyze vysledkii jsou data tykajici se vyzkumného vzorku na pfani organizaci

anonymizovana, a budou tak pro nenaruSeni srozumitelnosti uzivany pseudonymy.
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Tabulka ¢. 6 Vzorek organizaci®

Pocet
Pocet dobrovolnikil
Organizace Oblast ¢innosti zaméstnanci | (dlouhodobych) | Pravni forma
socialni, zdravotni a dalsi
Kolecko terapeutické sluzby 70 15 0.p.S.
vzdélavani vetejnosti v oblasti
Me¢sic zdravi 20 300 spolek
Kopretina humanitarni a rozvojova pomoc 200 2800 0.p.s.
Nebe paliativni péce 100 100 ustav
ambulantni nebo terénni 50 (organizacni ev. cirkevni
Sliné socialni péce tym) 2600 pravnické osoby

Zdroj: autorka

Pro sviij vyzkum jsem ucelové zvolila vzorek péti neziskovych organizaci, které spliuji

vyse uvedena kritéria.

6.5 Metody sbéru dat

Typickou a nejcastéji vyuzivanou metodou sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu je

hloubkovy rozhovor. Pomoci hloubkového rozhovoru sbirdme data tykajici se zvoleného

problému a snazime se pochopit, jak sami aktéfi danou problematiku vnimaji. Existuji dva

hlavni typy rozhovorti — polostrukturovany a nestrukturovany. Nestrukturovany rozhovor miize

byt zaloZzen pouze na jediné piedem zvolené otdzce a vyzkumnik ponechéva prostor

k vypravéni. Polostrukturovany rozhovor naopak vychézi z predem ptipravenych otazek, které

jsou v pribéhu rozhovoru upravovany a kladeny v rtizném potadi. Vedeni hloubkového

¢ Organizace budou v priibéhu celého vyzkumu oznacovany pseudonymy, a to z diivodu pozadavku nékterych
organizaci na anonymizaci.
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rozhovoru je pro vyzkumnika narocné, nebot’ je soucasné¢ tazatelem a pozorovatelem

neverbalnich sdéleni. (Svaficek, Sed’ova a kol., 2007)

Pro sviij vyzkum jsem zvolila metodu hloubkovych polostrukturovanych rozhovorii. Pied
samotnymi rozhovory jsem si piipravila otazky, pomoci kterych jsem se snazila ziskat
informace relevantni pro mnou zvolené téma vyzkumu. Pro rozhovory jsem oslovila osm
zastupcu predem pecliveé vybranych organizaci. Cilem vyzkumu bylo zjistit, jaké metody naboru
a adaptace zaméstnanci a dobrovolnikii organizace vyuzivaji, a nasledn¢ metody porovnat.
Z toho diivodu jsem o rozhovor pozadala personalisty, koordinatory dobrovolnikii a osoby, jez
za procesy naboru a adaptace zodpovidaji (persondlni manazer ¢i feditel organizace). Mym
cilem bylo ziskat v ramci kazdé organizace data tykajici se obou skupin tak, abych byla schopna

udélat srovnani zvolenych persondlnich procest.

Pted samotnymi rozhovory bylo potieba organizace o rozhovory pozadat, mé zadosti vSak
zdaleka ne vzdy bylo vyhovéno. Hloubkové rozhovory probihaly béhem ledna a unora 2021,
tedy v obdobi pandemie koronaviru, a tak jsem byla nucena rozhovory ptesunout do virtulni
roviny Microsoft Teams. Video rozhovory vSak nenarusily pribéh sbéru dat a diky videu nebylo
znemoznéno pozorovani. Délka kazdého rozhovoru byla v rozmezi 45 az 80 minut v zavislosti
na osobnosti a typu vyjadifovani informatora. Nékteti informatofi témét vyluéné odpovidali na
mé otdzky, jini naopak vypravéli vice bez mého zdsahu. Rozhovory byly nahravany
prostfednictvim aplikace Microsoft Teams a nasledné piepisovany. Po kazdém rozhovoru byly
otazky reflektovany tak, abych se ujistila, zda diky nim ziskam data, kterd jsou pro vyzkum
relevantni. Mym osobnim postfehem je, ze i sam vyzkumnik se v prubéhu sbéru dat méni.
Kazdy rozhovor je veden mirn€ odliSné v zdvislosti na aktudlnim rozpoloZeni
a na dotazovaném. Rovnéz se domnivam, Ze prvni rozhovor byl ovlivnén nervozitou, ktera se

postupem ¢asu zmirfiovala.
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Tabulka ¢. 7 Piehled informatort’

Informator Organizace Pozice informéatora

Monika Kolec¢ko Personalni manazerka a manazerka sluzeb

Barbora M¢ésic Reditelka organizace
Karel Kopretina Personalista
Beata Kopretina Koordinatorka dobrovolnikii
Anna Nebe Koordinatorka dobrovolniki
Lenka Nebe Personalni manazerka

Stépanka Sling Koordinatorka dobrovolnikli
Marie Shing Personalistka

Zdroj: autorka

Na pocatku kazdého rozhovoru stél, jak jsem jiz vysvétlila vyse, soubor ptfipravenych
otazek, které byly modifikovany dle aktualniho pribéhu rozhovoru. V zavislosti na pozici

informédtora v rdmci organizace jsem pfipravila dva odli§né soubory otazek.

Verze pro rozhovory s personalisty

Néborovy proces

1) Kolik méate v organizaci zaméstnanct a dobrovolnikti?
2) Jaké pozice a jaka oddéleni jsou ur¢ena vyhradné zaméstnanctim?
3) Jaké ¢innosti jsou svéfeny dobrovolnikiim? V jaké oblasti se dobrovolnici realizuji?
4) Jaké pozadavky kladete na zdjemce o dobrovolnictvi v organizaci?
5) Jakym zptsobem hledate nové zaméstnance?
a. Aktivni search (napt. Linkedin) / pasivni — vybér z ptihlaSenych kandidata?
b. Na jakych platforméch inzerujete volné pozice?

c. Kolik zaméstnanct je potieba pro bezproblémovy chod organizace?

7 Pro vyzkum byly vyuzity pseudonymy a rozhovory jsou anonymizované. Pseudonymy byly zvoleny tak, aby byla
zachovana autenti¢nost a aby nedoslo k naruseni srozumitelnosti rozhovort.
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6) Jakym zpusobem ziskavate dobrovolniky? Kdo zodpovida za nébor dobrovolnikii?
Inzerce, socialné sité, vlastné networking apod.

a. Kolik dobrovolniki je potfeba pro optimalni chod organizace?

b. Jaky je zajem o dobrovolnictvi v organizaci?
7) Podle ¢eho vybirate z kandidati, co jsou nejdilezitéjsi kritéria?
8) Jak vypada standardni proces vybéru budouciho zaméstnance?

a. Pocet pohovort?

b. Kdo se pohovort ucastni?

c. Dostavaji kandidati ukoly k vypracovani?

d. Co je rozhodujicim kritériem pro pfijeti? Expertiza, motivace, osobnost...
9) Co uchazeci ocekavaji od prace v neziskové organizaci?

a. Co je motivuje k praci v neziskovém sektoru?

b. Nabizi neziskova organizace srovnatelné pracovni a finan¢ni podminky jako

firma?

10) Jakym zptsobem probiha proces vyberu dobrovolnikti?

a. Pocet pohovort?

b. Kdo se pohovori ticastni?

c. Dostavaji kandidati tkoly k vypracovani?

d. Co je rozhodujicim kritériem pro piijeti? Expertiza, motivace, osobnost...
11) Co dobrovolniky motivuje k praci v neziskové organizaci?
12) Jaka jsou oc¢ekavani dobrovolnik? Co by jim prace v organizaci mé¢la pfinést?
13) Odménujete dobrovolniky? Jakym zplisobem?
14) Jaka je fluktuace zaméstnanct a dobrovolnikti?

a. Jak dlouho primérné¢ zaméstnanec a dobrovolnik v organizaci zlstava?

Adaptacni proces

1) Jak probiha zaskolovani zaméstnance? Popiste prvni tydny zaméstnance v organizaci.
2) Kdy je zaméstnanec schopen samostatné prace?
3) Prochézi zaméstnanec povinnymi Skolenimi?

4) Kdo je zodpovédny za zau€ovani zaméstnanct?
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5)

6)
7)

Jak probihd zaskolovani dobrovolniki? PopiSte prvni dny a tydny dobrovolnika
v organizaci.
Kolik ¢asu je tieba stravit zaskolovanim dobrovolnika, nez je schopen samostatné prace?

Kdo zodpovidé za zaSkoleni dobrovolnika?

Verze pro rozhovory s koordinatory dobrovolnikt

1)
2)
3)
4)

5)

6)
7)
8)
9)

Kolik méate v organizaci zaméstnanct a dobrovolnikti?
Jaké ¢innosti jsou svéfeny dobrovolnikiim? V jaké oblasti se dobrovolnici realizuji?
Jaké poZadavky kladete na zdjemce o dobrovolnictvi v organizaci?
Jakym zpiisobem ziskavate dobrovolniky? Inzerce, socialné sité, vlastni networking
apod.

a. Kdo zodpovida za nabor dobrovolnik?

b. Kolik dobrovolniki je potfeba pro optimalni chod organizace?

c. Jaky je z4jem o dobrovolnictvi v organizaci?
Jakym zptisobem probiha proces vybéru dobrovolnikti?

a. Pocet pohovort?

b. Kdo se pohovort ucastni?

e

Dostéavaji kandidati ukoly k vypracovani?
d. Co je rozhodujicim kritériem pro piijeti? Expertiza, motivace, osobnost...
e. Jaky by mél dobrovolnik byt?
Co dobrovolniky motivuje k praci v neziskové organizaci?
Jaka jsou ocekavani dobrovolnikii? Co by jim prace v organizaci méla pfinést?
Odménujete dobrovolniky? Jakym zplisobem?
Jaka je fluktuace zaméstnanct a dobrovolniki?

a. Jak dlouho primérné zaméstnanec a dobrovolnik v organizaci zlistava?

Adaptacni proces

)]

Jak probihd zaSkolovani dobrovolnikii? PopiSte prvni dny a tydny dobrovolnika

Vv organizaci.
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2) Kolik Casu je tieba stravit zaskolovanim dobrovolnika, nez je schopen samostatné prace?
3) Kdo je zodpovédny za zauceni dobrovolnika?

4) Kolik ¢asu primérné dobrovolnik v organizaci mesi¢né stravi?

5) Jakym zplsobem probiha fizeni dobrovolniki?

a. Kdo fidi ¢innosti dobrovolnika?

Data zrozhovorti byla doplnéna analyzou vefejn¢ dostupnych dokumentl (vyrocni
zpravy, zpravy auditora, vetejné rejstiiky). ,, Analyza dokumentii je analyza jakychkoliv
dokumentu, které nebyly vytvoreny za ucelem naseho vyzkumu. Zaznamem mohou byt prave tak
dobre psané dokumenty, jako jakekoliv materialni stopy lidského chovani.* (Disman, 2011,

5. 124)

Analyzovala jsem rovnéz webové stranky a socidlni sité¢ organizaci, které se béhem
vyzkumu ukézaly byt klicovymi zdroji pfi naboru pracovniki. Socidlni sité jsou pak hlavnim
komunika¢nim kandlem organizaci. Béhem analyzy jsem se zaméfila mimo jiné na sekci pro
dobrovolniky a na sekci volnych pozic, kdy mé zajimaly aktualné oteviené pozice a styl psaného
inzeratu. Cilem doplnéni rozhovort o analyzu dokument bylo zajiSténi bohatosti dat. Analyza
dokumentii probihala jak pfed rozhovory, a to ztoho divodu, abych byla sezndmena se

zakladnimi Udaji tykajici se kazdé organizace, tak v pribéhu a po skonceni rozhovori.

6.6 Metoda analyzy hloubkovych rozhovori

Rozhovory byly nahravany a néasledné prepisovany do textové podoby. V psaném textu
byly naptiklad slangové vyrazy nahrazeny vyrazy spisovnymi. Z ptepisu byly vynechany
pasaze, které¢ se netykaly tématu vyzkumu, ale soustfedily se naptiklad na ptfedstavovani
vyzkumnika a vyzkumu a na druhé strané¢ na predstavovani informatora. Z piepisu byla
vynechana rovnéz dopliikova slova typu ,,jo, takhle, jakoby“ apod. Po transkriptu rozhovori
bylo provedeno otevieni kodovani, které je vyuzivano v celé tadé kvalitativnich projektt.
,, Kodovani obecné predstavuje operace, pomoci nichz jsou udaje rozebrany, konceptualizovany
a slozeny novym zpusobem. Pri otevieném kodovani je text jako sekvence rozbit na jednotky,

temto jednotkam jsou pridélena jména a s takto nové pojmenovanymi fragmenty textu potom
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vwzkumnik ddle pracuje. “ (Svatiek, Sed’ova a kol., 2007, s. 211) Kody jsem nasledné sepsala
a rozttidila do systematickych kategorii a po celou dobu analyzy psaného textu jsem se snazila

kategorie davat do vztahti mezi sebou.

6.7 Etika vyzkumu

Etické otazky jsou soucasti kazdého vyzkumu a vyzkumnik by se jimi m¢l zabyvat jesté
pfed zahajenim realizace vlastniho vyzkumu. Svaiidek, Sedova a kol. (2007, s. 43 — 50)
upozornuji, Ze je na kazdém badateli, jak k etice vyzkumu pfistoupi, nebot’ etické aspekty jsou
spise obecnymi principy nez piisnymi pravidly. Etické principy, které uvadi Svaiiéek, Sed’ova
a kol. (2007), jsou divérnost, pouceny souhlas a zpfistupnéni prace ucastnikiim vyzkumu.
Béhem svého vyzkumu jsem se fidila vSemi tfemi principy. Rozhovory a veskeré udaje, které
by mohly odhalit totoznost organizace, jsou anonymizované. Pied kazdym rozhovorem jsem
zarovein ucastnika vyzkumu sezndmila s tématem a obsahem diplomové prace a s mou vlastni
osobou. Pozadala jsem jej rovnéz o udéleni pouceného souhlasu, ktery byl vzhledem k virtualni
roving rozhovort nahran. Uastnici vyzkumu byli dopfedu seznameni s otazkami a délkou
rozhovoru. Prace bude rovnéz ucastnikiim vyzkumu zptistupnéna, paklize budou mit z4jem.
Mym cilem bylo rovnéz navodit béhem rozhovori piijemnou atmosféru, aby se ucastnici
vyzkumu citili komfortné. Nékteré organizace vyzadovaly dohodu o mlcenlivosti podepsanou

mou osobou a zastupcem organizace.

6.8 Limity vyzkumu

Kazdy vyzkum a kazdd metoda maji své limity a omezeni. Limitem kvalitativniho
vyzkumu je bezpochyby to, ze nemizeme Siroce generalizovat, coz vSak neznamend, ze
vysledek vyzkumu neni uZite¢ny. (Disman, 2011) Tento vyzkum je limitovan jak vzorkem
organizaci, tak perspektivou. Na téma lze pohlizet z perspektivy manazerti, pracovnikl ¢i
dostupnych fakti. Tento vyzkum pracuje s perspektivou manazerti, ktefi vypovidaji o svém

pohledu na naborovy a adaptacni proces zaméstnancti a dobrovolniki.
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Vyzkumnik v kvalitativnim vyzkumu pracuje se slovy a textem, snazi se porozumeét tomu,
jak sami aktéfi chapou socidlni realitu. To klade na vyzkumnika vysoké naroky. Vyzkumnik
muze mit sklon subjektivné posuzovat dany problém a miize sklouznout k prezentovani svych
vlastnich nazord a chapani. Vyzkumnik by se proto mél snazit ztlistat objektivni. Rizika pfinasi
rovnéz analyza dat, kdy se kodovani jevi jako na prvni pohled jednoducha zalezitost, avSak opak
je pravdou. Kvalitativni vyzkum vyzaduje zkuSenosti vyzkumnika a domnivam se, ze
vyznamnou roli hraje rovnéZ socidlni inteligence a empatie badatele. (Svaficek, Sed’ova a kol.,

2007)

V ramci realizace svého vyzkumu jsem se setkala hned s nékolika praktickymi limity.
Hloubkovy rozhovor je velmi Casové naro¢ny, vyzaduje dikladnou piipravu a teoretickou
znalost tématu. Zejména vSak vyzaduje zapojeni ucCastnikli vyzkumu. V mém piipad¢ bylo
pomérné narocné najit organizaci, kterd by byla ochotna podilet se na vyzkumu. Potencionalni
ucastniky vyzkumu jsem oslovovala emailem od podzimu roku 2020. Né&které organizace
pftislibily svou participaci na vyzkumu, avSak k rozhovoru jiz nedoslo. Jakmile jsem organizaci
zadala o cCasové moznosti, prestala komunikovat. Problém nastal rovnéz v souvislosti
s personalnimi zménami v organizaci, kdy mi nemél kdo domluveny rozhovor poskytnout.
Piestoze jsem se b&hem rozhovorii neptala na Zzadné citlivé udaje, nékteré organizace
pozadovaly uzavieni dohody o ml¢enlivosti. S touto variantou musi samoziejmé vyzkumnik
pocitat, avS§ak domnivam se, Ze neziskové organizace by mély byt maximalné transparentni.
Uz jen z toho diivodu, Ze vefejné finance tvofi znacnou ¢ast jejich rozpoctu. Nékteré organizace
mély ucast na vyzkumu dokonce zpoplatnénou. Pokud se tedy vyzkumnik rozhodne pro
kvalitativni vyzkum, musi pocitat s tim, Ze sbér dat mize trvat déle, a to z divodu zavislosti na

moznostech ucastniki vyzkumu.
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7 Vysledky analyzy dat

7.1 Oblast ¢innosti pracovniki v neziskovych organizacich

Organizace ob¢anského sektoru disponuji dvéma typy pracovniki, a to zaméstnanci, kteti
zodpovidaji za konkrétni pfidélenou agendu a ktefi jsou za svou praci finanéné odmeénéni,
a dobrovolniky, ktefi svou praci bez naroku na odménu znacné¢ podporuji chod organizace.
Z rozdilné povahy pracovnépravniho vztahu a dobrovolnictvi vyplyva i odlisny typ €innosti
téchto dvou skupin. Pravé typ ¢innosti zaméstnancti a dobrovolnikli ovliviiuje hned nékolik
oblasti — motivaci, kritéria vybéru pracovnika, strategie a metody vybérového fizeni 1 proces

adaptace na novou roli.

