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Abstrakt

Tématem této diplomové prace je profesionalizace neziskovych organizaci, kterou
lze definovat jako transformaci na formalni organizaci s profesionalnim rizenim.
Proces profesionalizace spociva v tvorbé novych pracovnich mist a v dosazovani
odbornikd a/nebo v zavadéni profesionalniho stylu fizeni. Pracovni mista mohou
byt obsazovana profesionaly s dobrovolnickou minulosti nebo profesionaly bez
dobrovolnické minulosti. V ptripadé, Ze organizace zaméstnava profesionaly
s dobrovolnickou minulosti, je povaha personalni profesionalizace povazZovana za
organickou, vopa¢ném pripadé jde o profesionalizaci neorganickou. Cilem této
prace je zjistit, zda a jak se liSi proces, uroven a dasledky organické a neorganické
profesionalizace neziskové organizace, pricemz vychazim zpredpokladu, Ze
organicka profesionalizace implikuje méné negativnich dopadd na neziskovou
organizaci neZ neorganicka profesionalizace. V teoretické Casti jsou vymezeny pojmy
neziskového sektoru, neziskovych organizaci a profesionalizace a predstavena
teoretickd vychodiska souvisejici s povahou persondlni profesionalizace.
V empirické Casti je na zdkladé vypracované metodologie zkouman vztah mezi
povahou personalni profesionalizace a procesem, urovni a diisledky profesionalizace

ve dvou vybranych neziskovych organizacich.

Abstract

The theme of this thesis is the professionalization of NGOs, which can be defined as
the transformation to a formal organization with professional management. The
process of professionalization consist in job creations and/or the professional

management. Jobs can be filled by professionals with volunteer experience or by



professionals without volunteer experience. If NGO employs professionals with
volunteer experience, the character of personnel professionalization is organic,
otherwise is inorganic. The main objective of this thesis is to determine the
difference in process, level and consequences of organic and inorganic
professionalization of nonprofit organizations. The presumption is that the organic
professionalization implies less negative impact on the nonprofit organization than
inorganic professionalization. In the theoretical part terms like nonprofit sector,
NGOs and professionalization are defined and the theoretical background related to
the character of personnel professionalization is presented there. In the empirical
part — based on the methodology - is the relationship between the character of
personnel professionalization and the process, level and consequences of

professionalization in two researched NGOs examined.
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A. vymezeni vyzkumného problému

Profesionalizace neziskovych organizaci se v Ceské republice postupné prosazuje a
je povazovdna za vyznamny vyvojovy trend neziskového sektoru. Proces
profesionalizace souvisi srostouci slozitosti systému fungovani neziskovych
organizaci a potfebou zajiSténi expertniho védéni o problémech, které dana

organizace resi.

Profesionalizace neziskovych organizaci se projevuje vytvarenim pracovnich mist a
dosazovanim odbornikl, ktefi disponuji potfebnym vzdélanim, znalostmi a
védomostmi, zavadénim manaZerského fizeni vcCetné prace s dobrovolniky a
dalSimi cleny, ktera zahrnuje rekrutaci, trénink, Skoleni, fizeni a koordinaci.
V dtisledku tak vznika hierarchicka struktura organizace a dochazi ke specializaci a
formalizaci roli. Fungovani organizace se stava zavislé na odbornicich, jejichZ prace
se li$i od dobrovolné prace (Stovickova Jantulova 2005). Tyto aspekty méni tradi¢ni

vnimani neziskové organizace jako instituce fungujici na principech rovnosti,




zajmové a nazorové plurality, kooperace a solidarity a kde jsou rozhodnuti
vysledkem skupinové diskuse. Z tohoto pohledu je ucast profesionald na fungovani
neziskovych organizaci vnimana jako nezadouci trend, ktery méni smérovani
organizace. Na druhou stranu vzhledem ke spolecenskym poZadavkiim na efektivitu
a profesionalitu a vdobé, kdy je expertni védéni povaZovano za predpoklad
uspéchu, je profesionalizace prostredkem ke zvysSeni efektivity fungovani neziskové
organizace a posileni jeji autonomie. Dochazi k eliminaci nékterych omezeni, ktera
jsou pro neziskové organizace typicka, a stavaji se rovnocennym partnerem

vefejnému a privatnimu sektoru (Stovickova Jantulova 2005).

PrestoZze vzapadni Evropé funguji neziskové organizace dlouhodobé na
profesionalnich principech, v Ceské republice se vzhledem k obnové neziskového
sektoru po roce 1989 profesionalizace za¢ina prosazovat v poslednich dvaceti letech.
Odborna pozornost byla vminulosti vénovana zejména samotnému procesu
profesionalizace neziskovych organizaci a jejim pozitivnim a negativnim aspektlim
(Stovickova Jantulova 2005, Fri¢, Pospisilovd 2010). Dal$im okruhem zijmu je
profesionalizace ve vztahu k dobrovolnikim, tedy manaZerské tizeni a metody prace
s dobrovolniky (ToSner, Sozanska 2006). Zkoumany byly také postoje a spokojenost
aktért s organiza¢ni transformaci (Peychlova 2013, Stovickova Jantulova 2005).
V souvislosti s tvorbou pracovnich mist v neziskovych organizacich, ktera je jednim
z aspektli profesionalizace, byla analyzovana poptavka po profesich v neziskovych
organizacich a poZadavcich na uchazece o zaméstnani. NejCastéji jsou poptavani
odbornici na pozice socialnich pracovnikli, zdravotniho personalu, manaZerd,
fundraiserti, administrativnich pracovniki a lektorti (Bezdékova 2014). Jak vyplyva
ze studia dostupné literatury, profesionalizace neziskovych organizaci je
povazovana za velmi rozporuplny proces a profesionalové jsou vnimani jako
racionalni aktéri disponujici potfebnymi znalostmi a schopnostmi, tedy expertnim
védénim nezbytnym kvykonu dané funkce. Pro¢ se ale tito odbornici rozhodli
pracovat pravé v neziskovém sektoru a ne ve verejné ¢i privatni sfére? Jaké jsou
jejich motivy kucasti na aktivitdch neziskové organizace? V této praci se tedy
zabyvam motivy, které vedou profesiondly k praci v neziskovych organizacich,

pricemz vychazim zpredpokladu, Ze maji predchozi osobni zkuSenost



s dobrovolnictvim a zaméstnani v neziskové organizaci je pro né dalsi logickou

etapou a vyusténim jejich kariéry.

B. Cile diplomové prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikovat kdo jsou profesionalové
plisobici v neziskovych organizacich a jaké motivy je vedou k praci v neziskovém
sektoru. Zkoumam, zda maji predchozi zkuSenost s dobrovolnictvim, ktera ovlivnila
jejich dalsi profesni smérovani, a zda zaméstnani v neziskové organizaci pro né bylo

vyusténim dobrovolné angaZovanosti.

C. Vyzkumné otazky

Jaké motivy vedou profesiondly k praci v neziskovych organizacich?

Maji profesionalové piredchozi zkusenost s dobrovolnou ¢innosti?

Je moZné identifikovat rozdily v motivaci kpraci vneziskové organizaci mezi

jednotlivymi pracovnimi pozicemi?

D. Teoreticka vychodiska

Pii zkoumani motivi, které profesionaly vedou k praci v neziskovych organizacich,
vychazim ze sociologickych pristupi vysvétlujici motivaci k dobrovolné ¢innosti. Pro
sociologické pojeti je charakteristické, Ze vysvétluje motivaci k dobrovolnictvi
vzhledem k socidlnim podminkam, ve kterych se jedinci nachazeji (Dekker, 2003).
Tento pristup se snazim rozsirit a aplikovat i na praci profesionali. Vychazim
z predpokladu, Ze pro vysvétleni motivi vedoucich profesiondly k praci
v neziskovych organizacich je dilezité zkoumat pravé socidlni situaci, ve které se

nachazeji.

StéZejnim konceptem, se kterym pracuji, je rolova identita vysvétlujici motivaci
k dlouhodobé dobrovolnické (pripadné profesiondlni) ¢innosti. V dlisledku uspésné
organizacni socializace (predavani a prijeti poznani, hodnot, kultury a norem
organizace) a predchozi zkuSenosti s dobrovolnictvim dochazi kidentifikaci a
dalSimu rozvijeni role dobrovolnika, coZ jedince motivuje kdalSi dobrovolné
¢innosti. Koncept identity role je vychodiskem pro model dobrovolnické kariéry ¢i

zivotniho cyklu dobrovolnika. V pojeti Katherine Gaskin prochazi dobrovolnicka



kariéra nasledujicimi ctyifmi stadii zapojeni dobrovolnika. Vprvni fazi je
pochybovacem (doubter), ktery stoji mimo systém dobrovolnictvi, poté se stava
iniciatorem (starter) a seznamuje se s dobrovolnictvim, ndasledné se ucastni
dobrovolnych aktivit a dostava se tak do role Cinitele (doer) a ve finalnim stadiu je
znéj vytrvalec (stayer), tedy stabilni dobrovolnik (Gaskin, 2003). Tento model
socializaci a je plné ztotoZznén s hodnotami, kulturou a normami organizace, stava
profesional. Jde o vrcholné vyusténi dobrovolnické kariéry. Stimto rozsirenym
modelem dale pracuji vempirické casti diplomové prace. Zkoumam, zda
profesionalové  pilisobici  vneziskovych  organizacich  maji  zkuSenost

s dobrovolnictvim a Ize u nich identifikovat vySe uvedenou dobrovolnou kariéru.

E. Vyzkumny plan
Empirickd c¢ast této diplomové prace bude koncipovana jako kvalitativni vyzkum.
S danou cilovou skupinou, tedy s profesionaly pracujicimi na rtznych pozicich

v neziskovych organizacich, povedu polostrukturované rozhovory.
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UuvoD

Profesionalizace neziskovych organizaci je jednim zvyznamnych trendl
neziskového sektoru. Lze ji vymezit jako transformaci na formalni organizaci
s profesiondlnim fizenim. Jednda se o proces, ktery spociva vtvorbé novych
pracovnich mist a dosazovani odbornikii, ktefi disponuji potfebnym vzdélanim,
znalostmi a dovednostmi, a také vzavadéni profesiondlniho stylu tizeni a prace
s dobrovolniky. Profesionalizace souvisi s procesem modernizace, rozvojem expertni
kultury, diferenciaci a racionalizaci prace. V dlsledku profesionalizace dochazi
ke specializaci a formalizaci roli, vznika hierarchickd struktura, fungovani
organizace se stava zavislé na odbornicich, vztahy se formuji na zdkladé moci a
autority aktérd, vznika novy systém pravidel a dobrovolna prace je nahrazovana
placenou. Tyto aspekty méni tradi¢ni vnimani neziskové organizace jako instituce
fungujici na principech rovnosti, zadjmové a nazorové plurality, kooperace a
solidarity, a kde jsou rozhodnuti vysledkem skupinové diskuse. Z tohoto pohledu je
Ucast profesiondlii na fungovani neziskovych organizaci vnimana jako neZadouci
trend, ktery ohroZzuje zakladni principy a smérovani organizace, odklani se od
obcana a pribliZuje se trhu. Na druhou stranu je mozné profesionalizaci vnimat také
jako strategii stabilizace, udrzitelnosti, rozvoje a konkurenceschopnosti neziskovych
organizaci. Vzhledem ke spolecenskym pozadavkiim na efektivitu a profesionalitu a
vdobé, kdy je expertni védéni povaZovano za predpoklad uspéchu, je
profesionalizace vnimana jako prostiedek ke zvySeni efektivity fungovani neziskové
organizace a posileni jeji autonomie. Dochazi k eliminaci nékterych omezeni, ktera
jsou pro neziskové organizace typicka, a organizace mize byt rovnocennym

partnerem vefejnému a privatnimu sektoru (Stovi¢kova Jantulova, 2005).

Prestoze vzapadni Evropé funguji neziskové organizace dlouhodobé na
profesionalnich principech, v Ceské republice se vzhledem k obnové neziskového
sektoru po roce 1989 profesionalizace za¢ina prosazovat v poslednich dvaceti letech.
Podpora profesionalizace neziskovych organizaci z vetrejnych rozpocta byla zaloZena
na ideji ,budovani kapacit (Fri¢, 2015). Dosud byla odborna pozornost vénovana

zejména samotnému procesu profesionalizace neziskovych organizaci, jejim



pozitivnim a negativnim aspektim (§t’ovi(":kové Jantulova, 2005, Fri¢, PospiSilova,
2010) a profesiondlnimu fizeni a praci s dobrovolniky (Tosner, Sozanska, 2006).
Zkoumany byly také postoje a spokojenost aktéri sorganizacni transformaci
(Peychlova, 2013, Stovickova Jantulova, 2005) a v souvislosti s tvorbou pracovnich
mist, ktera je jednim zaspektd profesionalizace, byla analyzovana poptavka po
profesich v neziskovych organizacich a poZadavcich na uchazefe o zaméstnani

(Bezdékova, 2014).

Jak vyplyva ze studia dostupné literatury, profesionalizace neziskovych organizaci je
povazovana za velmi rozporuplny proces. Profesionalové jsou obecné vnimani jako
racionalni aktéri disponujici potfebnymi znalostmi a schopnostmi, tedy expertnim
védénim nezbytnym kvykonu dané funkce. Jak ale uvadi Stovitkova Jantulova
(2005), profesionalové pracujici v neziskovych organizacich mohou byt prijimani
ztad dobrovolnikli nebo zvnéjsitho prostredi. Tyto dvé skupiny se zhlediska
strategii jednani mezi sebou vyrazné lisi. Pokud se profesiondlem stane dobrovolnik,
ktery v dané organizaci pusobil, sdili jeji hodnotovy ramec, kolektivni identitu a
principy fungovani. Do pracovni pozice je vybran nejen na zakladé profesnich kvalit,
ale i kvili jeho predchozimu zajmu o cinnost organizace a kvili dobrovolné
spolupraci na jejich aktivitdch. Jeho strategie jednani je tedy zpravidla stejna jako
strategie dobrovolniki a celé organizace. Naopak profesional z vnéjsiho prostredi je
vybirdn do pracovni pozice na zdkladé predem jasné stanovenych kritérii. Do
organizace prichazi s riznymi zkusenosti z verejné nebo trzni sféry, které se mohou
promitat do jeho strategie jednani. Upfednostiiuje racionalitu nad hodnotami a
zpravidla korganizaci nema vybudovany osobni vztah. Nesoulad mezi strategii
vnéjsich zaméstnanci a strategii organizace, jeji identitou a sdilenymi hodnotami
miiZe v dlisledku vést k napéti mezi témito zameéstnanci a dal$imi ¢leny organizace a

miiZe ovlivnit proces profesionalizace.

Vtéto praci vychazim zpredpokladu, Ze se proces a dilsledky profesionalizace
mohou liSit podle toho, zda v organizaci prevazuji profesionalové dobrovolnici nebo
profesionalové zvnéjsStho prostredi. V pripadé, Ze organizace zaméstnava
profesionaly s dobrovolnickou minulosti, je profesionalizace povazovdna za

organickou a je prirozenym vyusténim vyvoje organizace. Pokud jsou zaméstnavani



profesionalové z vnéjSiho prostredi, jedna se o neorganickou profesionalizaci. Vztah
mezi povahou persondlni profesionalizace - podle toho zda organizace zaméstnava
profesionaly s dobrovolnickou minulosti nebo profesionaly z vnéjSiho prostiedi - a
jejimi disledky nebyl dosud zkouman. Hlavnim cilem této prace je tedy zjistit, zda a
jak se lisi proces, uroven a disledky organické a neorganické profesionalizace
neziskové organizace pricemZ vychazim z hypotézy, Ze organickad profesionalizace

neimplikuje tolik negativnich dopadi na neziskovou organizaci.

V prvni kapitole je predstaven hlavni cil diplomové prace. Za ucCelem dosaZeni

hlavniho cile jsem si stanovila dil¢i cile a formulovala vyzkumné otazky.

Cilem druhé Kkapitoly je zasadit problematiku profesionalizace neziskovych
organizaci do SirSich souvislosti. Vénuji se tedy vymezeni zakladnich pojmf.
Zabyvam se zejména faktory, které vedly k rozvoji neziskového sektoru a zménami,
ke kterym vtomto sektoru dochdzi. Dale definuji neziskové organizace a

charakterizuji jejich jednotlivé typy.

Pro ucely této prace je klicCovym konceptem profesionalizace, kterou ve treti kapitole
nejprve charakterizuji na nejvyssi urovni obecnosti a nasledné se jiZ vénuji procesu
profesionalizace v podminkach neziskovych organizaci. Pozornost vénuji pricinam
profesionalizace neziskovych organizaci, jejim diisledkim, procesu a vyvoji a stavu
personalni profesionalizace v podminkach Ceské republiky. Cilem této Casti je
shrnout dosavadni poznatky o profesionalizaci neziskovych organizaci a odpovédét
na otazky, pro¢ se neziskové organizace profesionalizuji, jaké jsou projevy
profesionalizace neziskovych organizaci a zda a jak se v diisledku profesionalizace

meéni jejich postaveni a role ve spolecnosti.