7.1.1 Oblast ptisobeni zaméstnanci

Respondentiim byla poloZena otdzka, zda maji v organizaci pozice a oddéleni, které jsou
uréeny vyhradné zaméstnanciim. Oddé&leni, ktera nejsou urc¢ena dobrovolniklim. Dotazovani se
shoduji, Ze v organizacich nejsou tymy, kam by dobrovolnici vylozen¢ neméli ptistup, avSak
v ramci servisnich organizaci se dobrovolnici uplatiiuji zejména v oblasti interakce s klienty.

Zaméstnanci plisobi ve vedeni organizaci, fidi je a rozhoduji o strategiich a cilech.

Karel z organizace Kopretina hovofi o zaméstnancich jako o pracovnicich, od nichz se
vyzaduje urcita kvalifikace. ,, A7 uz to jsou vedouci pozice, PR, ekonomické oddéleni, zahranicni
oddéleni... to nejsou pozice pro dobrovolniky. To jsou pozice pro lidi, kteri jsou zaméstnani,
maji urcitou zodpovédnost a musi byt kvalifikovani. Samozirejmé muiZeme mit néjakou vypomoc,

I3

ale ta nemusi byt uplné odborna.

Barbora, feditelka Mé&sice, uvadi, Ze organizacni tym je sloZzen vyhradné ze zamé&stnanc.
,Jsou to pozice v organizacnim tymu, kde se ocekdava plna zodpovédnost. Kdyz mdme

dobrovolnika v organizacnim tymu, tak je to stazista.

Zaméstnanci zodpovidaji za chod organizace, jsou €leny organiza¢niho tymu a je jim

svéfeno vSe, co v ramci servisnich organizaci nespadd do kompetence dobrovolniki.
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Zamgéstnancim je tedy svéiena pestrd Skala ¢innosti s vyjimkou naptiklad osobni asistence
klientim. Po zaméstnanci je krom¢ zakonnych zalezitosti plynoucich z pracovnépravniho
vztahu vyzadovana odbornost, kvalifikace, ur¢ity typ vzdélani a rovnéz plnd zodpoveédnost za

svétené tkony.

7.1.2 Oblast pusobeni dobrovolniku

Dobrovolniklim je v ramci organizaci obCanského sektoru svéteno specifické spektrum

¢innosti, které se 1i8i s typem sluzby produkované konkrétni organizaci.

Charakter svéfené ¢innosti souvisi rovnéz s casovym vymezenim dobrovolnictvi. V ramci
kratkodobé ¢i jednorazové spoluprace jsou dobrovolnikiim nejcastéji svéfeny zejména ¢innosti,

které nevyzaduji zadné zaskoleni. Jedna se primarné o vypomoc s organizaci jednorazovych

akcei ¢i klidem prostor organizace.

., Dobrovolniky vyuzivame i pri dalsich cinnostech, napriklad spolecenské akce, kdy maji
na starosti organizaci. V Kolecku poradame taky kulturni akce, kdy se dobrovolnici tieba staraji

o deti, ““ vysvétluje ¢innost dobrovolnikti Monika.

Stépanka z organizace Sliné¢ dodava, ze , béhem koronaviru se naslo hodné

«

jednorazovych dobrovolniku, kteri treba roznaseli rousky nebo teplé jidlo.

Stézejni jsou pro organizace obcanského sektoru dlouhodobi dobrovolnici, jiz
s organizacemi spolupracuji pravidelné, a podporuji tak chod organizace a zkvalitnéni
poskytovanych sluzeb. Dlouhodobé dobrovolnictvi je podminéno ur¢itymi pravidly (naptiklad
dochazka, zakonné podminky dobrovolnictvi, absolvovani vycviku apod.), z4jmem o organizaci

a jeji poslani, zodpoveédnosti a proskolenim.

,, U dlouhodobého dobrovolnictvi mame Satnik, kam dochazi pravidelne 11 dobrovolnic.
Ty maji na starosti trideni véci do Satniku a potom viastné tu naslednou distribuci, roziazovani
velikosti a podobné. Kromé toho mam dvé dobrovolnice na administrativu u sebe v kanceldri,
kterée mi pomahaji, protoze mam momentalné ohromné Sanony ke zpracovani. Hodné
dobrovolniki pak dochdzi do domovii pro seniory. Dobrovolnici chodi za seniory, travi s nimi

cas, snazi se je udrzet na néjaké mentadlni urovni, snazi se udrzet tu jejich fyzickou i psychickou
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stlu. Ti lidi opravdu potrebuji péci a pozornost. Mame dale domdaci pecovatelskou sluzbu. Tam

treba délame spolecnost, pomdhdme s ndkupy, “ vyjmenovava Stépanka.

Cinnost dobrovolnik?l v rAmci organizaci je skute¢ng pestra. Ve Slinéti se dobrovolnici
staraji o obleceni pro potiebné, pomahaji s administrativou, jelikoz organizace maji mnohdy
(nejen) z divodu omezenych finan¢nich moznosti nedostatek zaméstnanct, nebo plsobi v piimé
péci o klienty. Stépanka dodava, Ze ,, Sliné ma rovnéz tym dobrovolnikii pro mimorddné situace
se stalym poctem zhruba 10 clenii. Ti jsou pravidelné proskolovani a pomahaji zejména pri

zaplavach.

V servisnich organizacich pomahaji dobrovolnici zejména s péc¢i o klienty. Klienty jsou
nejcastéji seniofi, déti nebo télesné postizeni. Dobrovolnici piisobi jak ptimo v rodinach klientt,
tak jako spolecnici naptiklad v ramci lizkovych ¢asti organizaci. Setkéavaji se s klienty a travi
s nimi volny ¢as, s klienty si povidaji, hraji hry, doprovazi je na prochazkach, nakupech c¢i
cestach k 1¢kati a na urad, nebo v pripadé détskych klientti ¢asto plisobi jako doucovatelé. Cilem

dobrovolnikil je mimo jiné klientim zpfijemnit volny ¢as a ptedat jim energii.

,,Dobrovolnici, kteri se k nam hlasi, si vyberou cilovou skupinu, klienta, se kterym chtéji
pracovat. To mohou byt seniori, zdravotné postizeni nebo déti. Spolecné vybereme klienta, se
kterym se budou setkavat, hrat stolni hry, doprovdzet na prochazky, doucovat... a s tim se vidaji
pravidelne, udrzuji dlouhodoby kontakt. Béhem minulého roku to bylo z duvodu koronaviru
hodné omezeno, protoze klienti jsou umisteni v socialnich zarizenich, a tak jsme hledali nové

cesty, jak miizeme pomahat. Pomahali jsme v domdcnostech — pomoc s nakupy a podobné,

popisuje aktudalni situaci Beéta z Kopretiny.

Organizace mnohdy vykonavaji kromé Cinnosti hlavni rovnéz ¢innosti vedlejsi, kde se

dobrovolnici taktéz angazuji. Mohou to byt naptiklad dobroc¢inné obchtidky.

Meésic je servisni organizaci, jez plisobi mimo socidlni sféru, a zaméfuje se na prevenci
zavaznych onemocnéni, a to formou vzdélavani laické vetfejnosti. Skolitelé osvétovych kampani

jsou prave z fad dobrovolnikii. V Mésici ptisobi pies 300 Skolitelti — dobrovolniki.

Dotazovani upozoriiuji na zménu v aktivitich dobrovolnikt plynouci z opatieni proti

Sifeni koronaviru, kdy je zamezovéano setkavani osob. Navstévy v socidlnich a zdravotnich
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zafizenich jsou zakazané nebo velmi omezené, coz ¢innost dobrovolnikli v podobé setkavani se

s klienty znacn¢ komplikuje.

Dobrovolnici plsobi v mnoha oblastech a znacné¢ napomaéhaji organizacim
ke zkvalitiovani a zefektiviiovani poskytovanych sluzeb. Maji na starosti pestrou skalu aktivit,

které s sebou nesou urcité pozadavky, jez jsou na dobrovolniky kladeny.

7.2 Motivace k praci v neziskovych organizacich

Motivace je soubor urcitych faktorl, které vedou ¢lovéka k dosazeni a dokoncenti cile.
Toman (2010) uvadi, Ze motivaci miizeme rozdélit na vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace vychazi
z naseho vlastniho hodnotového nastaveni, ptikladem vnitifni motivace zaméstnancti miize byt
osobni rozvoj, ziskani zkuSenosti, dobry pocit z vykonané prace, potieba seberealizace ¢i
identifikace s poslanim organizace apod. Vné&j$i motivace naopak ptichézi z okoli — v ptipadé
zaméstnancl se tradicn€ jednd o finanéni odménu, povyseni nebo napiiklad zaméstnanecké
benefity. Dobrovolnici jsou pak typicky motivovani altruismem a dobrem pro ostatni. Motivace
dobrovolniki k praci je natolik specifickd, ze jsme ji vénovali kapitolu v ramci teoretické Casti.
Co motivuje zaméstnance a dobrovolniky k praci ve vybranych organizacich a co od prace

oc¢ekavaji, pfedstavim v nasledujici kapitole.

7.2.1 Motivace zaméstnanci k praci

Uchazeci o praci v neziskové organizaci prichdzeji s riznymi ocekavanimi a k z4jmu
o neziskovy sektor je vedou rizné pohnutky. Respondentiim jsem poloZila otdzku, co nejcastéji

motivuje uchazece o zaméstnani k praci pravé v neziskovém sektoru.

., Vlastné takova ta nejvetsi a nejcastéjsi motivace a ocekavani je, ze jdou pomdhat, ze
chtéji prispivat lidem svymi znalostmi, “ uvadi Beata. Zminuje vSak, Ze se stava, ze ,, kandidat
md trosku jina ocekavani. Maji treba predstavu, zZe do neziskového sektoru si jdou odpocinout,
Ze je to takovad nenarocna prdce, takze toto je taky diilezity aspekt, aby mél tu spravnou motivaci

I3

a aby vedeél, do ceho jde.
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Nejcastéji se vSak personalisté setkavaji s tim, ze uchazeci hledaji smysluplnou praci, jsou

motivovani pravé poslanim organizace. Pocitem, ze svou praci ptispéji dobrému ucelu.

Karla jsem vnimala jako ¢lovéka, pro kterého skute¢né na sto procent plati, ze v Kopretin¢
je, protoze véri, Ze prace jeho a celé organizace pomaha potfebnym a ma smysl. ,, Vypada to tak,
ze ten smysl maji lidi v srdicku, ale jsme lidi a mame svoje ega a potieby a chceme néco dokazat,

coz tam je urcite taky. Hodné tam je ale ten smysl.

Vyznamnou motivaci je pro uchazece o zaméstnani rovnéz jméno zaméstnavatele, v tomto
ptipad¢ dobré jméno a povést neziskové organizace. Pravé jméno organizace spolu se smyslem

jsou nejvyznamnéjSimi motivatory.

Barbora z Mésice sdilela svou zkuSenost: ,, Mdme opravdu jednu kolegyni, o které vim, zZe
by u nas pracovala i zadarmo, protoze je nase organizace pro ni dream job. Bylo tady vic
takovych pripadu, takze urcité uchazece motivuje sama organizace. Musi se jim libit, co delame,
jak to délame a proc to délame. Samoziejmé ta motivace neni financni, protoze v komercnim
sektoru by si za stejnou prdaci lidi vydélali trikrat tolik. Nas core tym je opravdu motivovany tim,

co délame. Jsou to lidi, které prace bavi a jsou pysni na nase poslani. *

Kazdy zaméstnanec ocekava rovnéz moznost osobniho rozvoje a zisku novych zkuSenosti,

¢emuz jist€ napomize i profesionalita v rdmci organizace.

Monika zmifuje, ze uchazeci o zaméstnani v Kolec¢ku jsou motivovani tim, Ze je Kolecko
Spickovym pracovistém ve svém oboru. , Fyzioterapeut k nam jde, protoze jsme Spickové
odborné pracovisté. Casto u nds byli predtim na praxi a vidéli to prdtelské prostiedi. Typicky
chodi lidé za prijemnou atmosférou, pratelskymi kolegy, mensi byrokracie, stabilita, my
fungujeme vlastné 26 let... Ale to neplati univerzalne pro nezisk, jméno organizace je vyrazny

faktor.

Monika zdlraziiuje dilezitost jména organizace, ale i pratelské prostiedi, které hraje
velkou roli. Neziskové organizace nabizi rovnéz niz$i miru byrokratizace, coz miize byt pro
uchazece atraktivni. V ramci organizace maji moZznost podilet se na jejim sméfovani ¢i prichazet
s novymi napady. To se ve seSnérovaném prostiedi korporati zaméstnancim podaii jen
ziidkakdy. ,, Hodné velka motivace pro lidi je to, Ze se mohou podilet na vytvareni sluzby. Mohou

se rozvijet, prijit s napadem... to jinde nejde. *
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Témét jednohlasné se dotazovani shoduji, Ze k praci v neziskové organizaci zaméstnance

nemotivuje finan¢ni odména.

7.2.2 Motivace dobrovolnikii k praci

Nejcastéjsi motivaci dobrovolnikli je zjednodusené feCeno altruismus, chut’ pomadahat
druhym. Mnohdy se u dobrovolnikli vyskytuje motivace pomahat druhym spojena s uzitkem
pro sebe sama, naptiklad ziskem novych zkuSenosti ¢i kontakti. VFI Claryho a Snydera (1999)
poté predstavuje nekolik kategorii funkci, kterym odpovidaji ur¢ité motivace dobrovolniki
(podrobné vysvétleno v kapitole 4.6). Jakd je vSak praktickd zkuSenost koordinatorii

dobrovolnikil a personalistii z vybraného vzorku servisnich organizaci?

Bedta z Kopretiny fikd, Ze motivace dobrovolniki a jejich ocekdvani se v prubéhu
dobrovolnictvi méni. ,, Motivace, se kterou prichdzeji, je hodné jina, protoze lidi nevédi, do ceho
jdou. Casto jsou na zacdtku idedly, predstava, Ze spasim babicku, kterd lezi sama nékde
v domove, nikoho nema a ja ji dam smysl Zivota. Motivace je tedy jind na zacatku, a jind je
potom v pritbéhu. Stava se, Ze dobrovolnik vyhori, protoze nema tu ocekdavanou zpétnou vazbu.
Snazime se o tom ale od zacatku hodné mluvit. U déti je to takové radostnéjsi, u déti je vic videt,
e jsou rady. Clovék si musi najit néjaké to ohodnoceni pro sebe. Casto je to o tom, Ze lidé chtéji
vyuzit volny cas lépe nez sezenim u pocitace. Tady za tu hodinu vi, Ze udélali néco dobrého,

“«

hodnotného a ze nékomu pomohli.

Dobrovolniky do organizaci ptivadi nejCastéji chut’ pomahat lidem v neptiznivé zivotni

situaci, snaha vylepSit jim zivot.

., Prevazné jsou to lidé, kteri chtéji pomahat lidem v nepriznivych Zivotnich situacich
nevlastni vinou. TakzZe lidé maji touhu vylepsit Zivot téemto ohroZenym skupinam, ale setkala
jsem se i s ciste sobeckou motivaci, kdy dobrovolnikovi babicka slibila penize, kdyz pujde
pomdahat. Jsou lidi, kteii maji zkratka dobré srdce a které ta prace bavi, * odpovida Stépanka ze

Slinéte.

Cisté sobecka motivace dobrovolnika je vSak spise vyjimkou a dle vypovédi respondenti

jsou motivace dobrovolnikli béhem néborového procesu diikladné provérovany.
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Vyznamnou motivaci se ukdzala byt kvalitni vyplin volného Casu. Volny ¢as je rovnéz
dalezitym piedpokladem prace jakéhokoliv dobrovolnika, na coz poukazuje Barbora z M¢sice.
,,Jsou to casto lidi, co jsou nékde zaméstnani, ale chtéji vénovat par hodin nasi organizaci, nebo
Jsou to casto Sikovni studenti, kteri se chtéji rozvijet. Musi mit samoziejmé ten luxus, Ze mohou

pracovat zadarmo.

Ochota vénovat volny ¢as smysluplné praci a pomoci lidem je klicova. Organizace si
velmi dobfe uvédomuji ¢asové vytizeni dobrovolnikil, a snazi se jim proto vyjit maximalné
vstfic a podminky spoluprace piizptasobit moznostem dobrovolnika. ,,Standardné chodi
dobrovolnici jednou tydné na hodinku az dvé. Jsou ale lidé, co tuto moznost nemaji a chodi

treba jednou za 14 dni o vikendu, ““ uvadi Beata.

Anna z organizace Nebe zdiraziiuje vyznam dobrého jména a poslani konkrétni
organizace. Dobrovolnici jsou mnohdy motivovani pravé uspéchem organizace a tématem,
kterému se vénuje. ,, No, byva to ,,chceme pomahat*, ale to muzou jit kamkoliv. Nekdy jsou to
treba lidi, co prosli néjakou ztratou a maji s tim néjakou bud moc hezkou zkusenost, nebo
naopak velmi Spatnou, a néjakym zpuisobem se v tom chtéji néjak lépe zorientovat, ale casto to
byva tak, ze chtéji viastné tu svoji nabytou zkusenost poskytnout dal lidem, aby méli taky treba
ostatni moznost dopecovat toho blizkého. To je takova prvni zdsadni motivace a pak druhd, se
kterou se setkavame, je takova, Ze prosté lidi prichadzeji s tim, Ze se u nich doma o smrti nikdy
nemluvilo a tohle je pro né viastné prvni prilezitost o nécem takovém oteviené mluvit. Vzdycky

«

zdlezi na tom, do jaké miry je ta motivace zdrava a co uz je za hranou normalnosti. *

Anna vyzdvihuje rovnéZ motivaci ziskat novou zkuSenost nebo sdilet zkuSenost svou.
Casto dobrovolniky motivuje vytvofeni sité novych kontaktli a navazani novych vztahi.
., Vétsinou je to nékolik véci, co dobrovolniky motivuje — nékomu pomiizou, udélaji néco
dobrého, navazou nové vztahy, miizou chodit na akce, takZe maji néjakou napln,* dodava

Monika z Kolec¢ka.

Dobrovolnik je tedy dle zkuSenosti respondentli motivovan svymi hodnotami a povazuje
dobrovolnictvi za moznost ziskat a sdilet zkuSenost a navazat nové vztahy, coz koresponduje

s Volunteer Function Inventory. (Clary a Snyder, 1999)
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Osobni hodnoty a motivace se mohou lisit s vékem, jak zminuje Barbora. ,, U mladych lidi
Jje to u nds urcité ta energie, mise, to, co délame, a taky to, zZe za tim stoji velmi pravdépodobné
podobny typ lidi, jako jsou oni. Chtéji videét do zakulisi a videt, co se tady déje. Vsechno je u nds
vykoupeno tvrdou diinou, neni to jen o tom hezkém poslani. U starsich lidi je to néjaky mozna
syndrom vyhoreni po 20 letech v korporatu, kde ve své praci nevidi smysl. Kdyz se ale staraji
o rodinu, neni mozné opustit praci v korpordtu a jit pracovat za tretinu do neziskovky. Pak je
tady moznost pracovat pro neziskovku tieba jen par hodin mésicné. Neziskovka je za kazdou
hodinu rada. Starsi lidé uz prosté hledaji nejaky smysl, dobré veci. Uz nechteji délat jen pro

penize a na vykon. “

Organizace maji mnohdy stazisty, ktefi jsou specifickou skupinou dobrovolnikii. Plni si
v organizacich praxe, a ziskavaji tak cenné zkuSenosti i kompetence. Organizace se snazi
maximalizovat smysluplnost stdze tak, aby si stdzist¢ odnesli z praxe co moznd nejvice.
,, Vétsinou prosté pracujeme s tim, kdo se nam ozve, nebo podle toho, na jaké oddéleni zrovna
ten dobrovolnik chce jit. Zalezi taky, jakou mad dobrovolnik zkuSenost. Hodné si u nas
dobrovolnici plni praxe do skoly, tak tam i zdlezi, na co by se treba chtél zamérit, “ uvadi Marie

ze Slunéte.

Barbora popisuje staze v M¢sici: ,, Staz mame délanou na 3 mésice a je neplacend. Kdyz
se clovek zauci a mame finance, tak si stazisty drzime a posouvdame je nahoru. Neni viibec

vyjimkou, Ze se pak dostdvaji na ty nejvyssi pozice.

Dobrovolnici jsou k praci v organizacich vedeni mnoha pohnutkami. At uZ je motivace
jakakoliv, prospéch z dobrovolnické prace je obrovsky. Motivace je vSak pomérmné kiehkou
zaleZitosti, a tak s ni musi koordinatofi dobrovolnikl (pfipadné personalisté) umét zachazet.
Je dilezité si motivaci dobrovolnikd uvédomovat uz pii samotném naboru, adaptaci a pfi
nasledné praci s dobrovolniky, nebot’ kazdy dobrovolnik, at’ je motivovan jakkoliv, chce

a pottebuje byt urcitym zplisobem za praci ohodnocen.

Beata zminuje, Ze se ,, stavd, ze dobrovolnik vyhori, protoZe nema tu ocekavanou zpétnou
vazbu. Snazime se o tom ale od zacatku hodné mluvit. U déti je to takové radostnéjsi, u déti je

vic videt, ze jsou rady.
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7.3 Odménovani pracovniku neziskovych organizaci

Legnerova (2015) uvadi, Ze je dulezité, aby byl systém odmeén spravedlivé nastaven,
jeding€ tak miize byt odména vnimana jako motivace pro udrzeni ¢i zlepSeni pracovniho vykonu.
Odména nemusi byt jen penézniho charakteru. Nepenéznimi formami odmény jsou napiiklad
automobil ¢i notebook (hmotna forma nepenézni odmény) nebo urcité spolecenské postaveni ¢i
uznani (nehmotna forma nepenézité¢ odmeny). Legnerova (2015) poukazuje na to, ze vyse mezd
je v neziskovém sektoru nizsi, a praveé proto je nutné pracovniky motivovat i jinym zptisobem,

¢imz je zejména, jak uvadim vyse, smysl prace nebo jméno a poslani organizace.

7.3.1 Odménovani zaméstnancu

Respondentiim jsem polozila otdzku tykajici se odménovani zaméstnancli, konkrétné
urovné mezd. Dotazovani se shoduji, Ze jak mzdy v ramci jejich organizace, tak mzdy
v neziskovém sektoru obecné se pohybuji na nizsi urovni, nez je tomu v ziskovém sektoru.
Personalisté vSak dokazi dobfe pracovat s motivacemi uchaze¢i o zaméstnani v neziskové

organizaci a snazi se ,,prodat” vyhody, které prace v nezisku nabizi.

Monika popisuje situaci v Kolecku: ,, Co se tyka financnich podminek, odviji se to od
pozice. Nase organizace nabizi samoziejmé jinou motivaci, jiné prostredi, ale vydéla si mozna
méné. Hodné velka motivace pro lidi je to, Ze se mohou podilet na vytvareni sluzby. Mohou se

rozvijet, prijit s napadem... to jinde nejde.

Barbora z Mésice se domniva, Ze velkou odménou je pro zaméstnance prace v organizaci,
na jejiz ¢innost mohou byt pySni. ,, Musi se jim libit, co délame, jak to délame a proc to delame.
Samozirejmé ta motivace neni financni, protoZe v komercnim sektoru by si za stejnou praci lidi
vydeélali trikrat tolik.
Nds core tym je opravdu motivovany tim, co délame. Jsou to lidi, které prace bavi a jsou pysni

3

na nase poslani. *

Lenka uvadi, Ze mzdy v organizaci Nebe nepovazuje ve srovnani s trznim prostiedim

za problematické, u n¢kterych profesi vSak neziskové organizace mzdou konkurovat nemohou.
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,Ted ty pozice, co jsme vypisovali, tak lidi Fikali, Ze je to i vic nez nékde jinde. Treba
u zdravotnich sester konkurovat nemiizeme, protoze tady nemame zZadné COVIDové odmeny.

Stejné tak lékari. Ale nemyslim si, Ze jsme néjak vyraznée pod.

Personalisté uchazeciim o zaméstnani nizsi financni ohodnoceni nikterak netaji, snazi se
vSak béhem naborového procesu vyzdvihnout nepenézité formy odmeény, jako jsou smysl prace,
poslani zaméstnavatele, pratelské prostfedi, moznost podilet se na tvorb¢ strategii organizace ¢i
moznost vyhnout se vysoké mitfe byrokratizace. ,, Pracovat pouze pro penize a nemit jinou formu

motivace je cestou k syndromu vyhoreni, “ mini Barbora.

7.3.2 Odménovani dobrovolnika

Dobrovolnictvi je ze své podstaty praci bez naroku na finanéni odménu. Jiné formy
odmeény dobrovolnikil vSak nejsou vylou€eny. At uz hovotime o odméné formou drobnych
darka ¢i podékovani, neméli bychom zapominat dobrovolniky za jejich praci a pfinos ocenit.
Vybrany vzorek organizaci nejcastéji dobrovolniky odméinuje ptatelskym prostredim,

vzdélavacimi a spoleCenskymi akcemi ¢i drobnymi darecky.

Anna z organizace Nebe sdzi na pratelské vztahy s dobrovolniky a na pravidelny kontakt.
., U nds je péce o dobrovolniky na takové individualni bazi. Ja je viastné vSechny znam, tykame
si tady vSichni a bereme dobrovolniky jako soucdst tymu. Vsichni zaméstnanci je berou,
respektujou, posilame jim pravidelné informace o tom, co se tady déje, zveme je na vzdelavaci
akce, delame pro né vecirky, kde si pro né treba zdravotnici pripravi divadlo. Darecky davame
k Véanociim a vsem osobné pisu rukou PéeFko. Jednou za rok porada Hestie Kresadlo®, takze se
vzdycky snazim nékoho nominovat. A uz jenom to, ze nekoho nominujete, je pro né nejaky zpiisob

podékovani.

RovnéZ organizace Slin€é nezapomind dobrovolniky odménit: ,, Kazdorocné poradame

pro dobrovolniky seslost a snazime se je néjak ocenit. Miize si vybrat, jestli chce byt odmenen

8 Neziskova organizace Hestia kazdoroéné udéluje dobrovolnikéim, ktefi jsou nominovéani neziskovymi
organizacemi ¢i obCany, cenu Ktesadlo za jejich pfinos.
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permanentkou do knihovny nebo do bazénu. Loni jesté dostali fleSku s filmem o nasem méste,

protoze jsme zrovna slavili 800 let. Snazime se odmény obménovat. “

7.4 Kapacita a fluktuace pracovniki neziskovych organizaci

Neziskové organizace se mnohdy potykaji s nedostatkem pracovniki. PocCet zaméstnancii
se odviji od finan¢nich zdroju, které ma organizace k dispozici. Obecné Ize fici, Ze organizace
obcanského sektoru trpi nedostatkem lidskych zdroji. Zda se vsak, ze ackoliv neziskové
organizace nabizi niz§i mzdu neZ trzni sektor, fluktuace zaméstnancii je zanedbatelna a souvisi

pouze s piirozenou obménou.

Vybrané organizace v poslednich letech velmi vyrostly a neustale dochazi k rozsifovani
portfolia jejich sluzeb, coZ s sebou nese potifebu novych pracovniki. S riistem organizace rovnéz
roste potfeba profesionalizace, implementace a standardizace procesl, a to nejen v oblasti

lidskych zdrojt.

Organizace si obvykle nemohou dovolit zaméstnavat odbornika na kazdou oblast. Karel
vysvétluje podminky v Kopreting: ,, U nds je to dano mnozstvim projektii a taky mnoZstvim
prostiedku, které dostaneme. Pocet zaméstnancii se u nds 7idi aktualni potiebou a schopnosti

¢

sehnat finance. V nezisku je kazdy tak trochu Brouk Pytlik, co musi umét a zvladnout vic véci.

Barbora z Mé&sice by rovnéZ uvitala nékolik zaméstnancl navic, coz ji finan¢ni situace
organizace neumoznuje. ,, Urcité bych potiebovala jesté tak 10 lidi na full time. Bohuzel ale
prostredky nejsou, takze nejde, aby byl u nds profesional na kazdou oblast.
U skolitelii — dobrovolnikii jsme si uvédomili, Ze kvantita neznamena kvalitu. Mame asi 200
nebo 300 skolitelii, ale asi by nebylo na skodu, kdybychom meéli 70 Skolitelu, kteri skoli akce
opravdu pravidelné a ten zbytek tieba jen sem tam. S tim souvisi chystana restrukturalizace.
Kdyz si clovék predstavi tu praci s dobrovolniky spojenou ze strany HR®, tak viastné se to moc

nevyplaci. “ Dobrovolniki ma vSak Mésic dostatek.

° Human resources — &esky lidské zdroje — v kontextu této prace HR oznacuje aktivity spojené s ¥izenim lidskych
zdrojl, a rovnéz pracovniky zodpovidajici za personalni ¢innosti.
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Lidské zdroje v organizaci Nebe jsou nyni na hranici své kapacity, zejména vedouci
pracovnici zodpovidaji za piili§ velké tymy pracovniki. ,, Myslim, zZe primé sluzby jsou ted’ na
hranici a s tim poctem pacientii a klientu, které mame, to zvladneme obstarat, ale kdyby méli
pribyt pacienti, tak bychom museli asi zaloZit novy tym mobilniho hospice, protoze uz neni
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v silach jednoho vedouciho mit pod sebou dalsich 10 lidi.

Polovina oslovenych organizaci je naopak s poctem pracovnikli pomérn€ spokojena

a nepocituje akutni nedostatek persondlu ani dobrovolnik.

Fluktuace zaméstnancti je ve vybranych neziskovych organizacich nizka, dochazi pouze
k fluktuaci pfirozené — odchody na matetské dovolené, do dichodu ¢i stéhovani. Organizace
opét sazi na vyhody pratelského kolektivu a smysluplnosti prace, které jsou pro zaméstnance

atraktivni.

Co se tyka dobrovolnikt, v organizacich plati obvykle heslo ¢im vice, tim lépe — ¢im vice
dobrovolnikil organizace m4, tim vice klientim muze pomahat. Fluktuace dobrovolnikl je

rovnéz poméerné nizkd, pro organizace pracuji fadove nékolik let.

Barbora z M¢sice nizkou fluktuaci zaméstnanct i dobrovolnikli vysvétluje tim, ze jim
organizace nabizi profesni rist, ktery je pro pracovniky motivujici. Marie z organizace Sliin¢
dodava, Ze s prichodem koronavirové krize se pocet odchodli z organizace jesté snizil. Lidé maji
strach opustit zndmé a stabilni prostfedi. Naopak pocty dobrovolnikli se v souvislosti
s protiepidemickymi opatfenimi sniZuji, protoZe se dobrovolnici nemohou s klienty stykat.
Organizace tak hledaji jiné moZnosti podpory klientli nebo se s dobrovolniky na néjakou dobu

louci. Dobrovolnici seniorského v€ku rovnéZ nemaji zdjem o styk s vétSim mnozstvim lidi.

Bedta z Kopretiny hovoii o vyssi fluktuaci mladych dobrovolnikl: ,, Vétsi mésta maji
hodné mladeé lidi, a to nekdy i velmi mladé, treba stredoskolaky. Priumeérove v Praze kolem 30
let. V mensich méstech jsou to spis zralé Zeny, které maji pocit prazdného hnizda... Je s tim ale
spojend vetsi fluktuace, coz k tomu holt patri. Chtéji si to vyzkouSet a nevedi uplné, do ceho

«

presné jdou. *

Aby organizace zabranily odchodu pracovnikii, snazi se pravideln¢ zjistovat zpétnou
vazbu a hodnoceni svych zaméstnancii a dobrovolniki. Karel z Kopretiny tik4, Ze hodnoceni

organizace zaméstnanci probihd jednou ro¢né€: ,, Skutecné hledame, jak je clovek spokojen, jak
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se mu spolupracuje s vedoucim, s kolegy... To celé délame, abychom védeli, jak se clovek miize
co nejlip uplatnit a jak ho treba rozvijet.” Barbora je teditelkou organizace a s kazdym

zaméstnancem se potké dvakrat rocné, aby spole¢né zhodnotili spokojenost daného pracovnika.

Rovnéz zpétna vazba ze strany dobrovolnikti je pro organizace dulezita. Organizace Nebe
se snazi dobrovolniky ke zpétné vazb¢ vybizet prubézné zasilanim dotazniki ¢i prostiednictvim
pravidelnych intervizi. Dobrovolnici rovnéz koordinatorce zasilaji hlaseni po kazdé sluzbg, a tak

jsou spolu v pravidelném kontaktu.

Sling se zpétné vazbé od dobrovolnikli vénuje taktéz velmi poctive. ,, Zpétnou vazbu
sbirame kazdého piil roku, ale snazime se s dobrovolniky byt v pravidelnem kontaktu. Hodné
tomu pomdha ta pravidelna supervize ctyrikrat do roka, kdy se vsichni dobrovolnici sejdou
s koordindtorem a externim supervizorem. Snazime se dobrovolnikum davat i zpétnou vazbu,
kterou mame od personalu zarizeni, ale casto sestricky a socialni pracovnice sdileji pocity
klientii s dobrovolniky pravidelné a rady samy. Ono je u seniorii obzvlaste tezke ziskat néjakou

‘

Jjejich zpétnou vazbu.

7.5 Ziskavani pracovniku

Metody ziskdvani neboli naboru pracovniki mohou byt rtizné, a to, co funguje jedné
organizaci, nemusi mit uspéch v organizaci druhé. Metoddm néboru zaméstnancl
a dobrovolnikl jsem se vénovala v kapitolach 3.4 a 4.4. Jaké strategie ziskavani pracovnikii se
vSak nejvice osvédCuji vybranym neziskovym organizacim v praxi? Nabor je zjednoduSené
mozné si predstavit jako proces, v rdmci kterého se snazime ,,prodat* volnou pozici a nalakat
uchazece tak, abychom mohli béhem nasledného vybérového fizeni vybrat nejvhodnéjsiho

kandidata.

7.5.1 Nabor zaméstnancu

Vybrané organizace popiraji mantru neziskového sektoru, ktery je obecné povazovan za

mén¢ atraktivniho zaméstnavatele. Zvoleny vzorek organizaci byl vybran na zéklad¢ nékolika
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kritérii, pfiCemz jednim z nich pro mé bylo renomé organizace. Chtéla jsem spolupracovat
pouze s organizacemi, jejichZz poslani povazuji za skutecné¢ smysluplné a jejichz zplsob
dosahovéani cile se mi libi. Personalisté oslovenych organizaci uvadi, ze maji vzdy dostatek
kandidati, ktefi se hlasi sami. Tento fakt velmi pravdépodobné souvisi praveé s dobrym jménem
organizace, které hraje pfi naboru jisté velmi vyznamnou roli. Organizace Casto obsazuji pozice
internimi zdroji, a kladou tak diiraz na kariérni riist a rozvoj zaméstnancti. Usp&§nym zdrojem
kandidatt jsou portaly Jobs.cz, Profesia.cz a Prace.cz, kde organizace volné pozice inzeruji.
Platforma Jobs.cz umoziiuje neziskovym organizacim sluzby vyuzit pouze za velmi symbolicky
poplatek. Organizace pro inzerovani volnych pozic vyuzivaji rovnéz socialni sit¢ Facebook
a Instagram, které zaroven slouzi jako hlavni komunikacni kandl s vefejnosti a jsou levnym
a efektivnim zplisobem propagace organizace. Zdrojem kandidati jsou pro neziskové
organizace taktéz vlastni webové stranky, ¢asopis vydavany organizaci nebo spoluprace

s vysokymi Skolami.