Nasledné se zabyvam teoretickymi vychodisky souvisejicimi s povahou personalni
profesionalizace. Ta je zakladem vyzkumné casti, ve které zkoumam proces, uroven
a disledky v pripadé organické a neorganické personalni profesionalizace. Zabyvam
se modelem Zivotniho cyklu autorky Katherin Gaskin (2003), ktery popisuje
jednotlivé faze Zivotniho cyklu dobrovolnika. Uvedeny model rozsituji o patou fazi,

ve které se ze stabilniho dobrovolnika stava profesional. Pracuji s pojmy organizacni



socializace a rolova identita a vychazim z Weberova konceptu Ziti pro politiku a Ziti
z politiky (Weber, 1990), ktery davdm do souvislosti se zkoumanymi typy
profesionalli - témi s dobrovolnickou minulosti a bez ni. Na zakladé téchto poznatki
rozliSuji organickou a neorganickou povahu personalni profesionalizaci a zkoumam,

zda ovliviiuje proces, uroven a disledky profesionalizace.

Ctvrtd ¢ast je vénovana metodologii. Vivodu této kapitoly operacionalizuji
organickou/neorganickou profesionalizaci a vymezuji oblasti zkoumani
profesionalizace ve vybranych neziskovych organizacich. Na zakladé vybrané
problematiky jsem zvolila kvalitativni strategii, kterd mi umozZnuje ziskat velké
mnozstvi informaci o procesu a disledcich profesionalizace. Vyzkum je koncipovan
jako pripadova studie. Pro sbér a analyzu dat jsem pouzila metodu strukturovanych

a polostrukturovanych rozhovori a analyzu dokumentd.

V paté kapitole prestavuji a interpretuji vysledky vyzkumu, jehoZ cilem bylo zjistit,
zda a jak se lisi proces, uroven a dlisledky organické a neorganické profesionalizace

v neziskovych organizacich.

V zavéru shrnuji ziskané poznatky a odpoviddm na stanovené vyzkumné otazky.
Dale se vénuji prinosim a nedostatkiim této prace a navrhuji dal$i moznosti

zkoumani uvedené problematiky.



1. CILE PRACE A VYZKUMNE OTAZKY

Hlavnim cilem této prace je zjistit, zda a jak se liSi proces, uroven a diisledky
organické a neorganické profesionalizace neziskové organizace, pricemz vychazim
z predpokladu, Ze organicka profesionalizace implikuje méné negativnich dopadi na

neziskovou organizaci neZ neorganicka profesionalizace. Dil¢i cile prace a vyzkumné

otazky jsou shrnuty v niZe uvedené tabulce.
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Tabulka 1: Diléf cile a vyzkumné otazky

Dilci cile

Vyzkumné otazky

Zjistit, jaka je Zivotni a profesni draha
profesionali pracujicich v neziskovych
organizacich.

Jaky je profesni profil profesionala
plisobiciho v neziskové organizaci?

Ma profesiondl dobrovolnickou minulost?

Popsat proces profesionalizace.

Jaké faze vyvoje l1ze v neziskové organizaci
identifikovat?

Identifikovat uroven profesionalizace ve
zkoumanych neziskovych organizacich.

V jakych oblastech je neziskova organizace
profesionalizovana? v jakych nikoliv?

Identifikovat dlisledky profesionalizace ve
zkoumanych neziskovych organizacich.

Jaké jsou dusledky profesionalizace
organizace?

Zdroj: Vlastni zpracovani




2. NEZISKOVY SEKTOR A NEZISKOVE ORGANIZACE

Stru¢né vymezeni neziskového sektoru a neziskovych organizaci je predpokladem
k pochopeni vyvoje a zmén, kterymi tyto organizace prochazeji, a zejména zasazuje
vybrané téma profesionalizace neziskovych organizaci do SirSiho kontextu. V prvni
¢asti se vénuji vymezeni neziskového sektoru, faktorim a pri¢inam, které vedly
kjeho rozmachu, a nasledné zménam, ke kterym v neziskovém sektoru dochazi.
Ve druhé casti definuji neziskové organizace a predstavuji a charakterizuji jednotlivé

typy neziskovych organizaci.

Neziskovy sektor je vedle statu a trhu zdkladnim politicko-ekonomickym
reguldtorem Zivota spolecnosti, jehoZ vyznam v poslednich dvaceti letech neustale
roste. Vzhledem ke svému celostnimu piistupu, blizkosti ob¢anovi, dlivéryhodnosti,
odpovédnosti a flexibilité je vyznamnym subjektem pfti FeSeni soucasnych problémi
a vyzev. Za pri¢iny rozvoje neziskového sektoru jsou povazovany (Potlicek, 2005):

— Rostouci pochybnosti o schopnostech statu celit souasnym vyzvam a
potiebam spolecnosti v oblasti welfare, Zivotniho prostiedi a inovaci.

— Krach neo-liberalniho konsensu, ktery byl v poslednich dvaceti letech
prevladajici politicko-ekonomickou strategii. V souladu s touto strategii by
mély byt problémy, kterym celi vsoucasnosti rozvinuté a rozvojové
spolec¢nosti, vyreSeny prostfednictvim trhu a soukromych subjekti.
V souvislosti s finan¢ni krizi a socidlnim pnutim v fadé regionti se tato cesta
ukazala jako disfunké¢ni. Kromé uvedeného dochazi k informacni asymetrii
mezi trhem a obc¢anem. Ze své podstaty ptisobi trh na rozdil od neziskového
sektoru na spotiebitele nedlivéryhodné.

— Komunikac¢ni revoluce.

— Vzestup stiedni tfidy, kterou miiZeme na jedné strané charakterizovat jako
aktivni, usilujici o participaci a moznosti sebevyjadreni, coz v diisledku vede
k rozvoji neziskového sektoru na strané poskytovatel, a na druhé strané
jako narocnéjsi v pozici prijemce sluzeb.

— Potieba sdileni kolektivni identity je dalSim divodem vysvétlujici narist
pocCtu organizaci obcanské spolecnosti. Kolektivni identita predstavuje

takovou hodnotu, pro kterou je jedinec schopen obétovat vlastni zdjem zajmu



celku. Sdileni ¢i participace na kolektivni identité se projevuje sdruZovanim a

Ucasti na spole¢nych aktivitach.

Ve vyspélych zemich, kde je neziskovy sektor davno etablovan, vznikaji dals$i nové
organizace, v rozvojovych zemich dochazi k jeho institucionalizaci. Rostouci vyznam
neziskového sektoru nejlépe dokresluji oznaceni s nim spojena jako nova globalni

sila (Salamon a Anheier, 1996b) ¢i zména moci (Matthewsova, 1997).

Neziskovy sektor! a neziskové organizace prochazeji v poslednich letech v diisledku
vnéjSich i vnitfnich podminek vyznamnymi zménami. Organizace musi reagovat na
spolecensky tlak na efektivitu, kvalitu, produktivitu a profesionalitu. To se projevuje
vjejich tizeni. Musi obsdhnout rliznorodé cinnosti (strategické rizeni, planovani,
financovani atd.), aby vrelativni konkurenci uspély. Dochazi tedy ke
komercionalizaci a profesionalizaci, které jsou podle Salamona (2011) vyznamnym
vyvojovym trendem neziskového sektoru. Komercionalizace je proces, v jehoZ ramci
dochazi ke zméné financovani Cinnosti neziskovych organizaci, rozvoji socialniho
podnikani, spolupraci s trznimi subjekty a uplatiiovani trznich strategii a metod.
Financovani ¢innosti z prispévka ¢leni organizace je nahrazovano finanénimi zdroji
ziskanymi z prodeje sluzeb a vyrobkil a zdroji zverejnych rozpocti (operacnich
programu). Profesionalizaci vymezuje Salamon (ibid) jako proces, ktery souvisi
s etablovanim fundraisingu jako profese v neziskovém sektoru, se vznikem
vzdélavacich oborli zamérenych na tuto oblast a se zakladanim organizaci a médii
reprezentujicich a propagujicich neziskovy sektor. Ostatni autofi (napt. Horch,
1994) definuji profesionalizaci neziskovych organizaci jako proces dosazovani
odborniki se specifickym védénim a dovednostmi do neziskovych organizaci a jako
systém prace s dobrovolniky. Na rozdil od Salamonova vymezeni je uvedené pojeti

profesionalizace obecnéjSim pojmem, ktery je diisledkem modernizacnich tendenci

INeziskovy sektor byva v literatufe oznacovan také dal$imi pojmy, které riiznou mérou vyzdvihuji
nékteré zjeho zakladnich charakteristik. MliZeme se setkat s oznacenim obcansky sektor, nevladni
neziskovy sektor, nezavisly sektor, dobrovolnicky sektor (i teti sektor. (Skovajsa a kol., 2010). Pro
prehlednost se vtextu budu drzet pojmu neziskovy sektor, ktery vyjadruje organizacni aspekt

obcanské spolecnosti.



soudobych spolec¢nosti. Kromé socialni a politické funkce roste vyznam ekonomické
funkce neziskového sektoru2. Neziskovy sektor stoji pred vyzvou, jak si pies zmény,
kterymi prochdazi, zachovat vlastni specifika a charakteristiky, které ho odlisSuji od

statu a trhu.