Karel uvadi, ze krom¢ vySe zminénych zdroji kandidati v Kopretiné vyuzivaji sit
kontaktt stavajicich pracovnikil. Zaroven zmifiuje, Ze v organizaci nevyuzivaji aktivni techniky
naboru, tedy sami proaktivné kandidaty neoslovuji. ,, Kdyz je novd pozice, tak je prvnim krokem
zjistit, jestli by nebyla vhodna pro nekoho z interniho tymu. To se stavd, u nds je mozné rust jak
kariérné, tak si vyzkouset ruznou praci. Ja jsem tireba byl koordinator dobrovolnickych center,
koordinator projektii a nyni delam HR. Hodné potom dame na doporuceni, kontakty od
znamych, kolegi. Potom ndsleduje vyberové rizeni. Vétsinou inzerujeme pres webové portaly.
Linkedin zatim moc nevyuzivame, nemam na to moc casu. Ale kolegyné z PR se angaZuje
a zkousime to. Inzerujeme konkrétné na Jobs, ktery ndm vychazi vstric jako ostatnim
neziskovkam. Mame sluzby v podstaté za nic. Dale inzerujeme na nasich strankach, ale s temi
nejsme moc spokojeni, takze pracujeme na novych a prehlednéjsich. Dale davame inzerdty na
Neziskovky.cz, pak na cirkevni stranky, protoze zrizovatelem je cirkev. Kdyz hledame néjaké
specifické pozice napriklad do zahranicniho oddéleni, tak inzerujeme treba na facebooku nebo

na vysokych Skoldach, kde treba studuji studenti mezinarodni obchod. *

Lenka vyjmenovava zpiisoby, jakymi se snazi dat o volnych pozicich svétu védét:
., Kdyz vyhlasujeme vyberové rizeni, tak to davam na Jobs.cz, kde to mame jako neziskovka

zadarmo. Na Jobs.cz, na Prdci.cz. Pak to davame na nase stranky a nas facebook a pak mame

83



takovy casopis pro naSe priznivce a darce, takze i tam to davame. Ani v organizaci Nebe
prozatim nemaji potfebu kandidaty aktivné oslovovat na sitich, pasivnich kandidatt je dostatek.
., Zatim téch zdajemcii mame, kromé zdravotnich sester, které nejsou, hodné, ten zajem je velky ...
Treba ted’ jsme hledali vedouciho vzdelavani a tam se nam prihlasilo 100 uchazecii, a to je

‘

potom narocné vsechno procist. Opravdu kromé zdravotnich sester nam ty kanaly zatim staci.

Marie, personalistka ze Sliinéte, vyzdvihuje Jobs.cz a vlastni kariérni stranky organizace.
,,Dame to na socialni sité, nase kariérni stranky, na Jobs.cz a Prace.cz. Pozice na zahranicni
mise se davaji jesté na zahranicni portaly... Myslim si, Ze je to tak 50 na 50 mezi jobsem a

«

nasimi kariérnimi strankami.

Uchaze¢i o zaméstnani hlasici se na volné pozice pies kariérni stranky organizace
ptfichdzeji, domnivam se, se specifickou motivaci. To, Ze proaktivné sleduji web konkrétni
organizace, muze znacit, ze se jim libi poslani a ¢innost dané organizace. Jsou tedy motivovani
smyslem prace a jménem organizace. Respondenti rovnéz uvadi, Zze volnd pracovni mista
inzeruji na webu Neziskovky.cz. Tato webova stranka ptivadi uchazece, které 1aka prace
v neziskovém sektoru. Nehledaji pouze zaméstnani, ale motivuje je smysluplnd prace. Lze
vyvodit, ze Neziskovky.cz proaktivné sleduji lidé, ktefi védi, co je neziskovy sektor a jak

organizace funguji.

Marie dodéava, Ze vyznamnym zdrojem potencionalnich zaméstnanci jsou studenti, ktefi
si v Kolecku plni praxi. ,,Je to tak, Ze mnohdy prijimame lidi, co jsou u nas tieba jako studenti,
to se mnohdy déje napriklad u ergoterapie. Mdame opravdu hodné praxi, takzZe studenti
fyzioterapie, ergoterapie, i treba sestry... u nds ¢asto po praxi ziistanou, vlastné si je vychovame.
Jinak inzerujeme témér vyhradné na Jobs.cz, kde to mame vlastné jako neziskovka zadarmo, coz
je velmi vyhodné. Je to nejvetsi server, mame mozZnosti néjakym zpiisobem omezené,
ale za standardnich podminek bychom to nezaplatili. Pro nase potieby je to ale idealni. Obcas
inzerujeme na Profesia, to se nam osvédcilo, co se tyka sester. Jinde neinzerujeme, je to drahé.
Co se tyka socialnich siti, naprikad Facebooku, tam se nam inzerce pozic neosvédcila. Drive
Jjsme to zkousSeli intenzivnéji, ale méli jsme pocit, Ze se miize zdat, Ze je u nas fluktuace lidi, kdyz
stdale propagujeme oteviené pozice. Linkedin taky nedélame, Slo by to napriklad v pripade

‘

fundraisingu, ale jinak ne. "
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Jobs.cz je nejvétsim pracovnim portalem v Ceské republice a témét kazdy, kdo hleda nové
zamestnani, jako prvni zkontroluje prave Jobs. I to je divodem, pro¢ se vybranému vzorku
organizaci jevi jako nejlep$i zdroj kandidati. Neméné vyznamnym davodem vSak je,
ze neziskovym organizacim poskytuje sluzby témet zdarma. Organizace maji omezené finanéni
moznosti, a nemohou si tak dovolit utracet za inzerovani pozic vysoké financni ¢astky. Zajemci
0 zaméstnani Casto pied reagovanim na inzerat nebo v prubéhu vybérového fizeni zjist'uji
o potenciondlnim zaméstnavateli co nejvic informaci. Je proto dilezité, aby organizace mély

prehledné a aktualizované webové stranky a profily na socialnich sitich.

Organizace obcanského sektoru jsou si védomy toho, Ze nemohou nabidnout finanéni
odménu jako napriklad velké korporaty. Je proto vhodné uz v samotném inzeratu propagovat
jiné vyhody plynouci z prace v neziskové organizaci, jako je smysluplnd prace, ptatelské

prostiedi ¢i zdlraznit dobré jméno a stabilitu organizace.

Obrazek ¢. 4 Ukazka inzeratu vybrané organizace — Kopretina

A co Vam to pfinese?

Smysluplnou préaci v pFatelském prostiedi (cca 20 hod. tydné)

Profesni rozvoj a flexibilni pracovni dobu

Mzdu odpovidajici moznostem charitativniho obchddku a motivacni ohodnoceni

Predpokladany nastup ihned nebo dle domluvy

Zdroj obrazku €. 4: Jobs.cz
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Obrazek €. 5 Ukézka inzeratu vybrané organizace — Kolecko

Nabizime

e Zazemi stabilni neziskove organizace s dobrym jménem

e Profesnii lidskou podporu tymu

¢ Interni a externi vzdélavani a supervize

e Systém motivacniho finanéniho ocefiovani

¢ Systém benefitd formou Cafeterie, 5 tydn(l dovolené, Multisportkartu, dotované
zavodni stravovani, sick days, kurzy anglictiny, firemni akce

Zdroj obrazku €. 5: Jobs.cz

Obrazek ¢. 6 Ukazka inzeratu vybrané organizace — Sling

Nabizime

smysluplnou a cdpovédnou praci na plny Gvazek
zazemi silné organizace, ktera je soucasti katolické cirkve
moZnost dalsiho profesniho rozvoje

spolupraci v tymu pracovnikl v pfijemném prostredi
Nastup na tuto pozici je ihned.

Zdroj obrazku €. 6: Jobs.cz

Organizace by rovnéZ nemély podcenovat kvalitu inzeratu — spravné a atraktivné
sestaveny popis pracovni pozice a pozadavky nemaji za ukol jen nalakat uchazece o zaméstnani,
ale mohou zajistit pfisun odpovidajicich kandidatd, ktefi skutecné spliuji poZadavky na danou
roli a ktefi maji dle popisu prace jasné piedstavy, coZ usnadni personalistim piedvybér

kandidati na zakladé¢ Zivotopisi.
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Obrazek ¢. 7 Ukazka nevhodné sestaveného inzeratu vybrané organizace — Sliné

Pozadujeme: odbornou a zdravotni zplsobilost, trestni bezihonnost podle zékona ¢
96/2004 Sb., schopnost pracovat samostatné i v tymu, komunikativnost, flexibilitu,
aktivni fidi¢ skupiny B

Nabizime: dobré platové podminky, podporu vzdélavani, nabidka seminaf( a kurz(

Dalsi zaméstnanecké benefity: 5 tydnl dovolené, sluzebni telefon s neomezenym
volanim, pfispévek na stravné

Prosime o zaslani stru¢ného profesniho zivotopisu.

Zdroj obrazku €. 7: Jobs.cz

Obrazek €. 7 je ukdzkou jednoho z aktualnich inzeratd organizace Sliné, ktery je velmi
stroze sestaveny, neobsahuje popis pracovni pozice a piili§ nezdlraziuje vyhody, které prace

v neziskovém sektoru nabizi. Tento typ inzeratu pro uchazece nepiisobi nikterak atraktivné.

7.5.2 Nabor dobrovolniku

Fri¢, Pospisilova a kol. (2010) uvadi, Ze nejcastéji se o moznosti poméhat dobrovolnici
dozvidaji v ramci interakce s okolim. Tuto ,,0sobni cestu® povazuji za vyznamnou rovnéz
dotazované organizace. Vzorek vybranych organizaci ma dobrovolnikd, kteti se hlasi prubézné
sami, dostatek. Velky zajem o dobrovolnictvi souvisi v ptipadé zvoleného vzorku organizaci
pravdépodobné s jejich dobrym jménem a poslanim. Vyzvy pro dobrovolniky organizace
nejcastéji zvetejiuji na svych webovych strankach a profilech na socidlnich sitich Facebook
a Instagram a vyuzivaji rovnéz inzerci v mistnich novinach (naptiklad méstské zpravodaje)
nebo Casopisech vydavanych organizacemi. Kombinace téchto metod se dotazovanym

organizacim osvédcila nejvice.

Beata z Kopretiny chvali propagaci dobrovolnictvi ve spolupraci s mésty, naopak
naborové kampané formou letdkl nejsou pfili§ efektivni. ,, Hodné se nam osvédcuji mistni

noviny — mistni zpravodaje napriklad. Délali jsme i letdakové nabory v kavarndach, knihovndch,
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coz ale nema takovy dopad. Z dvaceti tisic letakii se ozvali 2 lidi, takze jsme se rozhodli, ze tohle
neni uplné cesta. Mivame i riizné kampané po domluvée s meésty, treba v Ostravé mame letaky

a plakaty v MHD a podobneé. “

Slin¢ se aktivné potkava s potencionalnimi dobrovolniky béhem besed na Skoléach.
,Hodné se délaly besedy na skolach, ale to ted bohuzel nejde. Délali jsme taky letikové
kampaneé, inzerci v mistnich novinach... ale ty besedy na Skolach jsou nejlepsi. Inzerujeme u nas

na strankach, a ted’ taky na nasem instagramu, “ uptesiuje Stépanka.

Socialni sit€ vidi jako uspésny zdroj kandidatl i Barbora z Mésice. ,, Co se tyka hiringu
dobrovolniki, tam nepouzZivame inzerci na Jobs.cz, protoZe tam nam to viitbec nefunguje.
Dobrovolniky hirujeme vyloZené pres socialni site, coz souvisi s tim, na jakou skupinu cilime.
Osveédcil se nam Facebook, ale nejvic funguje Instagram. Jakmile vykopneme, Ze otvirame
hiring na skolitele dobrovolniky, mame hned spousty zajemcui. Loni se nam prihlasilo pres 200

lidi.

Jak Barbora spravné poukazuje, inzerce na socialnich sitich souvisi s cilovou skupinou.
Lze ptedpokladat, ze Instagram a Facebook je doménou spiSe mladSich dobrovolnikd. Je proto
dobré myslet na to, na jakou cilovou skupinu potencionalnich dobrovolnikd organizace cili
a dle toho zvolit metody ziskavani dobrovolniki. Pokud cilime jak na mladsi, tak star$i ro¢niky,
je vhodné kromé vlastni sité¢ kontaktlh dobrovolniky oslovovat prostfednictvim socidlnich siti

v kombinaci naptiklad s mistnimi novinami.

Kvalitnim zdrojem potencionalnich dobrovolnikii jsou kromé& socialnich siti a lokalnich
tiskovin rovnéZ stazisté ¢i studenti, ktefi si v organizacich plni praxe. ,, Nabor dobrovolnikii pies
Facebook délame, dame néjakou vyzvu, mame nas casopis... plus casto tu mame lidi na praxe,
takze zdrojem je néjakd nase sit’ kontaktii. Nikam ven inzerat nedavame, Zadna placena inzerce.
My si treba dvakrat do roka stanovime, ze bude vycvik dobrovolnikii a dobrovolnici se v podstate

hlasi sami tak néjak priibézne, “ uvadi Monika.

At uz je vyzva pro dobrovolniky zvefejnéna na socialnich sitich ¢i v mistnich novinach,
je tieba sestavit inzerat tak, aby dobrovolniky oslovil. Z inzeratu musi byt patrné, o jaky typ

¢innosti se v rdmci organizace jednd, co organizace nabizi a co od uchazec¢t o dobrovolnictvi
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pozaduje. Je vhodné myslet na to, co nejcastéji dobrovolniky motivuje, a to je pomoc druhym,

ktera by méla byt v inzeratu ¢i vyzvé zdliraznéna.

Obrazek ¢. 8 Ukazka vyzvy pro dobrovolniky — Kopretina

Skoleni novych zajemcu prob&hne
v nedéli 25. zafi, od 14,00 - 18,30 hodin
v Jidelné Nemocni

Dobrovolnikim poskytneme
smluvni oSetfeni, pojisténi, supervizi
a proplaceni cestovného

Co teka dobrovolniky?
Paovidani si s dé&tmi,

cteni f
kresleni ¢

adek, hrani her,

Blizsi informace

tel.: 558 436 261, 734 350 031

Zdroj obrazku ¢. 8: webové stranky organizace

Obrazek ¢. 9 Ukazka vyzvy pro dobrovolniky — Nebe

Nabizime:

mozZnost pravidelné a diouhodobé dobrovolnické spolupréce (ltery—patek mezi 9.a 12. hodinou,

zéjemee si miZe vybrat den dle svych moZnosti)

pedileni se na ¢innosti domaciho hospicew— pomzZete do rodin nasich klient(l dovéazet

jici v doméacim prostied!

poemcky, které usnadriuji pé&i o téZce nemocné a u

Pozadujeme:

cit pro komunikaci — vehazime do osobniho prosteru rodin v ndro¢né Zivotni situaci

cit pro pohyb — manipulujeme s véemi tak, abychom co nejméné rusili prostiedr umirajictho a soucasné

sami sobé& neublizili

cit pro dotek — nékdy je tfeba umirajiciho na postel prenést i jinak presunout, je tieba se ho dotykat

opatrné a s respektem k jeho stavu a situaci

fidi¢ské opravnéni skupiny B vitané, ale neni podminkou

Popis &innosti:

nakladani polohovaci postele (sklada se z dil() z plijcovny do auta a naopak
vynaseni postele do/z bytu klienta (nékdy bez vytahu)

montaZ postele pifmo v pokoji klienta

Zdroj obrazku ¢. 9: webové stranky organizace
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7.6 Kritéria vybéru pracovniki neziskovych organizaci

Zvolit spravného budouciho kolegu je velmi naro¢na Cinnost. Jak zduraznuje Vajner
(2007), je tfeba k vybéru ptistupovat peclivé a zodpoveédné, protoze prave s timto neznamym
budeme travit velkou ¢ast naSeho Zivota a od spravné nastavené spoluprace se bude odvijet
1 mnoho nasSich profesnich uspéchti. Obvykle si pfejeme, abychom si s kolegy sedli po lidské
strance, ale abychom se na n€ mohli rovnéz spolehnout pracovné. Co je tedy hlavnim kritériem

vybéru, abychom tohoto profesniho i lidského souznéni dosahli?

7.6.1 Kritéria vybéru zaméstnanci

Legnerova (2015) uvadi, ze pouze spravné vybrany kolega, ktery se ztotoznuje
s hodnotami, poslanim a kulturou organizace, miize pfinaset pfidanou hodnotu. Neziskové
organizace uchazeCe o zaméstnani lakaji na smysluplnou praci, niz§i miru byrokratizace,
pratelskou atmosféru ¢i moznost seberealizace. Ptiznavaji vSak, ze nejsou schopny zaméstnance
financné ohodnotit natolik, jako je tomu v ziskovém sektoru. Pfizplisobuji tomuto faktu
neziskové organizace sva kritéria pifi vybéru pracovniki? Kritéria vybéru pracovniki tzce
souvisi s pracovni pozici, od které se odviji pozadavek na odbornost, vzdélani, pracovni
zkuSenosti ¢i dal$i specifické pozadavky, naptiklad jazykova vybavenost. Kritéria vybéru
souvisi rovnéz s odménovanim a motivaci uchazec¢ti. Organizace musi realisticky nastavit své

pozadavky, pticemz musi reflektovat prave to, co samy uchazeclim nabizeji.

Respondenti jsem se dotazovala, co je pro né pfi vybéru zaméstnanct klicové. Karel
z organizace Kopretina popisuje, co je pro n¢j hlavnim kritériem: ,, Tak ¢lovék samoziejmé musi
néco umet, musi byt odbornik, ale hodné se divame na potencial. Kdyz prijde clovek se tremi
tituly, neni to pro nds to nejdilezitéjsi, zajimd nds, co opravdu umi... Cili z mého pohledu
rozhoduje osobnost, potom hodnoty, jaké clovék ma, a on se potom ty véci nauci, a pomerné
rychle. Musi tam mit samozirejmé to srdicko. No a pak premyslime o tom, jak clovéek sedne do

naseho tymu. Osobnost je to nejdiilezitejsi. Odbornika bez té lidske stranky bychom nevzali.

Karel klade kromé& odbornosti samotné nejvétsi diraz na sdilené hodnoty a osobnost

¢lovéka. Vhodnému uchazeci musi byt blizké poslani organizace, to, co organizace d¢la a jakym
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zpusobem to déla. Osobnost ¢loveka, jeho povaha a chovani ho predurcuje k bezproblémovému
zaclenéni do tymu. Prave sdilené hodnoty a dobré vztahy na pracovisti jsou kli¢em ke ztotoznéni
se s kulturou organizace a k pratelské atmosféfe. Potencidl ¢lovéka je poté dalezitym prvkem
seberealizace — pokud ma ¢lovek potencial, tedy urcity zéklad, na kterém mitize stavét, umozni
mu neziskova organizace rozvijet se a prichazet s vlastnimi napady. Odbornost uchazece

o zaméstnani je dle Karla dalezita, avSak potencial, osobnost a sdilené hodnoty jsou v Kopretiné

vvvvv

Organizace Sliné ma kritéria vybéru nastavena odlisné, jak vysvétluje Marie: ,, Zdlezi na
pozici. Jsou to urcité zkusenosti, nékde to miize byt i vzdelani. Pokud je to do humanitarni sféry,

vvvvvv

pracovni zkusenosti, vzdélani, jazykova vybavenost. *

Podobné nastaveni mé organizace Nebe, kde Lenka na prvnim misté uvadi odbornost
a zkuSenost: ,, No tak musi spliiovat hlavne ta kritéria, ktera jsme si tam my néjak nastavili.
To znamend, ze kdyz hledame napriklad psychosocidlniho terénniho pracovnika a potiebujeme,
aby mél psychosocidlni vycvik, kurz krizové intervence a potiebujeme, aby splnoval kritéria
zdkona o socialnich sluzbach, takze v tomto pripadé musi splnit tato kritéria... Pak je to
samoziejmé néjakad zkusSenost s praci, kterou délal, ale neznamend to, Ze bychom tireba nevzali

néekoho, kdo je cerstve po skole, to taky ne. Ale tak samozrejmé ta zkusenost je diilezita.

Dulezitou roli kromé odbornosti a zkusenosti hraje motivace uchazece, pro¢ chce pracovat
prave pro Nebe, a neméné vyznamna je osobnost ¢loveéka, to, aby osobnostné zapadnul do tymu

kolegii, aby bylo pracovni prostfedi pratelskeé.

., Pak je pro mé diilezity motivacni dopis, jaky uchazec¢ napise, proc¢ tireba zrovna nase
organizace... A ja vidycky u téch vybérek rikam, Ze nevybirame jenom toho nejlepsiho, ale
i nékoho, kdo nam sem do toho tymu bude zapadat. Takze vidycky piilka toho, nebo tretina, je
pro mé to, Ze si predstavuju, jak si sedne s kolegy, jak bude tym reagovat... Miize to byt nekdo
super, ale kdyz nezapadne do tymu, tak to pak proste nebude fungovat. Tézko vict, co je hlavni

kritérium, je jich vic. ZkuSenost, osobnost a motivace, “ shrnuje Lenka.

Organizace Mésic sdzi na sdilené hodnoty, jak uvadi Barbora: ,, MozZnd to bude znit trochu

esotericky, ale pro nds je klicova ta energie. Musime vycitit, Ze mame sdilené hodnoty... Verime,
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ze kdyz je tam ta vzdajemnd energie, jsme schopni uz kandidata naucit cokoli. “ V Kolecku je

kli¢ovym kritériem rovn€z osobnost a motivace.

Neziskové organizace se lisi prioritami, kazda z nich ma jinak uréené pozadavky na
uchazece o zaméstnani, coz muze odrazet celkové nastaveni a kulturu organizace. Personalistka
Marie v rozhovoru zminila, Ze pted epidemii koronaviru byla fluktuace zaméstnanct vyssi, coz
muze byt zptisobeno tim, ze je organizace velmi orientovana na vykon, nikoliv na atmosféru na
pracovisti. Hlavnimi kritérii vybéru, kterd Marie ze Sliinéte zdlraznila, byla pracovni zkusenost,
vzdélani ajazykova vybavenost, nikoliv osobnost kandidata a jeho souznéni s tymem.
Dominujicim faktorem ve vybranych organizaci je vSak osobnost a sdilené hodnoty. Odbornost
a zkuSenost je rovnéz dilezitd, protoze zaméstnanci zodpovidaji za chod organizace a kvalitu

poskytovanych sluzeb.

7.6.2 Kritéria vybéru dobrovolniki

Dobrovolnici pracuji pro organizace bez naroku na odménu a diky jejich praci jsou
organizace schopny zkvalitiovat své sluzby, a dost moznd navysit kapacity klientt.
Dobrovolnik pfichazi do organizace se zcela odliSnou motivaci a o¢ekavanim neZ zaméstnanec.
Znamena to, ze kdyz dobrovolnici pracuji zadarmo, nemaji na n¢ personalisté a koordinatofi
zadné pozadavky? Nikoli. Dobrovolnici reprezentuji organizaci a vystupuji jejim jménem,
a organizace proto kladou diiraz na to, koho do svého tymu pusti. Vybrany vzorek organizaci
povétSinou nepozaduje zddnou konkrétni odbornost ani zkuSenost, ale hlavnimi kritérii jsou
takzvané soft skills. Dobrovolnik musi dle dotazovanych byt zodpovédny, samostatny,
empaticky, spolehlivy a psychicky odolny. Rozhodujici je pro organizace rovnéz motivace
k dobrovolnictvi, hodnoty a osobnost dobrovolnika. Dobrovolnici jsou €asto v ptimém kontaktu
s klienty, a tak jsou kritéria vybéru dobrovolnikil stanovena zejména dle typu jejich ¢innosti.
Organizace oceniuji, pokud je dobrovolnik motivovan chuti pomahat druhym a pokud ho zajima

poslani organizace, do kter¢ piichazi.

Pro Annu z organizace Nebe je hlavnim kritériem ,,zdrava* motivace, psychicka stabilita,
a dale podminky plynouci z poslani organizace. , Dulezité kritérium je, ze pokud je clovek

pozistaly, musi uplynout minimalné ten rok od ztraty blizkého. Nekdy se nam stava, ze se nam
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hlasi lidi, co nékoho ztratili treba pred tremi tydny, Ze jsou toho ted plni a chtéji dat ty zkuSenosti
dal, ale my mame vyzkouseno a ovéreno, ze tak ten rok probiha nejaké truchleni a clovek si
prochazi urcitymi fazemi, a dost casto se stavd, ze ty lidi se za rok uz neozvou. Je to prosté
takova nejaka momentalni potieba, ktera pak ale odplyne. Pak néjaké zdakonné podminky, jako
ze dobrovolnici v primé péci musi byt starsi 18 let. No a potom je to opravdu o néjaké té
motivaci, osobnim nastaveni, o tom, jestli tam neni néjakd nezdrava potreba. Takze kdyz nam
nekdo rekne, Ze je fascinovany smrti, tak to neni uplné zdrava motivace. Nekdy, kdyz ti lidi
nejsou tieba stabilni, zZe se treba rozvadi a potiebuji néjak zaplnit diru v zZivote, neni to pro nds

¢

taky dobre. Potrebujeme, aby dobrovolnici byli opravdu emocné stabilni. *

Pro Stépanku ze Slinéte je hlavnim kritériem motivace dobrovolnika a jeho osobnost.
,,Chceme, aby dobrovolnici pochopili, Ze dobrovolnictvi je cinnost, kdy jsou tu pro druhé
a nesméji za svou praci poZadovat Zadné odmeny. Jinak kromé zdkonnych véci nepoZadujeme
nic specidlniho, jen tu spravnou motivaci. Snazime se dobrovolniky poznat, takze i osobnost je
diilezita. *

Monika z Kolecka vysvétluje dalezitost motivace a osobnosti dobrovolnika: ,, Chceme
zjistit néco o jeho motivaci, poznat ho bliz jako clovéka, protoze pak vysilame dobrovolnika

treba i samotného s klientem. “ Organizace si musi byt jisté, Ze dobrovolnik neni pro klienta

zadnou hrozbou.

Jak vysvétluje Barbora, v Mésici pozaduji, aby dobrovolnik sdilel hodnoty organizace,
aby byl samostatny a zodpoveédny. Dalsi kritéria plynou z typu ¢innosti organizace a rovnéz
z naplné prace dobrovolniki. ,, U dobrovolnikii tam je jasné — musi chtit byt v organizaci, musi
byt samostatny a zodpovédny a musi védet, co a proc¢ delame. Musi studovat zdravotnicky obor.
Kritéria ale budou nové nastavena, budeme chtit, aby byli minimalné druhdci na vysoke,

pripadné, aby méli dokoncenou VOS.

Beata z Kopretiny shrnuje pozadavky na dobrovolniky velmi jednoduse: ,, Ten clovéek
nemusi mit vitbec nic zvlastniho, staci urcite mira zodpovédnosti, empatie, chut’ pomahat

a vytrvalost. “

Respondenti na otazku, jaka jsou hlavni kritéria pfi vybéru dobrovolnikii, zminovali také

zakonné podminky, tj. proSkoleni, vypis z rejstiiku trestli, potvrzeni o zdravotni zptisobilosti,
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podepsana smlouva, vékova hranice apod., a také ¢asovou flexibilitu. Organizace nemaji ureny
pocet hodin, které musi dobrovolnik mési¢né odpracovat, ale urcitd pravidelnost je vhodna.
., Standardné chodi dobrovolnici jednou tydné na hodinku az dvé. Jsou ale lidé, co tuto moznost
nemaji a chodi treba jednou za 14 dni o vikendu. Vzdycky prosime o zodpovédnost, protoze

V7o o6

klient s tim pocita, je to svetly bod, na ktery se tési, ““ vysvétluje Beata.

Hlavnimi kritérii vybéru dobrovolnikd, kterd koordinatofi a personalisté hodnoti, jsou dle
vypoveédi respondentll zejména osobnost a motivace k dobrovolnictvi v ramci dané organizace.
Zkusenost dotazovanych je takova, ze jakoukoliv Cinnost se uz poté dobrovolnici jednoduse
nauci. Kritéria vybéru se tak odviji zejména od oblasti ptisobeni dobrovolnikii. Vyjimkou
mohou byt specializované pozice pro dobrovolniky, které zmiinluje Marie, kde se od
dobrovolnikii vyZaduje urcitd odbornost. ,, Pak je druhy typ dobrovolnikii, u kterych mame
standardni vybérové rizeni. Tam uz mdame vétsinou na pozice dobrovolnikii dost zdajemcii, takze
rozhoduje vypracovany ukol, ktery zadame. Takze vlastné to, aby dobrovolnik néco umél, je
klicové... Nekdy zaddvame treba tri kratké ukoly, abychom védéli, jak si dobrovolnik copywriter
poradi s textem. Vime, Ze je to dobrovolna pozice, takze nemame tak vysoké naroky, jako by byly
na zaméstnance, ale to, Ze to jsou potom tieba psané materialy, které nas reprezentuji, znamend,

Ze je potreba zajistit, aby to mélo takovou uroven, abychom se tim mohli prezentovat.

7.7 Vybérové rizeni

vvvvvvvvvv

naborového procesu. Néaborovy proces zacind ve chvili, kdy v organizaci vznikne potieba
nového pracovnika. Je tfeba vypracovat €1 aktualizovat popis pozice a stanovit kritéria vybéru.
Nésledné personalisté nebo koordinatoti dobrovolnikti, mnohdy ve spolupraci s vedoucimi, voli
metody naboru potenciondlnich pracovnikli a stanovuji, jak bude probihat samotny vybér.
Strategie ndboru a vybérového ftizeni se v neziskovém sektoru odviji od typu nabiranych
pracovnikil (zaméstnanci versus dobrovolnici), naplné prace ¢i velikosti organizace a poctu
uchazecu. Od jara roku 2020 musely organizace pribéh naborového procesu piizpisobit
aktualni situaci, tj. omezit z diivod epidemie koronaviru osobni setkdvani, a presto hledani

novych zaméstnancl nepozastavit.
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7.7.1 Prubéh a metody vybérového rizeni zaméstnanci

Metody a prub¢h vyberového fizeni se v kazdé organizaci lisi. Metody vybérového fizeni
v ramci vybraného vzorku organizaci stanovuji vzdy osoby zodpovédné za naborovy proces
(tj. personalisté v piipadé zaméstnancti a koordinatori dobrovolnikti v ptipadé dobrovolnikii)
spole¢n¢ s vedoucimi ¢i vedenim organizace. V piipadé vybéru zaméstnanci se strategie
stanovuji na zakladé typu cinnosti budouciho pracovnika. Od naplné prace se odviji kritéria
vybéru pracovnikii a metody, kterymi Ize ovéfit, zda uchazec¢ kritéria splituje. Jak jiz vime
z ptedchozich c¢asti prace, nékteré organizace se zamétuji zejména na odbornost a zkuSenosti,
pro jiné je rozhodujici osobnost, sdilené hodnoty a motivace uchazece, coz se odrazi na vybéru
strategii vybérového fizeni. Prvni fazi fizeni je pfedvybér na zaklad€ zivotopist, za ktery
zodpovidaji primarné personalisté. Mnohdy organizace pozaduji motivacni dopisy, protoze je
pro n& dilezité védét, pro¢ chee uchazec€ pracovat praveé pro né. Vybrany vzorek organizaci voli
pro hlavni ¢ast vybérového fizeni nejCastéji test schopnosti a znalosti, kdy uchaze¢i maji
vypracovat ukol, vybérovy rozhovor, kdy se uchaze¢i potkavaji s personalistou, vedoucim
a ptipadné daldimi kolegy, assessment centrum'® a psychodiagnostiku. Assessment centrum
a psychodiagnostika probiha v kazdé organizaci specificky. Standardné organizace
nejvhodnéjsiho uchazece vybiraji ve dvou az trech kolech, ve kterych jsou uchazeci testovani

pomoci metod zminénych vyse.

Karel popisuje, jakym zplisobem vybird zaméstnance Kopretina: ,, Na nékteré pozice
vypisujeme assessment centrum, to mam ja osobné rad, protozZe tam miizeme mit kandidatii vic
a ukaze se, jak umi vzdajemné interagovat a komunikovat. Zalezi taky na tom, jaké klicové
kompetence hledame. Pro nékteré pozice mame assessment centra, pro jiné mame standardni
predvyber, kdy predvybereme kandidata na zakladé Zivotopisu a motivacniho dopisu. Pak zveme
lidi na vybérovy pohovor, ten je se mnou a s vedoucim oddéleni. Pokud je to klicova pozice, tak

«

v dalsim kole jesté prizvu reditele.“ Pokud v Kopretin€ nezvoli metodu assessment centra,
zadéavaji uchazec¢lim tkoly k vypracovani. ,, Ukoly zasilame predem emailem, kdyz se nam treba

nekdo podle CV libi a my si chceme byt jisti, Ze je kompetentni. MuzZou to byt treba ruzné

10 Assessment centrum je velmi komplexni a naroéna metoda. Podoba assessment centra se mize lisit, avSak
mnohdy je soucasti assessment centra Ustni pohovor, vypracovani ukolii, modelové situace ¢i psychodiagnosticky
test, které odhali napiiklad schopnost tymové prace, komunikace ¢i schopnost dobie si rozplanovat aktivity.
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kreativni pozice, kde se budou psat ruzné newslettery a podobné. Na zaklade zadaného vikolu
pozname, jak clovek uvazuje, jaky ma styl, a na zaklade toho ho pak bud’ pozveme k vybérovému
rozhovoru, nebo ne. Miuizeme ukoly zadat treba i po pohovoru. Pak v tom hodnoceni nam nejde
o to, aby byl kol zpracovany perfektné, ale hodnotime, jak k tomu clovek pristoupi a jak

uvazuje.

Lenka uvadi, ze v Nebi se rovnéz osvédcila metoda assessment centra, avSak v obdobi
koronavirové epidemie ptistupuji k jiné forme vybérového fizeni, a to k vybérovému rozhovoru
a zadavani ukolu. ,, Kdyz nebyl COVID, tak jsme délali spolecné assessment centrum, protoze
pro mé je to hodné usetieného casu. Clovék miize vidét, jak reaguje ten uchazec¢ ve skupiné
a miizete pozvat treba 10 lidi... Kdyz ted’ je COVID, tak to musime delat individualne, abychom
tady nemeéli hromadu lidi. To je pak casové narocnéjsi, takze predvybereme treba maximalne
6 lidi a ty pozveme. Kdyz je téch odpovidajicich zdjemcii vic, tak jim dopredu posleme pisemny
ukol, ktery musi vypracovat, a pak na zakladeé téch pisemnych ukolu my vybereme finalisty
k osobnimu pohovoru. Obcas to délame tak, ze kdyz je téech dobrych zajemcii méne, tak jim
zadame treba néjaky ukol tady a maji pul hodinky na to, aby ho vypracovali, a pak jdou

k osobnimu rozhovoru a vyhodnotime to pak vsechno dohromady. *

Lenka dodava, ze pokud se uchaze¢ hlasi na pozici v ptimé péci o klienty, je vybérové
fizeni doplnéno o psychodiagnostiku. ,, U pozic v primé péci mame u vybérového rizeni jesté
psychologa, ktery dopredu zasle uchazecovi néjaky test, ktery vyhodnoti, a pak se behem

«

vybéroveho rozhovoru i psycholog doptava. *

Uchaze¢i o pozice v pfimé péci musi i v Kole¢ku projit vybérovym rozhovorem
a psychodiagnostikou. ,, Nejdriv dostaneme Zivotopisy, nékdy chceme i motivacni dopis, ten je
napriklad u socialniho pracovnika klicovy. Kdyz poslou Zivotopis, proces se lisi podle pozice.
Kdyz vezmeme treba toho ergoterapeuta, pohovor délam ja jako HR manazer s vedoucim
ergoterapie. Vzdycky jsem tam ja a vedouci. Vedouci posoudi odbornost a spolecné se mnou
délaji pohovor, ktery vedu ja. Snazime se vidycky co nejvic cloveka poznat. U lidi, co jdou do

f”

primé péce, vyuzivame jesté kontaktu s psycholozkou. Délaji Rorschachiv test''. Psycholozka

' Rorschachiiv test inkoustovych skvrn je projektivni test, tj. testovani projektuji do objektt neurcitych tvarti své
myslenkové pochody a rysy osobnosti.
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mi pak posle posudek, zhruba odstavec, ale viceméné je na mné, jak k vysledku pristoupim a zda

se rozhodnu kandidata vzit nebo nevzit.