Neziskové organizace jsou organizacemi, ve kterych se dobrovolné sdruzuji lidé,
kteri vyznavaji stejné hodnoty, maji spolecné poslani a usiluji o spole¢ny cil
(Potlicek, 2005). Jde o pomérné heterogenni skupinu organizaci razné velikosti
sriznou pusobnosti. Patfi mezi né jak mezinarodni organizace s pobockami po
celém svété a statisici Cleny, tak lokalni organizace se skromnou ¢lenskou zakladnou.
Nékteré organizace mohou byt zaloZeny na profesionalnim stylu fizeni, jiné mohou
naopak fungovat na dobrovolném principu. Pres rlznorodost neziskovych
organizaci miZeme vymezit zakladni charakteristiky, kterymi se odliSuji od jinych
organizaci. Podle strukturalné-operacionalni definice autori Salamona a Anheiera

(1996a) jsou neziskové organizace (dale jen NO):

— Institucionalizované
NO mohou nabyvat rtznych organizacnich forem. V ¢eskych podminkach
mohou mit formu spolku, obecné prospésné spolecnosti, nadace, nada¢niho
fondu, ustavu, socidlniho druzstva a evidovanych pravnickych osob.
— Maji soukromou povahu
NO jsou nezavislé na statu, nejsou tedy soucasti statu ani jim nejsou fizeny.
— Neziskové
Pokud NO generuji zisk, vraci ho zpét do ¢innosti organizace, neni rozdélovan
mezi vedenti ¢i vlastniky organizace.
— Autonomni
NO jsou samospravné.

— Dobrovolné

2 Na hrubém domdacim produktu se neziskovy sektor podili 4,6 %. Je také vyznamnym
zaméstnavatelem, celkové je vtomto sektoru zaméstnano 5 % pracovniki a jeho podil na

zaméstnanosti ve veiejné sfére je 27 % (Salamon, 1999).
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Tyto organizace jsou zaloZené na urcitém prvku dobrovolnosti, at uz

finan¢nim nebo osobnim.

Stejné jako u neziskového sektoru se v literatufe miZeme kromé pojmu neziskové
organizace setkat také sdalSimi vyrazy.3 vpraci pouzivdam pro tyto organizace

jednotné oznaceni neziskové organizace.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, pod neziskové organizace spada cela rada subjektt, které
se mezi sebou vyrazné lisi. Na zakladé klicovych charakteristik lze vymezit idealni
typy neziskovych organizaci. V realité se organizace c¢asto vénuji vice oblastem, ale i
tak mizeme zpravidla identifikovat jejich prevladajici ¢innost a zaradit je do niZe

uvedené typologie NO.

Na zakladé charakteru poslani NO, rozliSujeme mezi obecné prospéSnymi a
vzajemné prospéSnymi organizacemi (napft. Janoski a Wilson, 1995). Aktivity obecné
prospéSnych organizaci sleduji obecné zajmy. Tyto organizace zastupuji zajmy nebo
uspokojuji potieby téch, kdo o né projevi zajem. Jejich cilem je obecné blaho.
Vzajemné prospésné organizace se orientuji na prospéch svych cleni, se kterymi
sdileji spolecny zajem. Jejich cilem je vzajemna podpora, obhajoba zajmi a

uspokojeni potieb téchto zainteresovanych skupin.

Podle typu prevladajici ¢innosti rozliSujeme servisni a advokac¢ni NO (napt. Salamon
a Sokolowski, 2001). Servisni organizace poskytuji sluzby nebo statky svym
klientlim. V této pozici jsou NO konkurenci pro soukromy a verejny sektor, pricemz
jejich vyhoda spociva v prednostech plynoucich z povahy obfanského sektoru. Cilem
advokacnich organizaci je obhajoba prav a prosazovani ziajma vetejnych, popf.
zajmi urcitych skupin. Tyto organizace disponuji politickou moci. Jsou ucastniky

verejné politiky, at jiz v roli ovliviiovatelli nebo tviirca politik.

V Ceské republice a dalich postkomunistickych zemich se dale NO rozli$uji na

zakladé doby vzniku. Organizace, které byly zaloZené v obdobi prvni republiky nebo

3 Napfr. organizace obc¢anského sektoru, nevladni ¢i nestatni organizace.
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béhem komunistického reZimu, oznacujeme za tzv. staré NO. Pro tyto organizace je
charakteristické hierarchické usporadani. Jsou rizené z centra, ale aktivity dil¢ich
jednotek sméruji na lokalni daroven. Staré NO maji historicky dobré vztahy se statem
a jsou financovany podle poctu ¢lenti. Na rozdil od novych NO se skoro nepodileji na
budovani obcanské spolecnosti a nejsou témér zastoupeny v Radé vlady pro nestatni
neziskové organizace (Fri¢, PospiSilova, 2010). Jejich aktivity maji vzajemné
prospéSny charakter, advokacni organizace haji zajmy konkrétnich profesnich
skupin. Vychazi z komunitnich hodnot a ideji. Typickymi predstaviteli jsou odbory,
svazy, kulturni a volnoCasové organizace. Za tzv. nové NO oznacujeme organizace
zaloZené po roce 1989 nebo téSné predtim. PrestoZe v nékterych oblastech dochazi
postupné ke vzniku zastiesujicich organizaci, je pro né charakteristicka horizontalni
struktura. Na rozdil od starych NO jsou zavislé na grantovém systému financovani.
Vyznamné se podileji na tvorbé identity obcCanského sektoru. Aktivity téchto
organizaci sméfuji typicky do oblasti socidlnich sluZeb, ochrany lidskych prav a

ochrany Zivotniho prostredi.

Tabulka 2: Typologie neziskovych organizaci

Sledovany zajem
Zaméreni Vzajemné prospésny Obecné prospésny
Staré zdjmové (servisni, 3 L
J ( ) Nové servisni
Sport a1 Py
L, Socialni a zdravotni péce
Servisni Rekreace N
o, ) Vzdélavani
Komunitni rozvoj L, _
y , Humanitarni pomoc, charita
Zajmové spolky
Staré advokacni Nové advokacni
Odbory Ochrana Zivotniho prostiedi a prav
Advokacni | Zaméstnanecké svazy zvirat
Profesni organizace Ochrana lidskych prav
Ochrana obc¢anskych prav

Zdroj: Fri¢, 1998, vlastni zpracovani
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Dalsi clenéni vychazi z oblasti ptisobeni NO. Nejcastéji se pracuje s mezinarodni
klasifikaci neziskovych organizaci (ICNPO) vytvofenou Salamonem a kol. (1996),
ktera vymezuje dvanact zakladnich oblasti podle ptisobeni NO:

— Kultura a uméni a sport a rekreace

— Vzdélavani a vyzkum

— Zdravi

— Socialni sluzby

— Ekologie

— Rozvoj obce a bydleni

— Ochrana prav a obhajoba zajmi a politika

— Organizovani dobroc¢innosti

— NaboZenstvi

— Mezindarodni aktivity

— Profesni a pracovni vztahy

— Jina oblast
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3. PROFESIONALIZACE

Pro ucely této prace je klicovy koncept profesionalizace, ktery v ivodu této kapitoly
charakterizuji obecné. Nasledné se jiz vénuji procesu profesionalizace v podminkach
neziskovych organizaci. Zabyvam se pri¢inami a dasledky profesionalizace
neziskovych organizaci, procesem profesionalizace a vyvojem a stavem personalni
profesionalizace v podminkach Ceské republiky. Cilem této kapitoly je shrnout
dosavadni poznatky a odpovédét na otazky, pro¢ se neziskové
organizace profesionalizuji, jaké jsou projevy tohoto procesu a zda a jak se
v dlisledku profesionalizace méni postaveni a role neziskovych organizaci a jejich

¢lenu.