Monika zminuje rovnéz zkuSebni sménu: ,, Kdyz se posuneme pres vysetieni, délame jeste
zkuSebni sménu na piil dne nebo na cely den, kde se mu snazZime co nejvic ukazat, co prace
obnasi. Veétsinou je zveme tak, aby opravdu videli to diilezité. Obcas mame jesté jeden pohovor,

ale kdyz ho zveme na zkusebni sluzbu, uz jsme prakticky rozhodnuti ho prijmout. *

Rovnéz Sliné vyuziva psychodiagnostiku, ktera dopliuje vybérovy rozhovor a test
znalosti a dovednosti ve form¢ ukolu. Po pfedvybéru na zaklad¢ zivotopisti a motivacnich
dopist nasleduje dalsi faze vyberového fizeni: ,, Potom mame vétsinou kolo ukolu, kdy HR zasle
vytvorené ukoly kandidatovi. Ty ukoly tvori vétsinou primo manazer a slouzi to k tomu, abychom
jednak my vedeli, jak na tom je, ale i kandidatovi, aby zjistil, jestli je to vlastné néco, co by ho
ldkalo. Pro nas je to velmi duleZity podklad. Na zdkladé toho vypracovaného ukolu pak
vybereme kandidaty, které pozveme do tretiho kola, coz je osobni setkani. Na pohovoru je
vedouct oddéleni nebo ten manazer, miize tam byt tieba jeste dalsi kolega z toho oddéleni, a jsou

tam zastupci HR, ““ vypravi Marie.

Psychodiagnostika méa ve Slunéti za ukol dotvofit profil kandidata. ,, Potom uplné tém
findlnim kandidatiim posilame psychodiagnosticky dotaznik, a to uz je spis tem kandidatium,
které jsme vlastné uz vybrali, abychom méli dotvoreny profil. Je to potom pro nas i ndstroj, jak

s tim ¢lovekem pracovat, *“ dodava Marie, personalistka organizace.

V Meésici vybiraji kandidaty nejprve dle Zivotopisu. Nasleduji tkoly k vypracovani
a vybérovy rozhovor. Barbora, feditelka organizace, popisuje prub¢h standardniho vybérového
tizeni: ,, VZdycky zadavame vikol. Prvni kolo je klasicka analyza CV, kterou déla HR, pripadné
se mnou. Pak si HR s lidmi, co se nam libi, zavold a domluvi se na pohovoru tady u nds. Pokud
Jje to pozice do core tymu, byvam na pohovoru ja nebo nadrizeny a HR. Mame pripravené otazky,
které se davaji dohromady na zdkladé toho, co potrebujeme, aby clovek umeél. Veétsinou predtim
posilame ukol k vypracovani, ktery béhem pohovoru probirame. Pak nasleduje tieti kolo, kde
vymyslime néjaky ukol navic, abychom se tieba rozhodli mezi dvéma kandidaty. Aby ukazali,
co umi. Anebo, kdyz nepotrebujeme overit znalosti, prosim nekoho z tymu, aby si dal treba
s kandidatem na 20 minut kafe a aby overil, zda se k nam clovek hodi a zda sdili tu nasi energii...

I3

Nepozadujeme motivacni dopis, ale ona se motivace da velmi snadno poznat béehem pohovoru. *
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Vybrany vzorek organizaci netrpi nedostatkem uchazec¢ii, mnohdy maji naopak takové
mnozstvi zajemcil 0 zaméstnani, ze je vybérové fizeni velmi (nejen) ¢asové narocné. Metody
vybéru zaméstnanct odpovidaji celkovému nastaveni organizace — nékteré testuji odbornost,
jiné se zaméfuji na motivaci. Vzdy se vSak snazi vybrat toho nejvhodnéjsiho ¢lovéka, ktery jak

profesné, tak lidsky do tymu zapadne.

7.7.1.1 Assessment centrum a jeho podoba

K mému ptekvapeni maji dotazované organizace takovy pocet uchazeci, ze v ramci
uspory Casu a energie rady voli metodu assessment centra. Assessment centrum trva nékolik

hodin a sestava z riiznych ¢asti.

., Veétsinou je néekolik kol — 4 — 5 ukolii. Zaciname nécim, co odbourava stres. Kazdy rekne
néco o sobé, predstavi se. Pak je treba prekvapime tim, Ze chceme, aby nam na zdkladé toho,
co slyseli, predstavili toho svého kolegu. Pak délaji néjaké spolecné ukoly, at' uz treba néjakou
televizni debatu na dané téma, nékdy si losuji role, nékteré role miizeme treba pridelit. Vytvareji
napriklad néjaké spolecné kampane, plakaty. Tech ukolii je vic. Pak maji i individualni ukoly,
které se tykaji praktického uplatnéni a ozkouseni toho, co potiebujeme, pak je ten zdtézovy
rozhovor. Na konci AC mame vidy piilhodinovy rozhovor s kazdym,* popisuje pribéh

assessment centra v Kopretiné Karel.

Karel vidi hlavni vyhodu assessment centra v tom, Ze vidi uchazece ve vzdjemné interakci.
Assessment centrum v Kopretin€ trva zhruba pét hodin a béhem jednotlivych ¢asti dokéaze

pozorovatel odhalit odbornost 1 osobnost kandidatt.

Lenka z Nebe vidi hlavni vyhodu rovnéz v tom, Ze jednotlivé tikoly odhali, jak uchazec¢
reaguje ve skuping, a také v uspote ¢asu. , Clovek miiZe vidét, jak reaguje ten uchazec ve skupiné
a muzete pozvat treba 10 lidi. Na zacatku je néjaké spolecné predstaveni, takze to nemusime
rikat kazdéemu uchazeci zvlast. Pak mame néjaky spolecny tymovy ukol, abychom videéli, jak
reaguji v tymu, nebo v tom kolektivu. Pak jim zadame néjaky ukol, na ktery maji cas si ho

‘

pripravit, a pak si je na zaver zveme k osobnimu rozhovoru. *
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Tymovy ukol, ktery je soucasti assessment centra v Nebi 1 Kopretiné¢, dokaze
o kandidatech prozradit mnoho: ,, Vétsinou jim dame jednoduchy vkol, kde se maji dohromady
dohodnout na jednom vysledku. My vlastné sledujeme, jak se mezi sebou domlouvaji, kdo si
treba prevezme iniciativu, kdo nam to prezentuje, nebo jestli tam je nékdo, kdo nerekne ani

IS

slovo, nebo nékdo, kdo neposloucha ostatni, “ vysvétluje Lenka.

V Nebi je assessment centrum celodenni zalezitosti, jak popisuje Lenka: ,, Vzdycky na to
mame vyhrazeny jeden den. Ten zacatek, predstaveni, nam zabere zhruba hodinu, pak maji
tymovy ukol treba na ctvrt hodinky, pak jim dame cas na pripravu toho individualniho vkolu

I3

a pak oni jdou k tem rozhovorim. *

Assessment centra obvykle vedou specializovani konzultanti, jejichZ ¢innost je v§ak velmi
nakladnd. Kopretina ani Nebe sluzeb externich konzultantl spiSe nevyuzivaji. Assessment
centrum v Kopretin¢ vede personalista, vedouci, do jehoz tymu se zaméstnanec hleda,
a v neposledni fadé musi byt pfitomen nezavisly pozorovatel, tedy tieti kolega z organizace.
Spolecné poté uchazeCe hodnoti. Lenka zminiuje, Ze assessment centra se ucastni rovnéz
tf1 zastupci organizace: ,, Vedu ho ja a vzdycky tam je ten primy vedouci. Nékdy, kdyz chceme
ten psychotest, tak je tam pritomny psycholog, a nékdy, kdyz je to treba duleZita pozice, tak jesté
zveme externiho konzultanta, ale vétsinou jsme tam ve trech — ja, nadrizeny, psycholog,

‘

pripadné nekdy pani reditelka, to zdlezi, jestli tam ten psycholog je nebo neni.

Assessment centrum se stalo vyuzivanou metodou 1 v organizacich ob¢anského sektoru.
Voli se prevazné tehdy, kdy je na pozici piithlaSeno velké mnozstvi uchazect a kdy je potieba
uchazece otestovat komplexné. Nevyhodou je, ze je velmi ¢asoveé narocné, coz miize kandidaty

odradit. Metody vybéru zamé&stnanci je tak potfeba volit peclive.

7.7.2 Pribéh a metody vybérového rizeni dobrovolnikii

Metody vybéru dobrovolnikl organizace voli s ohledem na povahu prace. Vybérové fizeni
reflektuje rovnéz kritéria vybéru dobrovolnikii — dobrovolnik by mé¢l, jak plyne z rozhovort
s koordinatory, byt zodpovédny, samostatny, empaticky, spolehlivy a psychicky odolny.

Dulezitym kritériem je rovnéZz motivace, osobnost a hodnoty dobrovolnika. Zda je uchaze¢
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vhodnym adeptem na dobrovolnika, koordinatoti poznaji obvykle béhem vybérového rozhovoru
a vycviku. Pravé vybérovy rozhovor a vycvik jsou tak hlavnimi metodami vybéru dobrovolnikd.
Nékteré organizace zadéavaji uchazecim ukol k vypracovani — k tomuto kroku pfistupuji
obvykle tehdy, kdy pozaduji urcitou znalost ¢i dovednost. Nékteré organizace v prvnim kroku

vybérového tizeni provadi predvybér na zakladé zivotopist ¢i motivacnich dopisii.

Dobrovolnici v Mésici maji na starost vedeni vzdélavacich akci. Specifickym
pozadavkem Mé¢sice je, aby byl dobrovolnik studentem zdravotnického oboru, a tak je prvni
fazi vybéru dobrovolnikl preselekce na zakladé zivotopisu. Nasledné je uchazectim zaslan ukol
k vypracovani ,, Doposud to bylo tak, ze kdo chtél byt Skolitel — dobrovolnik, prihlasil se do
vyberka. To vybérko u skolitelii je, Ze nam poslou Zivotopis, info o sobé a pak dostanou kol na
doma. Napriklad pripravit prezentaci, jak by laikovi vysvétlili, co je to infarkt. Pak ma Skolitel
— dobrovolnik — call s HRistkou, aby si popovidali. Potom nasleduje velké Skoleni s dalsimi

dobrovolniky, “ popisuje Barbora.

Monika uvadi, ze pro Kolecko je dilezity vyberovy rozhovor a sitem je nasledné vycvik
dobrovolnikii. ,,Mame pohovor, vétsinou ja (personalni manazerka) a koordinator
dobrovolniki. Lidi nabirame pribezné a pak probiha vycvik, ten delam ja, koordindtorka
a kolega na nabor sobéstacnosti. Vycvik trva den a pul, pak se viastné dobrovolnici i my
rozhodneme, jestli chceme spolupracovat. Stalo se mozna jednou, Ze jsme nékoho vyradili po

‘

pohovoru. Az po tom vycviku se rozhoduji obé strany, vycvik je pro nds tedy to sito. *

vvvvv

pracovnici. ,, Hlavnim bodem je uvodni Skoleni pro zajemce o dobrovolnictvi. Je to hromadné
Skoleni, které délame jednou mésicne. Tam pozveme vSechny, kteri projevili zdjem
o dobrovolnictvi. Skoleni je takové smésné pro vsechny, protoze to jsou zdkladni informace
o dobrovolnické sluzbé, prava, povinnosti, nase procesy a podobné. Ta prvni cast trva asi
hodinu. Tohle uvodni Skoleni je povinné pro vsechny zajemce. Potom povidame o tom, na co si
treba dat pozor, protoze kazda skupina ma sva specifika. U toho tedy byvam ja jako
koordinatorka dobrovolnikii a vedouci a pak je u toho lektorka, socidlni pracovnice z jednoho
domu pro seniory... Dame zdjemcum formular a dame jim cas se v klidu rozmyslet. Potom jim

.....

zarizeni se rozhodli. Potom uz se domluvime piimo na schiizce v zarizeni, kde bude i socialni
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pracovnice... S pani socidlni pracovnici tam probéhne vybérovy pohovor, kdy se snazi
dobrovolnika poznat, pta se, co ho bavi, jaké ma predstavy, motivaci. Zaroven provede
dobrovolnika po organizaci, vysvetli, jak to tam chodi, jaky je treba harmonogram a jak by tam
to dobrovolnictvi mohlo vypadat. Pak vyresi organizacni veci, kdy by treba dobrovolnik

chodil... No a pak miize ta sluzba zacit.

Nebe nepozaduje zivotopisy uchazect ani motivaéni dopisy. Uchazeci se hlasi priabézné
prostiednictvim formulafe na webovych strankach. ,, Na zdaklade motivacniho dotazniku z nasich
stranek vybereme lidi, co pak pozveme na osobni pohovor, kde se snazime toho clovéka poznat,
rozklicovat ty motivace a tak. Na zdkladé pohovoru vyseleketujeme lidi, kteri se nam [libi
a o kterych si myslime, zZe by prdaci dobrovolnika zvladli, a pozveme je na vycvik, “ vysvétluje

Anna. Klicovym je tak pohovor s koordinatorem dobrovolniki a vycvik.

Proces vybéru dobrovolniki ve Slinéti je pomérné¢ jednoduchy, dobrovolnici se hlasi
prabézné a absolvuji dva vyberové rozhovory — jeden s koordinatorkou a jeden se socialni
pracovnici. Z4dné hromadné proskoleni €1 vycvik uchazece o dobrovolnictvi neceka. ,, Kdyz se
nekdo prihlasi, prvni kontakt probehne s koordindtorem dobrovolnikii, kde se s clovékem snazim
sezndmit, zjistit treba néjaké jeho zkuSenosti, motivaci... ale myslim, Ze se jesté nestalo, Ze
bychom néjakého zajemce odmitli... pak se dobrovolnik sejde jesté se socidlni pracovnici
a sestrickami, které predstavi domov, klienty, a samoziejmé se taky snazi dobrovolnika poznat,

aby ho mohly vhodné napdrovat s klientem, “ vypravi Stépanka.

Dulezitou roli ve vyberovém fizeni hraji socialni pracovnici, ktefi znaji klienty, a dokazou
tak vyhodnotit, zda je uchaze¢ vhodnym potencionidlnim dobrovolnikem. Koordinatoti
a socialni pracovnici se béhem pohovori snazi uchazece poznat. Dobrovolnictvi je vSak prace
a pomoc ostatnim bez naroku na odménu, je tedy rovnéz na dobrovolnikovi, zda bude mit o praci
skutecné zdjem. Vyznamnou roli tak maji vycviky a Skoleni, béhem kterych nejen koordinatoti
poznaji, zda se uchaze¢ na praci dobrovolnika hodi, ale rovnéz uchazeci maji moznost zjistit,
co dobrovolnictvi pro danou organizaci obnasi a zda je pro né¢ tato ¢innost vhodna. Na rozdil od
vybéru zaméstnancii tak neni rozhodnuti o spolupraci pfevazné na bedrech organizaci, ale
vybérové tizeni slouzi také dobrovolniktim jako jakysi nahled na dobrovolnictvi, diky kterému

maji moznost vyjasnit si své piedstavy.
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7.7.2.1 Vycvik a §koleni dobrovolniki

Proskoleni a vycvik jsou soucasti (t¢émét) kazdého vyberového tizeni dobrovolniki. Jak
bylo vysvétleno vyse, vycvik slouzi organizacim jako metoda vybéru vhodnych dobrovolnik,
a zaroven slouzi uchazeClim jako urcitd forma pribliZzeni ¢innosti dobrovolnik. Vybrané
organizace vycviky ¢i dikladnd proskoleni organizuji pravidelné a pribéh je pro kazdou

organizaci specificky.

Beéta popisuje prubeh proskoleni v Kopreting: ,, Hlavnim bodem je uivodni Skoleni pro
zdjemce o dobrovolnictvi. Je to hromadné Skoleni, které delame jednou mésicné. Tam pozveme
vSechny, kteii projevili zajem o dobrovolnictvi. Skoleni je takové smésné pro vsechny, protoze
to jsou zakladni informace o dobrovolnické sluzbé, prava, povinnosti, nase procesy a podobné.
Ta prvni cast trva asi hodinu. Tohle uvodni Skoleni je povinné pro vSechny zdjemce. Potom
povidame o tom, na co si tfeba dat pozor, protoze kazda skupina ma sva specifika. U toho tedy
byvam ja jako koordindtorka dobrovolnikii a pak je u toho lektorka, socidlni pracovnice
z jednoho domu pro seniory. Pokud se vratim k hromadnému Skoleni, tak tam jesté predstavuji
v§echna zarizeni, se kterymi spolupracujeme, je jich 13, takZe pohovorim o kazdém z nich
a projdu jejich specifika. Dobrovolnici si pak vyberou, co je oslovilo. Dale samoziejmé
povidame o formalni strance, tedy o dokumentech, které je treba vyridit, to je tedy ta smlouva,
vypis z rejstiiku trestit a vstupni prohlidka od lékare.” Po proskoleni maji uchazeci ¢as na

rozmyslenou.

V Nebi je vycvik pomérné asoveé ndro¢ny a je velmi pecliveé ptipraveny. ,, Ten vycvik trva
47 hodin, jsou to dva celé vikendy, a kromé toho, Ze se tam dobrovolnici nauci néjaké praktické
oSetrovatelské ukony, je to ale na takové laické bazi, neni to nic, co by nezvladl kazdy, tak se
tam nauci pracovat se svymi emocemi a hranicemi, nauci se zaklady komunikace s umirajicimi
i jejich rodinami, nauci se néjak i sebe opecovavat, aby neprekracovali hranice, jak uz jsem
rekla... Je to takové sebezkusenostni, hodné pracujeme ve skupinkach, délame modelové
situace... je to takové praktické,”“ vypravi Anna. Vycviku se ucastni koordindtorka
dobrovolniki, lektorka vycviku a psycholozka. Spole¢né pak damy vyhodnoti priabéh vycviku
a daji dobrovolnikiim zpé&tnou vazbu. ,, Rikdme si, jak jsme dobrovolniky vnimaly, a zdroveri
vlastné maji dobrovolnici prostor Fict, jak cely ten vycvik vnimali oni a jak sebe vnimali a jestli

se na tu prdci citi... Pokud se nam treba clovek jesté nezda zraly na tu péci v domdacnosti, ale
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libi se nam osobnostné, tak mu nabidneme tireba praci v obchiidku nebo tady v administrative,

upfesiiuje Anna.

Vycviky a proskoleni vypadaji v organizacich odlisné€, obvykle vSak trvaji nékolik desitek
hodin, jsou interaktivni a zaméfené na predstaveni organizace a ¢innosti dobrovolniki. Béhem
vycvikl se uchazeci o dobrovolnictvi u¢i také komunikaci s klienty a péci o n¢€. Jsou tak soucasti

vybérového i adaptaniho procesu zaroven.

7.8 Proces adaptace

Vybrany  vzorek  organizaci se  pySni pomérné¢  vysokym  poctem
zaméstnanct (20 — 200 zaméstnancii) a dobrovolnika (15 — 2800). Kazdy pracovnik musi na
zacatku poznat kolegy, seznamit se s prostfedim a kulturou organizace, pochopit procesy,
a v neposledni fad¢ se musi vyrovnat s naroky, které jsou na n¢j kladeny. Adaptacni proces
sestava, jak zminuji v kapitole 3.5, z nékolika fazi. Aby byl adaptacni proces tspésny, musi mit
jasny plan a musi byt realisticky, aby pracovnika neodradil. Adaptacni proces se odviji zejména
od napln¢ prace. Administrativa souvisejici s nastupem nového pracovnika je vSak spolecnym
jmenovatelem adaptacnich procest v rdmci vSech vybranych organizaci. Adaptacni proces lze
do urcité miry povazovat za soucast naborového procesu. V ramci zkuSebni doby si preji
organizace udé€lat na zaméstnance dobry dojem, cozZ plati i opacné. V piipad¢ nespokojenosti
muze dojit k okamzZitému ukonceni spoluprace, z ¢ehoz plyne potieba znovuzahdjeni celého
naborového procesu, ktery je ndkladny na ¢as a mnohdy i na finance. Zaroven se organizaci
prodlouzi c¢as, kdy nebude mit zajiSténou urcitou ¢ast agendy, kterd piipadala na odejitého

zaméstnance. Adaptacni proces je tak velmi diilezité nepodcenit.

7.8.1 Adaptace zaméstnanci na novou roli

Spolu s vyvojem role personalisty se v organizacich rozviji také procesy souvisejici
s fizenim lidskych zdroji. S vétSim poctem pracovnikl roste potieba standardizovanych
procest, nastaveny fad muze usnadnit chod organizace. Nastavené procesy by mély vést

organizaci knaplnéni svych cild. Vybrany vzorek organizaci povazuji za vysoce
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profesionalizovany, coz dokazuje jak ndborovy proces, tak proces adaptacni. Personalisté maji
obvykle piipraveny checklist, tedy soupis Cinnosti, které je titeba s novackem projit. Z hlediska
administrativy spojené s nastupem je adaptace fizena personalisty. Funkéni ¢ast adaptace je poté
v rukou ptimych nadfizenych. Vedouci pracovnici tvoii ve spolupréci s personalisty adaptacni
plany zahrnujici postupny plan zaskolovani na danou pozici. Adaptacni proces konc¢i po uplynuti
zkusebni doby, béhem které maji nadfizeni nastavené pravidelné schizky s novacky.
Spolecnym zdjmem dotazovanych organizaci je, aby novacci dobie znali organizaci, pro kterou
pracuji. V ramci adaptacniho procesu se tak novacci seznamuji se sluzbami, které organizace
poskytuji, a mnohdy si sluzby zkousi na vlastni kiizi, at’ uz jsou v roli klientli ¢i poskytovatelt
sluZzeb. Personalisté se shoduji, Ze primérné je novacek samostatné prace schopen pravé po

uplynuti zkusebni doby, tedy po tfech mésicich v novém zaméstnani.

Organizace Nebe ma metodiku nastupu nového zaméstnance a nezapominé na seznameni
se svymi sluzbami. ,, Mame takovou metodiku nastupu zaméstnance, mame takovy checklist, kde
Jjsou body, ktery kazdy vedouci musi projit, aby se na nic nezapomnélo, protoze je toho docela
hodné. Je to rozdélené do , pred nastupem, po ndstupu, na konci zkusebni doby,” a kdyz
zaméstnanec nastupuje, posilame mu uvitaci dopis, kde ma zaméstnanec soupis toho, co ho ceka,
co musi zaridit on, co musime zaridit my... Jsou tam i organizacni pravidla, nase kultura... Pak
po nastupu mame kazdou stiedu takové stazoveé kolecko, viastné predstaveni vsech sluzeb nasi
organizace. Treba sluzeb primé péce je 6, pak ta osvéta je taky pomérné Siroka, tak aby kazdy
zaméstnanec vedel, kdo je ktery vedouci a co vSechno nabizime. Takze cely den takhle poznava
nase sluzby, a potom chceme i po zaméstnancich, co nejsou v primé péci, aby ji poznali, takze
jdou se zdravotniky treba do rodiny nebo maji sluzbu treba v poradné, jedou na vyjezd
s piijcovnou... My jsme hodné propojeni a multiprofesni, takZze chceme, aby vsichni védéli, co

kdo deéla a proc¢ co mame, “ popisuje dobfte pfipraveny adaptacni plan Lenka.

Nasledné¢ si novacka prebird vedouci, se kterym ma zaméstnanec pravidelna setkani. ,, Na
zacatku je to po mésici, takové zhodnoceni dosavadniho piisobeni. Mame na to metodiku, jak
mdme vést ten rozhovor, jaké otazky projit. Pak mame rozhovor po zkusebni dobé, k tomu mame
taky metodiku, tam se bavime o tom, jestli tady zaméstnanec chce ziistat a jak je spokojeny,
k tomu mame taky osnovu rozhovoru. Pak mame osnovu k rozvojovému rozhovoru, ktery

chceme, aby manazeri vedli s kazdym alespon jednou za rok, *“ pokracuje Lenka.
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Promyslenym adapta¢nim planem disponuje také Sliné€. ,, Prred nastupem dostane clovek
jesté takovy welcome email a takovad ta povinna Skoleni typu BOZP si vyplni jesté pred tim
nastupem, potom prijde k nam podepsat veskeré vstupni dokumenty. Ty prvni dny obsahuji
hodné HR Skoleni, kde jsou takové ty obecné informace o dochazkovém systéemu a podobné.
Potom nasleduje prezentace od vedeni, od naseho generalniho, kde prezentuje jednak
organizaci jako takovou, tak historii, informace o nasi siti... Potom ty prvni dny funguji uz tak,
Ze je v nejuzsim kontaktu se svym vedoucim a nejblizsimi kolegy. Jede se podle adaptacniho
planu, ktery vytvori vedouci. To funguje tak, Ze adaptacni plan se vytvori na trimésicni zkusebni

dobu, ““ uvadi Marie.

Adaptacni plan, jak popisuje Marie, je soubor n€kolika ukold, ktery by mél novacek
s podporou vedouciho zvladnout. ,, Ten pldn je pak vytvoreny vidycky na mésic — kazdy mésic
Jje stanoveno tieba 5 ukolu, které za ten mésic ma kolega zvladnout. VZdycky po mésici probéhne
kratké setkani s vedoucim, kde zhodnoti, jak se mu darilo plnit ukoly, co by pristé tieba
potieboval a tak. Tohle tedy probéhne trikrat. Na konci zkusebni doby je pak jesté schiizka s HR,
tam se ptame na to, jak probéhl adaptacni proces, ale i na véci z hlediska HR, jak bychom mu
mohli pomoci my, jestli spoluprace s vedoucim je dobre nastavend, jestli ma néjaké nejasnosti

atak. “

Rovnéz v Kolecku je za adaptaci zaméstnancii zodpovédny vedouci, ktery se fidi
soupisem aktivit a procesl, které je tfeba s novackem projit. , Mame dlouhy seznam.
Samoziejmé se musi pridélit pristupy, cipy, kody. Lidi ze sluzby absolvuji kolecko, kdy jdou na
vSechny procedury. V pripadé socialnich pracovnikii je to tak, Zze maji dva tritydenni turnusy

bez klientii, kde se uci. Pak si pomalu zacinaji prebirat klienty.

Karel uvadi, jakym zptisobem probiha adaptace novacki v Kopretiné — daraz je kladen
na sezndmeni s kolegy a organizaci a na pravidelné setkdvani s vedoucim. ,, Ten adaptacni
proces pro nds zacind jeste pred nastupem néjakym uvitacim emailem, nékdy kolegu zveme na
obed s tymem. Kdyz nastoupi, podepisuje dokumenty a prochdzi uvodnimi Skolenimi. Ma za kol
nastudovat pracovni rad organizace. Poté se seznamuje s detailnim popisem své prace a dostdava

techniku. Pak ho vedouci predstavi kolegiim, projdou celou budovou a predstavi ho vsem

12 Bezpetnost zdravi a ochrana pii praci — zaméstnanec je povinen seznamit se s opatfenimi, kterd zamezuji Gjmé
na zdravi zaméstnanct.
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koleguim v organizaci. Predstavi ho osobné i emailem. Hodné duilezité je, ze si vedouci sedne se
svym kolegou a nastavi si spolupraci. Potom mame takovy formular, ktery se jmenuje Hodnoceni
novacka po zkusebni dobé. Na zacdtku si vedouci nastavi ukoly a cile pro zkusebni dobu
a nastavi si pravidelna setkavani. To je urcite minimalné jednou tydne. Pak md zaméstnanec
k dispozici nékoho, kdo mu pomaha. Samoziejmé ho vedouci seznami s firemni kulturou. Kdyz
nebyl COVID, meli jsme jednou mésicné setkani vsech zaméstnancu, kdy kazdé oddéleni rekne,
co se tam aktualné déje, pak mame prezentaci projektu a brunch, kdy kazdy prinese jidlo
a behem toho je ten novy kolega predstaven. U nas se vztahy navazuji celkem rychle. Ja
ziistavam v kontaktu s vedoucimi celé tii mésice a pak se rozhodujeme, jestli spolupraci treba

neukoncime.

Vyznamnou roli ma dle Karla rovnéz zhodnoceni zkusebni doby. ,, Pak mame evaluaci
i ze strany zaméstnancii, kdy si sednou s vedoucim, reknou si, jak to §lo. Samoziejmé se behem

¢

tohoto meetingu stanovi i potreby Skoleni, vzdélavani a podobné. *

Rovnéz v Mésici je dle Barbory adaptacni proces zalozeny na spolupraci s vedoucim.
,,Prvni den je predstaveni, dostane uvitaci balicek. Pak si ho prevezme vedouci a sednou si
spolu. Predstavi mu cile na ndsledujici kvartal, Fekne mu, kdo bude jeho kolega a kdo mu
vzdycky béhem zaucovani bude po ruce, plus ho zaucujeme v internich systémech. Clovék si
nastavi s nadrizenym pravidelné updaty, kdy si na sebe udelaji dvé az tri hodinky kazdy tyden.

No a tak postupné novacek zabredava do prace. *

Vybrané neziskové organizace adaptacni proces nepodcenuji a fidi se pfipravenym
soupisem Cinnosti a véci, které nesmi byt béhem adaptace opomenuty. Personalisté po
administrativni ¢asti preddvaji novacky vedoucim a proces adaptace kontroluji zpovzdali.
Neziskové organizace lakaji zaméstnance na pratelské prostiedi, coz je zékladem adaptac¢niho
procesu — vedouci a kolegové jsou novackim neustéle k dispozici a vénuji jim pomérn¢ velke

mnozstvi Casu a péce. Piiprava adaptacniho planu souvisi zejména s naplni prace zaméstnance.
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7.8.2 Adaptace dobrovolniki na novou roli

Adaptace dobrovolnikd na svou roli probihd soubézné s ndborovym procesem. Béhem
vycviku se koordinatofi i sami uchaze¢i o praci dobrovolnika rozhoduji, zda je tato forma
dobrovolnictvi pro né vhodna. Zaroven se béhem vycviku uci pracovat s klienty nebo si zkousi
vykondavat Cinnost, kterd jim jako dobrovolnikiim bude svéfena. Kromé vycviku je soucasti
adaptacniho procesu obvykle spoluprace se socialnim pracovnikem, ktery dobrovolnika
zaskoluje na konkrétni praci v ramci organizace. Koordinator po ivodnim Skoleni ¢i vycviku
povétSinou predava dobrovolnika socidlnimu pracovnikovi, se kterym si dobrovolnik nastavi
pravidla spoluprace. Koordinator dobrovolniki na proces adaptace a praci dobrovolnika dohlizi
a je s dobrovolnikem casto v kontaktu ohledné jeho zpétné vazby, na kterou organizace velmi
dbaji. Koordindtor mad rovnéz zodpovédnost za administrativu spojenou s nastupem. Dle
dotazovanych trva adaptace dobrovolnikl zhruba dva tydny az tfi mésice v zavislosti na povaze
prace dobrovolnika. VySe zminéna struktura adaptacniho procesu je viceméné spolecnd pro

vSechny dotazované organizace, avSak kazda organizace ma urcita specifika.

V Mgsici jsou za zaSkoleni dobrovolnikli zodpovédni takzvani certifikovani Skolitelé.
, Kdyz projde dobrovolnik hiringem, ceka ho velké Skoleni, kde se setka s dalsimi
Skoliteli — dobrovolniky. Dostane tam prirazeného  starsiho  Skolitele, takzvaného
certifikovaného Skolitele, ktery za néj bude zodpovedny. Kazdy certifikovany skolitel ma
skupinky po 10 — 15 skolitelich. Prave certifikovani Skolitelé maji zodpovédnost za training
mladsich skolitelu. Kazdy mésic maji training, kde probiraji jednu kampan. UCi se stanek, zkousi
si workshop, rozebiraji témata... Certifikovani Skolitelé potom reportuji, co kdo umi. Velmi
zdlezi na osobnosti certifikovaného skolitele. Kdyz je soft skillove hodne Sikovny, jsou pak
Sikovni i jeho sverenci, takze je velmi diileZité vybrat ho spravné, “ uvadi Barbora, dle které by
mél dobrovolnik byt schopny vést vzdélavaci workshop zhruba po dvou az tiech mésicich

spoluprace s certifikovanym Skolitelem.

V Kopretiné se na adaptaci dobrovolnika podili koordindtor dobrovolnikii a lektor
ve spolupraci se socialnim pracovnikem. ,, Za nds, za tu dobrovolnickou cast, je to koordinator
a lektor, kteri maji za ukol zaskolit v oblasti té dobrovolnické prace jako takové. No a v dalsi

fazi je to pak socialni pracovnice v daném zarizeni, kterd zaucuje v té konkrétni oblasti, povida
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o cilové skupine, predstavuje klienta, domlouva rozvrh schiizek a podobne. U senioru je treba
zorganizovat Skoleni na kompenzacni pomiicky, coz ale jde vétsinou za socidlni pracovnici...
My se snazime, aby socidlni pracovnice prevzala sviij dil zodpovédnosti... Ale samozirejmé jsme
v pravidelném kontaktu jak s dobrovolnikem, tak socialni pracovnici, abychom méli prehled

o tom, jak ta spoluprdce funguje, “ vysvétluje nastaveni adaptacniho procesu Beata.

Anna z Nebe uvadi, Ze pied samotnou navstévou klienta v domacnosti musi dobrovolnik
absolvovat Ctyfdenni stdz v lizkovém hospici. ,,Jsou tam ty povinné 4 dny stize v lizkovém
hospici, kdy si lidi osahaji to prostredi, pomiicky a tak. Néekdy je to pro né tézké a do rodin treba
uz nechtéji a pomahaji nam pak jinak, a nékdy se jim to libi tak, Ze treba pomdhaji na lizkovém
oddelent i jinde, kdyz u nas treba neni tolik nabidek prace.“ Po dokonceni staze preda Anna

vSechny informace tykajici se klienta a dobrovolnik jiz do rodiny vyrazi sam.

Ve Slanéti se Stépanka individualng sejde s dobrovolnikem a seznami ho se zakladnimi pravidly
dobrovolnictvi, konkrétni praci jiz dobrovolnikiim ptedstavuji socidlni pracovnici. ,,Ja jim
vlastné predstavim zdkladni véci béhem osobni schiizky a potom jdou do domova, kde jim
socidlni pracovnice nebo sestricky predstavi chod domova, klienty. S vékem prichdzi takova
nenavist viici lidem, takze s néjakymi lidmi je daleko teézsi navazat kontakt a divéru. Vetsinou
tedy pomiize socialni pracovnice nebo sestricka, ktera klienta znd, pomiize s predstavenim,

néjakymi téematy, kterd ma klient rad.

Slang, konkrétné stiedisko, ve kterém piisobi Stépanka, nedisponuje takovym mnozstvim
dobrovolnikil, aby naplnili vycvik & hromadné proskoleni. Skoli tedy dobrovolniky
individualné béhem osobni schiizky. Adaptacni proces dobrovolniki se v organizacich lisi, ale
koordinatofi i socidlni pracovnici jsou si pln€ védomi toho, jak moc jsou dobrovolnici pro
organizace klicovi. Proto se snaZi dobrovolnikiim (nejen) v prvnich tydnech vénovat a byt jim
neustdle k dispozici. Pravidelny kontakt s dobrovolnikem a oteviena komunikace je klicem
k jeho spokojenosti a udrzeni v organizaci. Naplin prace dobrovolnika obvykle nevyzaduje
dlouhodobou funkéni adaptaci, diraz je kladen spiSe na navazani vztahu s klienty
a identifikovani se s hodnotami organizace, cemuz muize pomoci pravé pravidelny kontakt

s koordinatorem.
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8 Shrnuti vysledki vyzkumu

V organizacich obcanského sektoru pracuji dvé odlisné skupiny — zaméstnanci
a dobrovolnici. Kazd4 skupina pracovnikli ma sva specifika, od kterych se odviji volba strategii
naborového a adaptaéniho procesu. Zjednodusené lze konstatovat, ze odlisné skupiny
pracovnikit doprovazi odlisné procesy, coz plati i v ptipadé naborového a adapta¢niho procesu.
Nejveétsi vliv na volbu metod ma naplin prace zaméstnancti a dobrovolniki, tj. oblast jejich
¢innosti. Pravé od typu Cinnosti se odviji metody naboru pracovnikii a metody vybérového

fizeni, kritéria vybéeru i proces zaucovani se na novou roli.

Provedeny vyzkum ukézal, Ze pravé typ Cinnosti je to, co uréuje podobu naborového
procesu. Dobrovolniklim jsou obvykle svétené specifické ¢innosti, pro které neni potieba zadna
konkrétni odbornost ¢i dovednost. Dobrovolnici pecuji o klienty, vypomahaji s organizaci
spolecenskych akci nebo pracuji naptiklad v rdmci charitativnich obchidkl. Zaméstnanci
zodpovidaji za chod organizace ¢i dosahovani cili organizace. U zaméstnanct se ocekava
a vyzaduje odbornost, kvalifikace, urcity typ vzdélani a rovnéz plna zodpovédnost za sveéfené

ukony.