3.1. VYMEZENI POJMU PROFESIONALIZACE

Pfedtim nez se budu zabyvat samotnym procesem a projevy profesionalizace
v podminkdch neziskovych organizaci, povaZuji za dtleZité vymezit termin
profesionalizace na jeho obecné turovni. Pojmem profesionalizace je nejcastéji
oznacovan proces, ktery vede k formovani profese. O profesi hovorime tehdy, pokud
existuje vzdélavaci instituce, ktera poskytuje potifebnou kvalifikaci k vykonu dané
profese, profesni asociace, ktera dohlizi na chovani Cclenti profese, a je
institucionalizovan hodnotovy ramec ¢i systém profesni etiky (Larson 1978, Keller,
1997). V procesu profesionalizace dochazi k formovani a rozvoji kolektivni identity,
sdilenf hodnot a presvédceni, ustanoveni profesni kultury a kolektivni reprezentaci
zajmi. Cilem je prijeti a uznani téchto hodnot a norem také dal$imi skupinami
spole¢nosti. Z této perspektivy nahliZi na profesionalizaci sociologie organizace
(Stovickova Jantulova, 2005). V diisledku profesionalizace dochéazi k tomu, Ze jedna
skupina vyuziva specifické védéni a dovednosti pri reSeni urcitych socialnich
problémi. Z této pozice je autonomni a ma monopol na feSeni téchto problémi
(ibid). Laik je na védomostech profesionala zavisly. Profesional disponuje na zakladé
specifickych znalosti a dovednosti vySSim socidlnim statusem, ziskava autoritu a
moc a dochazi tak k hierarchickému vztahu a vztahu zavislosti mezi profesionaly a
ostatnimi Cleny spolecnosti. Na zakladé profesionalizace dochazi ke zvySeni

politického, socidlniho i ekonomického statusu aktért (ibid).
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Pro ucely této prace je nejdullezitéjsSi vymezeni profesionalizace v souvislosti
s neziskovym sektorem. Na nejvy$Ssi Urovni obecnosti je profesionalizace
neziskovych organizaci opakem amatérského neformalniho sdruZovani.
Profesionalizace neziskovych organizaci ma dvé vyznamové roviny. Za prvé se
termin pouZiva v souvislosti s nahrazovanim dobrovolné pracovni sily za placenou
(Horch, 1994). V tomto smyslu se profesionalizace neziskovych organizaci projevuje
vytvafenim pracovnich mist a dosazovanim odbornikd, ktefi disponuji potfebnym
vzdélanim, znalostmi a védomostmi. Riist profesionalizace neziskovych organizaci se
projevuje riistem poctu zaméstnancli v neziskovych organizacich. Dale se pojem
profesionalizace  neziskovych organizaci pouZzivd ve smyslu zavadéni
profesionalniho fizeni dobrovolnikii a dalSich ¢lenli organizace. Profesionalni fizeni
a prace sdobrovolniky zahrnuje aktivity typu rekrutace, rozvoje dobrovolniki
(trénink, skoleni), fizeni, koordinace, hodnoceni, popt. dalsi ¢innosti. Zimmeck (in
Rochester, 2010) rozliSuje mezi modernim a domacim stylem rizeni dobrovolniki.
Modernti styl fizeni se vyznacuje jasné stanovenymi pravidly a normami, racionalitou
v fizeni, hierarchickou strukturou a formdalnimi vztahy. Pro domaci styl fizeni je
typickd horizontalni struktura rizeni, neformalni vztahy a dliraz na hodnotovou
orientaci. Moderni styl na rozdil od domaciho stylu reprezentuje profesionalni rizeni
a praci sdobrovolniky. Je potfeba poukazat na fakt, Ze vySe uvedené styly
predstavuji dva krajni poly na mozZné Skale rizeni. Podobné ¢lenéni stylu rizeni uvadi
i Meijs a Hoogstadt (in Rochester, 2010). Ti rozliSuji programovy a clensky styl
rizeni. Programovy styl rizeni, typicky pro servisni organizace, je zaloZen na
formalnich pravidlech, normach a procedurach. Dobrovolnici jsou prijimani na
zakladé jasné stanovenych kritérii i zvnéjSiho prostredi, tj. mimo organizaci.
Dobrovolnictvi je vtomto piipadé chapano jako obdoba zaméstnani. Clensky styl
rizeni je méné formalni a dobrovolnici jsou prijimani z blizkého okoli organizace.
Zameéstnanci jsou v tomto pripadé nejcastéji vybirani z fad dobrovolniki. Tento styl

V7

izeni je typicky pro zajmové organizace a organizace usilujici o kolektivni cile.
Vyznam terminu profesionalizace neziskovych organizaci se od obecného vyznamu

popsaného vyse tedy vyrazné lisi. Profesionalizace neziskovych organizaci nesouvisi

s formovanim nové profese, je dlisledkem institucionalniho tlaku na expertni védéni
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a presvédceni, Ze urcité problémy mohou byt FeSeny pouze pomoci specifickych
znalosti. Termin profesionalizace Ize v prostredi neziskovych organizaci chapat ve
dvou vyznamovych rovinach. Za prvé se pouZziva pro oznaceni procesu dosazovani
odbornikli na pracovni pozice v neziskovych organizacich. Druhy vyznam souvisi
s profesionalni praci s dobrovolniky, v tomto smyslu pouziva napf. Fri¢ a PospiSilova
(2010) pojem profesionalizace prace. Toto terminologické rozliSeni je dtilezité proto,
Ze oba uvedené procesy mohou byt na sobé nezavislé. Personalni profesionalizace
neziskové organizace nemusi nutné vést k profesionalizaci prace s dobrovolniky.
Stejné tak organizace, ktera profesiondlné ridi dobrovolniky, nemusi nutné

zaméstnavat profesionaly.

Hartmann-Tewse (in Sieppel, 2002) rozliSuje v procesu profesionalizace neziskové
organizace tfi faze. Prvni faze se vztahuje k potenciadlu organizace profesionalizovat
se. Potencidl k profesionalizaci souvisi srostoucim diirazem na odbornost a
se Sifenim expertnich ideji a hodnot. Neziskové organizace v daném prostredi a na
zakladé nazoru spolecnosti prejimaji presvédceni, Ze konkrétni problematika mtize
byt FeSena pouze specifickym a formalizovanym védénim. Dochdazi tak ke vzniku
specifickych roli. Vedruhé fazi jsou do téchto roli dosazovani odbornici se
specifickym védénim a dovednostmi, ktefi jsou vybirani na zdkladé predem
definovanych kritérii. Ti do organizace prichazeji s odliSnymi vzorci chovani a
ovliviiuji tak zpétné jednani ostatnich c¢lent. V disledku dochazi k formalizaci
pravidel a norem. O treti fazi hovori Hartmann-Tewse jako o fazi stabilizace

organizace.

Na tomto misté bych chtéla vymezit pojem profesional v neziskové organizaci.
Bachmann (2015) ve své studii upozornuje, Ze v zahranicni literature se pojem
profesional pouZiva pouze v souvislosti s odbornosti dané osoby, nikoliv s vydélkem.
V naSich podminkach je za profesionala v neziskové organizaci oznacovan clovék,
ktery disponuje specifickym védénim a dovednostmi a ktery poskytuje svoje sluzby
organizaci za vydélek. Stimto vymezenim profesionala pracuje vétSina Ceskych
autorti zabyvajicich se profesionalizaci neziskovych organizaci (napi. Stovi¢kova,

2005, Fri¢, Pospisilova, 2010, Fri¢ 2015). Na zdkladé dosavadni praxe pouZivam

16



pojem profesional vtomto smyslu i ja, pricemZ nezpochybnuji, Ze ostatni ¢lenové

mohou vykondavat praci odborné a profesionalné.

3.2. PROFESIONALIZACE NEZISKOVYCH ORGANIZACI

Vtéto podkapitole se zabyvam profesionalizaci v podminkach neziskovych
organizaci. Pozornost vénuji pricinam profesionalizace neziskovych organizaci a
dale se zabyvam zejména disledky profesionalizace. Cilem této podkapitoly je
shrnout dosavadni poznatky o profesionalizaci neziskovych organizaci a odpovédét
na otazky, pro¢ se neziskové organizace profesionalizuji, jaké jsou projevy
profesionalizace neziskovych organizaci a zda a jak se v diisledku profesionalizace

méni postaveni a role téchto organizaci.

Profesionalizace byla od 90. let povaZovana za nejvhodnéjsi strategii, jak v ceskych
podminkach stabilizovat neziskovy sektor, zajistit jeho udrZitelnost a
konkurenceschopnost a rozvijet jeho aktivity. Pokud podle Fric¢e (2015) posuzujeme
neziskové organizace zhlediska jejich strategického ftizeni a planovani,
rozhodovacich procesti, financovani, efektivity prace, spoluprace, prezentace a
komunikace organizace navenek, pak lze konstatovat, Ze jejich kapacita v tomto
smyslu skutecné vzrostla. Neziskové organizace maji ale primarné slouzit ob¢antim,
hajit jejich zajmy a byt prostorem jejich participace. V disledku profesionalizace
maji neziskové organizace tendenci se obcanovi vzdalovat. Ob¢ané maji pocit, Ze

organizace nehaji jejich zajmy a ty je ke své ¢innosti jiZ vylu¢né nepottebuiji.

3.2.1. PRICINY PROFESONALIZACE

Profesionalizace souvisi s modernizacnimi procesy ve spolecnosti, racionalizaci
arostouci sloZitosti systému fungovani neziskovych organizaci. Za vnéjsi priciny
profesionalizace neziskovych organizaci jsou oznacovany takové procesy, které se

odehravaji vné organizace a jsou na ni nezavislé. Vnitinimi pri¢inami jsou ty faktory,

které primo souvisi s existenci a fungovanim neziskové organizace.
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Vnéjsi priciny profesionalizace

Profesionalizace neziskovych organizaci je dlisledkem modernizace spole¢nosti a
diferenciace a racionalizace prace (Fri¢, PospiSilova 2010). Tlak na profesionalizaci
neziskovych organizaci souvisi také s rozvojem expertni kultury, hodnot a norem
(Stovickova Jantulova, 2005). Ve spolecnosti prevlada presvédéeni, Ze urcité
problémy mohou byt feSeny pouze prostrednictvim specifického védéni, kterym
disponuji skupiny profesionald, které maji potiebné vzdélani. Organizace na zakladé

vnéjsiho prostredi prejimaji tyto ideje a hodnoty a profesionalizuji se.

Podle Marady (2005) je samotny rozvoj neziskového sektoru vedeny socialnimi a
kulturnimi zménami jednou =z priCin profesionalizace neziskovych organizaci.
V souvislosti s komunikac¢ni revoluci, nedivérou ve statni instituce, selhavanim trhu
voblasti poskytovani urcitych specifickych sluzeb a srlistem sebedlvéry a
aktivizmu strednich vrstev se postupné v 70. letech v USA stavaji z obcCanskych
hnuti, ktera prezentuji svoje zajmy pouze sporadicky, organizace s kontinualni
¢innosti. Dochazi tedy k proméné obcanského aktivismu. McCarthy a Zald ve své
studii identifikuji ,posun od difaznich sociadlnich hnuti, jez pritahuji profesionaly
(odborné vzdélané stiedni vrstvy), k jejich organizovanym formam, které se vnitiné
profesionalizuji do té miry, Ze pro sviij chod profesionaly vyzaduji (Marada, 2005).”
Do urcité faze lze veskeré aktivity a ¢innosti zastitovat dobrovolniky. Pokud ale
dochazi k expanzi organizace, vznikaji nové pobocky a z lokalniho sdruzeni se stava
organizace s fadou dalSich pracovist, je zpravidla profesionalizace nezbytna. Stejné
tomu je v pripadé posunu z narazovych aktivit v kontinualni a koncep¢ni Cinnost,
kterd vyzaduje pravidelny a dlouhodoby pftistup, ktery nemiiZe dobrovolnik
poskytnout. Z neziskovych organizaci zaloZzenych na obcanské participaci se stavaji
organizace zaloZené na profesionalnich znalostech a dovednostech. Marada (ibid)
popisuje proces promény slovy, Ze ,na jednom po6lu uvedeného vyvojového modelu
stoji obCanska aktivita jako alternativa k profesnimu Zivotu, na druhém pak
obcanska aktivita jako naplnéni profesniho Zivota. Zmény ve struktuie hospodarstvi,
konkrétné rozvoj sluzeb, je podle Marady dalSi pricinou profesionalizace
neziskovych organizaci. Sluzby jsou vzhledem ke své povaze oblasti, ktera vyzaduje
osobni a individudlni pristup ke Kklientovi a zaroven i vysokou turoven

profesionalismu.
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Kromé vySe uvedeného se zvysuji spolecCenské pozadavky na kvalitu, efektivitu a
produktivitu. Re$enim, jak miZe organizace zajistit takové sluzby a zaroveii byt
konkurenceschopna a efektivni, je prostiednictvim procesu profesionalizace.
V soucCasnych podminkach musi byt organizace schopna konkurovat nejen dalSim
organizacim, ale predevsim statnim a trznim subjektim. Dalsi vyzvou je financovani
neziskové organizace. Pokud chce byt organizace dspésna, musi byt financovana i
jinou formou nez jen piispévky od svych clenti. Administrativné naro¢né Cerpani
dotaci a wvyuZivani fundraisingu vyZaduje pracovniky, ktefi pracuji na

zameéstnanecké bazi.

Mrve

Vnitini priciny profesionalizace

Jednou zvnéjSich pri¢in profesionalizace neziskovych organizaci, jak jiZ bylo
uvedeno, je rozvoj expertni kultury a spolecenské presvédceni, Ze urcité problémy
mohou feSit pouze lidé se specifickym védénim. Vnitfnim impulsem k dalsi
profesionalizaci organizace je potom ideologie profesionalismu, jejimiZ nositeli jsou
zaméstnani profesionadlové. Ty lze totiZ vnimat jako zadjmovou skupinu?, ktera sdili a
prosazuje vlastni soustavu hodnot, presvédceni a postojii, ma na zreteli své vlastni
zdjmy a novym adeptlim na jejich posty klade rlizné prekazky, napt. v podobé
kvalifikacnich pozadavki. Ideologie profesionalismu je tak nastrojem k udrZeni a

posileni pozic a vede k vétsi profesionalizaci neziskové organizace.

4 Weber definuje zajmovou skupinu jako ,omezeny nebo uzavieny socidlni vztah regulovany navenek
tehdy, kdyZ je dodrZovani jeho fadu garantovano vlastnim chovanim urcitych lidi zamétenych na jeho
provadeéni“. Trumanovo pojeti zajmové skupiny je uzsi. Charakterizuje ji jako ,libovolnou skupinu,
ktera na zakladé jednoho ¢i vice sdilenych postoji vnasi naroky na to, aby jiné skupiny spolecnosti
prosadily, zachovavaly nebo rozvijely takové formy chovani, které tyto sdilené postoje implikuji“
(Fiala, 1999). ,Jinou skupinou®, ktera prosazovala zajmy profesionald, byl v tomto pripadé stat, ktery

od roku 1989 podporoval profesionalizaci opirajici se o ideu budovani kapacit neziskovych organizaci

z vefejnych zdroju.
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3.2.2. DUSLEDKY PROFESIONALIZACE

Profesionalizace neziskovych organizaci je rozporuplny proces, ktery na jedné
strané prispiva k rozvoji organizace, ale zaroven potlacuje nékteré zakladni principy
jejiho fungovani. Neziskové organice se v dilisledku profesionalizace, financovani
prostiednictvim dotaci a rozSifovani portfolia sluzeb stale vice pribliZuji ostatnim
sektorim a funguji nezavisle na obcanské participaci, vzdaluji se obcantim,
nezastupuji jejich zajmy a nereflektuji jejich potreby (Fri¢ a Pospisilova, 2010,
Stovitkova Jantulova, 2005). Tradi¢ni hodnoty neziskového sektoru jsou doplnény o
principy efektivity a produktivity typické pro trh a vefejné odpovédnosti a rovnosti
typické pro stat. Plivodni poslani se vytraci a vymezeni hranice mezi trhem, statem a
neziskovym sektorem neni vzhledem ke zménam, kterymi neziskovy sektor

prochazi, snadné.

Na druhou stranu je profesionalizace s rostoucim tlakem na kvalitu, efektivitu a
produktivitu nastrojem vedoucim knaplnéni téchto spoleCenskych pozadavkd.
Podle nékterych autorii (napt. Eliasoph, 2009, Sennett, 2003) mtiZe organizace diky
profesionaltim realizovat kontinualni a koncep¢ni ¢innosti, uspokojovat poptavku a
byt dlouhodobé udrZzitelnd. Neziskovy sektor se stava autonomnim,
konkurenceschopnym a rovnocennym aktérem pro trh a stat. Neziskové organizace,
které se vénuji jak neziskovym, tak trznim aktivitdm, funguji na poptavkovém
principu a zabyvaji se socidlni oblasti®, stoji pred radou vyzev a prileZitosti.
Naprtiklad Dekker (2009) vidi potencidl hybridnich organizaci v jejich materialni
stabilizaci, vyssi efektivité a produktivité, otevienosti a moZnosti zapojeni dalSich
spolecenskych skupin do jejich aktivit a zejména v uspokojeni spoleCenskych potreb
a poptavky. Jak uvadi Fric¢ (2015), pokud tedy budeme organizaci hodnotit z hlediska
strategického rizeni a planovani, rozhodovacich procest, financovani, efektivity a
produktivity prace, spoluprace s dalSimi aktéry a prezentace a komunikace

organizace navenek, je proces profesionalizace prinosem.

5 Pro neziskové organizace transformujici se v subjekty fungujici mimo jiné i na trznich principech
a/nebo vykazujici prvky typické pro verejny sektor se pouziva oznaceni hybridni organizace (Evers,
2005, Dekker, 2009). Typicky se jedna o organizace plisobici v oblasti socidlnich sluzeb, které jsou

poptavkoveé orientované a poskytuji jak Cisté trzni sluzby, tak i sluzby ve verejném zajmu.
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Pravidla a hodnoty

Profesionalizace neziskovych organizaci souvisi sracionalizaci. Ta je jak jednou
z pricin, tak i diisledkem tohoto procesu. Organizace piebira hodnotovou orientaci a
institucionalni pravidla od profesionaldi, ktefi prichazeji do organizace s odliSnymi
strategiemi jednani. Nové principy, pravidla a hodnoty jsou zaloZené na kritériich
kvality, efektivity a profesionality. Pokud jsou tyto principy ostatnimi ¢leny prijaty,
je postaveni, moc a autorita profesionali v organizaci legitimizovana (Stovi¢kova
Jantulova, 2005). Nova pravidla tak postupné vytésnuji tradi¢ni hodnoty zaloZené na
aktivismu, participaci, obcanstvi, kooperaci, solidarité atd. (Fri¢, PospiSilova, 2010).
Pokud naopak nejsou uvedené principy prijaty, mtze dochazet ke konfliktim mezi

profesiondly a dal$imi ¢leny organizace.