Prave od oblasti ptisobeni dobrovolniki se odviji kritéria vybéru pracovnikil. ProtozZe jsou
dobrovolnici v pfimém kontaktu s klienty, musi disponovat ur¢itymi vlastnostmi, a to byt
zodpoveédni, samostatni, empaticti, spolehlivi a psychicky odolni. Rozhodujici je pro organizace
rovn&Z motivace k dobrovolnictvi, hodnoty a osobnost dobrovolnika. Nejcastéji se koordinatoti
u dobrovolnikl setkdvaji s motivaci poméhat druhym, a to bud’ v ¢isté altruistickém pojeti,
¢1 v kombinaci s uzitkem pro sebe sama, naptiklad chut’ pomahat druhym a soucasné¢ ziskat
zkuSenost a poznat nové lidi. V pfipadé¢ zaméstnancii je hlavnim kritériem vybéru osobnost,
sdilené hodnoty a odbornost. Uchazeci o zaméstnani v neziskové organizaci nejsou motivovani
finan¢ni odménou, kterd je v neziskovém sektoru nizsi nez naptiklad v korporatech. Lidé jsou
vSak k praci motivovani zejména smyslem své ¢innosti a poslanim organizace, chtéji mit pocit,
ze skrze svou praci pomahaji. Vyznamnym motivatorem je rovnéz jméno organizace. Praveé
smysl prace, poslani organizace, moznost seberealizace, mén¢ byrokracie a pratelské prostredi
je to, co organizace déla atraktivnimi. VéE&tSina dotazovanych organizaci se snazi s motivacemi

pracovat a vyuZit je pii naboru. Co se tykd dobrovolnikli, nemaji o né¢ dotazované organizace
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nouzi. Dobrovolnici se hlasi sami, coz velmi pravdépodobné souvisi s dobrym jménem
organizace atématem, kterému se organizace vénuji. Vyzvy pro dobrovolniky organizace
zvefejiiuji zejména na svém webu a na socialnich sitich Facebook a Instagram, dale pak
v lokalnich novinéach a ¢asopisech vydavanych piimo organizacemi. Pii sestavovani textu vyzvy
organizace pracuji praveé s motivacemi dobrovolnika — snazi se ,,prodat* to, ze bude dobrovolnik
v ptimém kontaktu s klientem, kterému jeho péce velmi pomiize. Pii volbé metod naboru je
nutné fidit se cilovou skupinou. Pokud organizace nabiraji nového zaméstnance, snazi se
nejprve hledat vhodného adepta v internim tymu. Pokud neni vhodny interni kandidat,
nejuspesnéjsim zdrojem kandidatl jsou doporuceni koleghi a portaly Jobs.cz, Profesia.cz
a Préce.cz, kde organizace volné pozice (t¢mé&f) zdarma inzeruji. Organizace rovnéZ inzeruji
na socidlnich sitich Facebook a Instagram, dale pak na svych webovych strankach nebo
Casopisech. V pripad¢ specializovanych pozic spolupracuji organizace pii naboru s vysokymi
Skolami. Organizace se snazi vyuZzivat levné, a pfitom efektivni nastroje. Diilezité je uchazece
zaujmout inzeratem, kde personalisté rovnéZz pracuji s motivacemi kandidati — je potieba
zdiraznit to, co specialn€ neziskové organizace nabizi, a to je naptiklad smysl prace ¢i pratelska

atmosféra na pracovisti.

Mezi nejvyuzivangj$i a nejefektivnéj$i metody vybéru dobrovolnikd patii vybérovy
rozhovor a vycvik. Béhem vybérového rozhovoru se snazi koordinatoti rozkliCovat zejména
motivaci uchazect a jejich povahu. Vycvik je pak moznosti jak pro koordinatory, tak pro
uchazece o dobrovolnictvi. Koordinatofi mohou sledovat, jak si uchaze¢ vede v jednotlivych
disciplinach a uchazec si diky vycviku vyjasni své pfedstavy a ocekavani. Metody vybérového
fizeni jsou tak specificky navazané na post dobrovolnika. Souvisi zejména s kritérii vybéru
dobrovolnikil — zvolené¢ metody maji za ikol rozpoznat osobnost a motivaci. Vybérove fizeni
dobrovolnikii v§ak neni postaveno jen na rozhodnuti organizace — koordinatofi se snazi rovnéz

zaujmout dobrovolniky, ktefi si béhem vyberového tizeni formuji své predstavy.

NejefektivnéjsSimi metodami vybéru zaméstnanct jsou vyberovy rozhovor, test schopnosti
a znalosti, komplexni assessment centrum a psychodiagnostika. Metody jsou voleny tak, aby
personalisté dokézali rozkliCovat, zda uchaze¢ splituje nastavend kritéria. Volba metod tak
souvisi primarné s kritérii vybeéru, kterd vychazi z naplné prace. Organizace pozaduji odbornost,

a zaroven takovou osobnost, kterd bude 1 povahoveé ladit s kolegy. Kazda organizace klade pti
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vybéru zaméstnanci diraz na jiné aspekty. Organizace, pro které jsou hlavnim kritériem
osobnost a sdilené hodnoty, se potykaji s nizsi fluktuaci zaméstnancti nez organizace, pro které
je rozhodujicim kritériem vybéru odbornost. Lid¢ hledaji v neziskovych organizaci ptatelskou
atmosféru, a tak maji organizace, jez skutecné dbaji na kvalitu vztahl, jako zaméstnavatelé

velkou oblibu.

Néborovy proces zaméstnanct a dobrovolnika se lisi, ale vychézi ze stejného zakladu,
a to z organizacni kultury. Ob¢ skupiny pracovnikii maji rozdilnou napln prace, ze které plynou
kritéria vybéru pracovnikii. Od povahy ¢innosti se odviji zpisob odménovani, ktery vSak neni
motivaci ani jedné skupiny pracovnikli. Ob¢& skupiny pracovnikii maji velmi podobnou
motivaci — chtéji pomahat skrze praci, kterd ma smysl, pomahat prostiednictvim organizace,
kterd ma poslani a zabyva se atraktivnim tématem. Nabor zamé&stnancii i dobrovolnikti probiha
na socialnich sitich, prostfednictvim webovych stranek organizaci, mistnich novin ¢i tiskovin
vydavanych organizacemi. Dominantnim zdrojem potenciondlnich zaméstnancli jsou vSak
zejména portaly Jobs.cz, Prace.cz a Profesia.cz. Organizace kladou pfi vybéru zaméstnanct
a dobrovolnikli diraz na riizné aspekty — v ptipad¢ dobrovolnikd je to osobnost, motivace,
sdilené hodnoty. Pfi vybéru zaméstnancii dominuji totoznd kritéria, kterd jsou doplnéna
o kritérium odbornosti. Metody vybéru se odviji od kritérii — vyberovy rozhovor je vyuzivanou
metodou v ptipadé obou skupin pracovnikii. Pravé béhem rozhovoru personalisté a koordinatoti
poznaji osobnost, motivaci i hodnoty uchazeci. U zaméstnancti jde organizace béhem
vybérového fizeni vice do hloubky. Potfebuje rovnéZ odhalit, jaké znalosti a dovednosti uchazec¢

4

ma.

Proces adaptace na novou roli souvisi zejména s oblasti c¢innosti zaméstnancl
a dobrovolnikll. Vycvik dobrovolniki je jak soucésti ndborového procesu, tak zaucovani se na
roli dobrovolnika zaroven. Adaptace dobrovolnika trva fadové n€kolik dnl, maximalné tydnd,
protoze se obvykle nejedna o odbornou praci, neni tedy tteba funkéni adaptace a pozvolné
zauCovani. Za adaptaci dobrovolnikti zodpovidd koordinator ve spolupraci se socidlnimi
pracovniky. V organizaci Mé&sic pak proces adaptace vede zkusenéjsi dobrovolnik ve spolupraci
s vedenim organizace. Dobrovolnici se béhem své prace setkavaji zejména s piidélenymi
klienty, a pracuji tak spiSe samostatné. Organizace proto nekladou diraz na seznamovani

dobrovolnikil navzajem.
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Adaptacni proces zaméstnanct je velmi odliSny. Zaméstnanci vykonavaji specifickou
praci, a je proto potieba fidit se adaptacnim planem, ktery vedouci ve spolupraci s personalisty
pfipravuji. Jednd se o postupné osvojovani tkold a pravidelnou kontrolu a kolaboraci
s vedoucim, ktery je standardné za adaptaci zodpovédny. Postupné zabiedavani do prace je
zhruba tfimési¢nim procesem, kdy je vedouci zaméstnanci neustdle po ruce. Zaméstnanci
obvykle pracuji v kolektivu a pravidelné se setkavaji s kolegy, vedouci tak vénuje prostor
predstavovani kolegli, ¢emuz neni v ptipadé¢ dobrovolnikii ptikladan takovy diraz. Pro
dotazované organizace je velmi dilezité, aby zaméstnanci znali poskytované sluzby, a méli tak
piehled o tom, co ma ktery tym na starosti. Vénuji proto ¢ast adaptace poznavani organizace.
Zameéstnanci si mnohdy zkousi i samotnou préci s klienty. Adaptacni proces zaméstnanci je tak

z povahy prace delsi, naro¢n¢jsi a propracované;jsi.

Tabulka ¢. 8 Pfehledné shrnuti zjisténi

Zaméstnanci Dobrovolnici
Zodpovédnost za chod organizace a
dosahovani cilti, odborné a
Cinnost kvalifikované préce Péce o klienty a dalsi
Interni uchazeci, Jobs.cz, Prace.cz,
Profesia.cz, Facebook, Instagram, Vyzvy na sitich Facebooku Instagram,
vlastni webové stranky, mistni tisk, na vlastnich webovych strankach,
Nébor doporuceni mistnich novindch
Kritéria Osobnost, sdilené hodnoty, odbornost,
vybéru zku$enosti Motivace, osobnost, sdilené hodnoty
Metody Vybérovy rozhovor, test schopnosti a
vybéru dovednosti, AC, psychodiagnostika Vybérovy rozhovor, vycvik
Rizena koordinatorem dobrovolnikii a
Rizena pfimym nadiizenym (ve socialnim pracovnikem (ve spolupraci s
spolupraci s personalistou), tfimesi¢ni | vedenim organizace), nékolikadenni ¢i
proces, pripraveny adaptacni plan, nekolikatydenni proces, vycvik, maly
ddraz na seznameni s prostfedim a ddraz na seznameni s kolegy a
Adaptace kolegy organizaci
Finan¢ni, nizs§i nez v prostfedi trznim Nefinan¢ni, drobné upominkové
Odmeéna ¢i statnim predméty
Fluktuace Ptirozena, nizka Proménliva v Case, relativné nizka
Smysl prace, pratelské prostiedi, Pomahat druhym, ziskat zkuSenosti a
Motivace jméno organizace kontakty

Zdroj: autorka
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Tabulka ¢. 8 pfehledn¢ shrnuje predstavena zjiSténi. Zaméstnanci a dobrovolnici maji
odlisné motivace, se kterymi personalisté ¢i koordinatofi dobrovolnika pracuji. Ob¢ skupiny
pracovnikd se lisi rovnéz typem svéfenych cCinnost, ktery ovliviiuje podobu néborového i
adaptacniho procesu. Z povahy dobrovolnictvi plyne také odlisSny zptisob odménovani a
fluktuace. Zjevna odliSnost je patrna v ndboru pracovnikl, kritériich vybéru i metodach
vybérového ftizeni, kdy je v pfipadé¢ zaméstnancti diraz kladen mimo jiné na odbornost.

Adaptace se pak 1isi hned v nékolika smérech.

Personalni procesy vybranych neziskovych organizaci jsou rozdilné a reflektuji specifika

obou skupin pracovnikd.
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Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo prozkoumat a popsat metody persondlniho naboru
a adaptace novych pracovnikli v organizacich obCanského sektoru. Organizace jsou sloZeny ze
dvou skupin pracovnikil — zaméstnancti a dobrovolnikli. Vyzkum si tak kladl za kol zjistit, zda
a jak se proces naboru a adaptace zaméstnanct a dobrovolnik lisi. Organizace jsou tvoieny
lidmi, kteti urcuji jeji obraz a kulturu. Vykon pracovnikii rozhoduje o uspéchu organizace, a tak

je vybér spravného kolegy klicovy.

Abychom se mohli zabyvat procesy v organizacich obcanského sektoru, bylo nejprve
potfeba vymezit teoreticky koncept obcanského sektoru s dirazem na Ceské prostfedi. Druha
kapitola byla vénovana roli organizaci obcCanského sektoru na trhu prace. Celkovy podil
neziskovych organizaci na zaméstnanosti je 2,2 % a hodnota dobrovolnické prace ¢ini 9,3 mld.
K¢&. Pocet lidi zaméstnanych v organizacich obCanského sektoru neustale roste, stejné tak je
tomu u poctu dobrovolnikii, coz velmi pravdépodobné souvisi s profesionalizaci ob¢anského
sektoru. Tteti kapitola teoretické Casti byla zaméfena pravé na lidské zdroje v neziskovych
organizacich. Pozornost byla vénovana persondlnim procestim, které jsou (nejen) pro neziskové
organizace typické. Z dostupné literatury vyplyva, ze mezi klicové personalni procesy patii
mimo jiné naborovy proces a adaptace. Ctvrta kapitola se zabyvala specifiky tykajici se

dobrovolniki, a to rovnéZ s ohledem na personalni procesy souvisejici s dobrovolnictvim.

Pro vyzkum byla zvolena metoda hloubkovych polostrukturovanych rozhovort
s personalisty, koordinatory dobrovolnikii a manaZery vybranych organizaci. Vzorek organizaci
byl zvolen ucelové dle pfedem stanovenych kritérii. Se zastupci organizaci jsem bé&hem
rozhovorti detailn¢ probirala proces naboru i adaptace. Duraz byl kladen na perspektivu
manazeri — konkrétné na zkusenost respondenttl, tj. snazila jsem se naptiklad zjistit, jaké
metody naboru a vybéru se organizacim osvédcily nebo dle ¢eho kandidaty vybiraji. Rozhovory
byly nasledné analyzovany pomoci otevieného kodovani a nasledného kategorizovani. Data

z rozhovorl byla pro zajiSténi bohatosti doplnéna analyzou dokumenti a webu.

Z analyzy sesbiranych dat vyplyva, Ze se naborovy a adaptacni proces zaméstnanci
a dobrovolnikt 1isi, av§ak vychazi z celkového nastaveni organizace a jeji kultury. Obéma

skupindm pracovnikil jsou svéteny specifické ukoly. Od zaméstnancli se ocekava urcita
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odbornost, kvalifikace a plnd zodpovédnost za ptidélenou praci. Naborovy proces se lisi
zejména v kritériich vybéru, kdy je v rdmci procesu naboru zaméstnancti pohlizeno pravé na
odbornost ¢i zkuSenost, kterd u dobrovolnikti nehraje roli, protoze jim obvykle neni svéfena
vysoce kvalifikovana prace. Hlavnimi kritérii vybéru jak zaméstnanci, tak dobrovolnikd jsou
osobnost, motivace a sdilené hodnoty. Proces ziskavani pracovnikii opét vychazi ze stejného
zakladu — organizace sahaji do internich zdroji nebo daji na doporuceni kolegli. Vyznamnou
roli maji socidlni sité, vlastni webové stranky, mistni noviny ¢i ¢asopisy organizaci. Nabor
zaméstnancl se pak odehravéa zejména na portalech Jobs.cz, Profesia.cz a Prace.cz, které pro
nabor dobrovolnikii nejsou vhodné. Samotné metody vybéru zaméstnanct a dobrovolnikl jsou
pak voleny tak, aby odhalily, zda uchaze¢ splituje stanovena kritéria. Hlavnim kritériem pro
vSechny pracovniky je osobnost a motivace, kterou se personalist¢é a koordinatofi snazi
rozkli¢ovat béhem vybérovych rozhovort. Uchazeci o dobrovolnictvi dale prochazi vycvikem.
Oproti tomu u uchaze€ii o zaméstnani je potieba ovéfit, zda je Clovék pro danou praci
kompetentni, ¢emuz napomahd metoda assessment centra a testovani znalosti a dovednosti
pomoci zadanych ukoli. Potencionalni zaméstnanci jsou také casto podrobovani
psychodiagnostice, ktera utvari profil kandidata. Organizace dbaji na vztahy na pracovisti, coz
je moznym zdivodnénim pouzivani metody psychodiagnostiky. Jednu kapitolu jsem vénovala
rovnéz tomu, co uchazece o zaméstnani a dobrovolnictvi v organizacich motivuje. Pro ob¢
skupiny je to zejména smysl prace, poslani organizace nebo ptatelskd atmosféra. Pravé smysl
prace prevazuje odmeénu, kterd je v piipadé¢ zaméstnancl nizs$i nez napiiklad v korporatech.

V ptipadé dobrovolniki hovofime o odméné nefinanc¢ni, kterd v§ak neni motivatorem.

Adaptace se pak odviji od konkrétni ndplné prace, adaptacni proces zaméstnanci je delsi
a narocngjsi. Naproti tomu dobrovolnik je v zasad¢ schopen samostatného fungovani velmi
brzy, v fadu dnid, maximalné tydnd, a to z toho divodu, Ze se nemusi zaucovat na odbornou
préaci. Adaptacni plan zaméstnancti je sestavovan a veden vedoucimi, se kterymi je nastavena
pravidelnd spolupriace. Vyznamnym rozdilem je rovnéz seznamovani se s organizaci —

zaméstnanci vénuji ¢as a prostor poznavani kolegti a sluzeb poskytovanych organizaci.

Vsechna vySe zminé€na zjiSténi mohou byt pfinosem pro organizace, které implementuji
¢1 upravuji své personalni procesy. Organizace jsou stale vice a vice profesionalizované, a tak

vyvstava potieba standardizovanych procest. Vyzkum muze slouzit jako inspirace a doporuceni
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efektivnich metod recruitmentu a adaptace pracovniki v neziskovych organizacich.
Nezapominejme, Ze lidé jsou zakladnim stavebnim prvkem organizaci, a tak je nutné vybudovat

kvalitni a stabilni tym pracovnikd, ktery dokéze co nejlépe plnit poslani organizace.
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