Organizacni zmény

Profesionalizace souvisi se zménou organizacni struktury organizace. V diisledku
tohoto procesu dochazi ke specializaci a formalizaci roli v organizaci. Nékteré pozice,
které vyZaduji koncep¢ni a odbornou ¢innost, jsou obsazovany vylu¢né profesionaly.
Ti disponuji specifickym védénim, které jim umoZinuje podilet se pravé na
¢innostech, které toto poznani a vzdélani vyzaduje. Na rozdil od dobrovolniki travi
v organizaci vice ¢asu a jejich ¢innost je kontinudlni. Omezeny cas, ktery mohou
dobrovolnici organizaci vénovat, neni vsouladu surcitymi c¢innostmi, které jsou
¢asové naroc¢né ¢i dlouhodobé. Stovickova Jantulova (2005) v ramci svého vyzkumu
zjistila, Ze pokud v neziskovych organizacich pracuji profesionalové, dobrovolnici
svoje pozice a role srovnavaji s nimi. Dobrovolnici se nepovaZuji za dostatecné
kompetentni a davaji tak prednost cinnostem, které jim jsou pridéleny.
Profesionalové ziskavaji v organizaci postupem casu vice prostoru, kontroluji dalsi
oblasti a zastupuji i role, které v minulosti vykonavali pravé dobrovolnici.
S rostoucim vlivem profesionalti na chod organizace dochazi k prijeti jejich hodnot a
presvédCeni. V organizaci tak dochazi ke wvzniku hierarchického uspotradani
a diferenciaci profesionalni prace vii¢i té dobrovolné (Stovickova Jantulova, 2005).
Cinnosti, které v minulosti zajistovali dobrovolnici, jsou vykonavany profesionaly,
coz vede k monopolizaci profesionalni prace. V diisledku profesionalizace se vyrazné

méni organizacni usporadani. Negativnimi projevy vySe uvedenych zmén jsou
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byrokratizace, mensi prostor pro spolupraci a rostouci mira anonymity. V souvislosti
se specializaci, formalizaci a byrokratizaci se v organizaci zacinaji objevovat

oligarchické tendence (Michels, 1962) a vytraci se tak hodnoty rovnosti.

Vztahy mezi profesionaly a dalSimi ¢leny

Zaméstnanci neziskové organizace se mohou rekrutovat bud’ z vnéjSiho prostiedi,
nebo se jimi mohou stat lidé, ktefi v dané organizaci nebo v jiné NO jiZ pusobili a
podileli se na aktivitdch organizace dobrovolné. Strategie téchto dvou kategorii
profesionald se mezi sebou mohou diametralné lisit. Jak uvadi Stovi¢kova Jantulova
(2005), vpripadé Ze jsou zaméstnanci vybirani zitad dobrovolnikii pisobicich
v organizaci, znaji prostredi a fungovani organizace velmi dobre a sdileji kolektivni
identitu organizace a jeji hodnoty. Ani jejich strategie jednani se vyrazné neliSi od
strategii dobrovolnik. MiiZzeme predpokladat, Ze hodnoty a postoje profesionalti
prichazejicich zjiné neziskové organizace, ve které pusobili jako dobrovolnici,
budou vice méné stejné. Zaméstnanci z vnéjSiho prostredi, kteii jsou zpravidla
vybirani na zadkladé jasné danych kritérii, ptrichazeji do organizace se specifickym
védénim a s riznymi zkuSenostmi, at' jiZ ze ziskového ¢i neziskového sektoru. Jejich
strategie mohou byt odlisné. Kladou diiraz na racionalni jednani pfed hodnotami a
tradicemi neziskového sektoru (participace, obcCanstvi, kooperace, solidarita atd.).
Nemaji takovy vztah korganizaci a pocit zodpovédnosti a soundleZitosti jako
zaméstnanci, ktef{ plisobili v organizaci jako dobrovolnici. Jejich motivace miiZe mit
charakter ¢isté profesni ¢i ekonomicky (Stovi¢kova Jantulova, 2005). Mohou se Fidit
odliSnymi principy, které mohou mit i negativni dopad na fungovani organizace.
Nesoulad mezi strategii vnéjSich zaméstnanci a strategii organizace, jeji identitou a
sdilenymi hodnotami miize v disledku vést knapéti mezi témito zaméstnanci a

dal$imi ¢leny organizace.

7 z 7

Financovani a institucionalni zavislost
Organizace zaméstnavajici profesiondly jsou Zivotné zavislé na financnich
prostiredcich, protoZe musi své zameéstnance pravidelné platit. Na jedné strané vede

profesionalizace k vétS$i autonomii, na druhé strané je ale organizace vice finan¢né
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zavisla na svych darcich a dotacich z vetejnych rozpocti. Financovani z vnéjSich
zdroji vede zucastnéné strany k oCekavani vzdjemné odpovédnosti (Fric¢, 2015),
organizace tedy od svych vlastnich cili ustupuje a prizplisobuje své aktivity
pozadavkim a predstavam svych darcii. Na vztah zavislosti neziskovych organizaci
na statu upozorhuje fada autort (napi. Fri¢, 2015, Selle, 2008, Stovi¢kova Jantulova,
2005). Stat ziskava vétsi kontrolu a vliv nad ¢innosti organizace. Organizace, které
uzce spolupracuji s institucemi verejné spravy, se dostavaji do vylucného postaveni
vlici obcanim a dalSim neziskovym organizacim. Dosahuji svych cili bez ucasti

verejnosti pouze prostiednictvim transakéniho aktivismu (Fric, 2015).

Vztah profesionalizace a demokracie

Jednou zvyznamnych funkci neziskového sektoru je posilovani zakladnich
demokratickych hodnot a ideji. Neziskové organizace podnécuji obcany k participaci,
spolupraci a interakci a podporuji v nich pocity solidarity a odpovédnosti. Jejich
prostfednictvim mohou obcané prosazovat verejné zajmy, podilet se na verejné
politice a kontrolovat vykon vefejné moci. (Tocqueville 2000). V disledku
profesionalizace se ale neziskové organizace vzdaluji obanim. Nejsou na jejich
participaci zavislé, funguji totiZz nezavisle na clenské zakladné. Persondalné
profesionalizované organizace maji mensi clenskou zakladnu (Fri¢, PospiSilova,
2010). Zaroven i obc¢ané maji pocit, Ze neziskové organizace nereprezentuji jejich
zajmy a potieby, a tudiZ nemaji diivod do organizaci vstupovat. PfestoZe by se dalo
ocekavat, Ze profesionalizace stavajici dobrovolniky odrazuje od setrvani
vorganizaci, ti naopak oceniuji manaZersky a individualni pfistup.
Profesionalizované organizace dokaZou totiz lépe reagovat na trend individualizace
dobrovolnictvi (Fri¢, Vavra, 2012). Podle Dekkera (in Fri¢, PospiSilova, 2010)
dochazi v disledku profesionalizace ke ztraté demokratickych mechanismt uvnitr

organizace a ke zméné orientace z verejného zajmu ve prospéch zajmi profesionalt.

Disledky profesionalizace neziskovych organizaci, které jsou uvedeny v odborné

literature, jsou prehledné shrnuty v niZe uvedené tabulce.
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Tabulka 3: Diisledky profesionalizace neziskovych organizaci

Dusledky profesionalizace NO Zdroj

Dekker (2009), Fric¢

Stabilizace a konkurenceschopnost neziskovych organizaci (2015)

Eliasoph (2009), Sennett

Schopnost zajist'ovat kontinualni a koncep¢ni ¢innost (2003)

Schopnost uspokojit spolecenské potireby a poptavku

Dekker (2009
(zvy$eni efektivity) ekker ( )

Vytésnéni tradi¢nich hodnot a principti neziskového sektoru

. . y , .. , Fri¢, PospiSilova (2010),
- aktivismu, participace, obCanstvi, demokracie, zajmové a

Stovickova Jantulova

nazorové plurality, kooperace, solidarity atd., racionalizace (2005)

organizace

Specializace a formalizace roli, vznik hierarchické e, i
Stovickova Jantulova

organizacni struktury, diferenciace profesionalni prace vici (2005), Fri¢ (2015)

dobrovolné, byrokratizace

Napéti a konfliktni vztahy mezi profesionaly a dal$imi ¢leny | Stovi¢kova Jantulova
organizace (2005)

Stovi¢kova Jantulova
Finan¢ni a institucionalni zavislost neziskovych organizaci (2005), Selle (2008), Fric
(2015)

Ztrata demokratickych mechanismi uvnitf organizace a v,
. y . 5 Fri¢, PospiSilova (2010)
orientace na vlastni zajmy

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.2.3. PROCES PROFESIONALIZACE

Neziskové organizace se stejné jako jiné subjekty v priibéhu svého fungovani vyviji a
proménuji. Vyznamnou soucasti tohoto procesu je mimo jiné i profesionalizace

organizace. V této praci je teorie Zivotniho cyklu, ktera popisuje vyvoj neziskové
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organizace, vychodiskem kidentifikaci momentu, ve kterém dochazi
k profesionalizaci organizace. Zivotni cyklus neziskové organizace déli autofi (napf-
Korten, 1987, 1990, Male, 2010) do C¢tyr az péti vyvojovych fazi, které popisuji nize.
Na tomto misté je potifeba uvést, Ze zZivotni cyklus neziskové organizace je
teoretickym modelem, ktery popisuje typické faze vyvoje NO. Kritici modelu (Billis,
1993, Senillosa, 1998) upozornuji na jeho rigiditu a podotykaji, Ze vyvoj organizace
nelze takto mechanicky popsat. Zivotni cyklus organizace totiZz ovliviiuje rada
proménnych (prostredi, finance, lidské zdroje atd.), které mohou jeji vyvoj vyrazné
pozménit. Je tedy zfejmé, Ze se jedna o model, ktery identifikuje typické faze vyvoje
NO, ale zivotni cyklus neziskové organizace se miiZe na zakladé vnitinich a vnéjsich

podminek od teoretického modelu lisité.

Graf 1: Zivotni cyklus neziskové organizace

Zalozeni Rist Stabilizace Institucionalizace Krize, zanik

Zdroj: Male, 2010, vlastni zpracovani

V Gvodni fazi vzniku neziskové organizace stoji napad. Pokud se ndpad zrealizuje,
dochazi kzaloZeni neziskové organizace. Vtéto fazi je organizace rizena jejimi
zakladateli a rozhodovani vychazi ze spolecného konsensu. Zapojeni dalSich osob do
¢innosti organizace je zpravidla zaloZeno na dobrovolném principu a €asto vykonava

i vedeni organizace praci dobrovolné, tj. bez naroku na odménu (Male, 2010). Pro

6 Napt. neziskové organizace, které jsou zaloZené na dobrovolnicich, se nachazi po celou dobu svého

fungovani ve fazi vzniku. Faze institucionalizace se tyka pouze minima NO.
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fadu neziskovych organizaci je toto stddium vyvoje konecné, jejich fungovani je
relativné jednoduché a nevyZaduje zapojeni stalych zaméstnancii. Pro mnohé nové
servisni a nové advokac¢ni organizace je ale charakteristické, Ze jsou jiz ve fazi
zalozeni persondlné profesionalizované. Povaha profesionalizace mtze byt i
v takovém pripadé jak organicka, tak neorganicka. Lze ale predpokladat (data nejsou
k tomuto tvrzeni k dispozici), Ze vznika fada organizaci, jejichZ zaméstnanci jsou lidé
bez dobrovolnické minulosti, které jsou alternativou k podobnym subjektiim trzniho
sektoru.

Ve fazi rstu dochazi k rozvoji organizace, coz klade vyssi naroky na financovani a
lidské zdroje. Organizaci jiZ nestaci prispévky jejich ¢lentt a musi hledat i jiné
zplsoby financovani své CcCinnosti. Fungovani organizace nelze zajistit pouze
dobrovolnou praci, a tak vznikaji prvni pracovni mista. V této prvni fazi persondlni
profesionalizace jsou na pracovni mista dosazovani zpravidla lidé, ktefi pro
organizaci pracovali na dobrovolné bazi (§t’oviékové Jantulova, 2005, Male, 2010) a
ktefi sdileji hodnoty organizace a usiluji o jeji rozkvét. V pripadé organizaci, které
jako profesionalizované jiz vznikly, mohou byt nova mista obsazovana dobrovolniky,
ktefi se na ¢innosti organizace podileli nebo primo profesionaly z vnéjsich zdrojt.
Jak uvadi Male (2010), profesionalni styl rizeni je v této fazi vyvoje relativné nizky,
rist organizace je spi$ horizontalni - dochazi k formulaci vize, posilovani hodnot a

principtli a rozvoji portfolia sluzeb.

Treti faze je stadiem stabilizace organizace. V této fazi eviduje neziskova organizace
zavazky viici svym darciim, klientlim a spole¢nosti, a tak se jeji zajem presouva od
napliovani vlastni vize k tomu, jak organizaci udrZet, financovat a stabilizovat.
Neziskova organizace se tedy soustredi zejména na vlastni fungovani, prestava
zastupovat potieby obcanti a upozad'uje uskutec¢iiovani svych priorit. V souvislosti s
rozvojem organizace a rostouci sloZitosti fungovani, vznikaji nova pracovni mista,
ktera jsou obsazovana profesionaly se specifickymi dovednostmi a schopnostmi
(2. faze persondlni profesionalizace). Ti prichazeji z rliznych sektorii a mohou mit
odlisné strategie nezZ jaké ma neziskova organizace. Dochazi také k profesionalizaci

fizeni, organizace ma vytvoreni systém pravidel a norem, dochazi ke stabilizaci

organizacni struktury a kultury.
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Ve ¢tvrté fazi je neziskova organizace pevné institucionalizovana a je vnimana
vramci své konkurence jako prestizni. Vedeni ztraci vzhledem ke komplexité
organizace kontakt s ostatnimi organizacnimi jednotkami, soustredi se zejména na
ziskavani financi a ucastni se aktivit spojenych s verejnou politikou. Patou fazi je
krize. Pokud se organizaci nepodari krizi vyreSit napriklad dosazenim nového
leadera, je odsouzena k zaniku.

Na zakladé téchto poznatki v empirické ¢asti prace identifikuji a popisuji momenty

profesionalizace u zkoumanych neziskovych organizaci.

3.2.4. VYVOJ A STAV PERSONALNi PROFESIONALIZACE v CR

Ceské neziskové organizace se od 90. let postupné profesionalizuji. To se projevuje
rostoucim poctem zaméstnancli v téchto organizacich. Tato podkapitola stru¢né
shrnuje informace o vyvoji a stavu zaméstnanosti v neziskovém sektoru a jejim

rozloZeni podle oblasti piisobeni a typu organizace.

V roce 2013 bylo v Ceské republice v neziskovych institucich zaméstnano 104 830
osob (prepocteno na plné tuvazky). Ztoho 49 889 osob pracovalo v institucich
slouzicich domacnostem’. Od vzniku Ceské republiky vzrostl pocet zaméstnancii

v institucich slouzicich domacnostem na vice jak dvojnasobek.

7 Do neziskovych instituci slouZicich domacnostem v institucionalnim sektoru S. 15 patf{ viechny
nadace a nadacni fondy, dale cca 94 % obecné prospésnych spole¢nosti, vSechny $kolské pravnické
osoby, cca 99 % sdruZenf a jejich organizacnich jednotek, vSechny politické strany a hnuti, cirkevni

organizace, komory a honebni spolecenstva a cca 82 % zajmovych sdruzeni pravnickych osob.
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Graf 2: Vyvoj zaméstnanosti v neziskovych institucich slouzicich domacnostem
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Od roku 2005, kdy v neziskovém sektoru pracovalo 1,73 % zaméstnancli, ma mira
zaméstnanosti rostouci tendenci. Vroce 2013 dosahla 2,09 % zcelkové
zaméstnanosti. Podil neziskovych instituci slouZicich domacnostem tvoii 1 %

celkové zameéstnanosti.

Graf 3: Podil zaméstnanosti v neziskovych institucich na zaméstnanosti CR
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Z mezinarodniho srovnani realizovaného Johns Hopkins University (Salamon, 2012)
vyplyva, Ze Ceskd republika patii mezi zemé sniz$i mirou zaméstnanosti
v neziskovém sektoru. V priiméru je totiZ v ostatnich zucastnénych zemich v tomto
sektoru zaméstndno 5 % zaméstnancd. Pri¢iny niz$i miry zaméstnanosti
v neziskovém sektoru lze hledat zejména v historickych souvislostech spojenych
s komunistickym reZimem a vinstitucionalnim usporadani. V souvislosti
se znovuobnovovanim neziskového sektoru po roce 1989 roste i apel na
profesionalizaci a budovani kapacit neziskovych organizaci, kterou dokresluje
rostouci mira zaméstnanosti v neziskovém sektoru. Lze predpokladat, Ze trend

persondlni profesionalizace neziskovych organizaci bude vbudoucnu jeSté vice

posilovat a neziskovy sektor bude mit vyznamnéjsi podil na celkové zaméstnanosti.

Nejvice zaméstnancl neziskového sektoru pracuje v oblasti odborovych svazi a
v ostatnich spoleCenskych organizacich. Celkové vtéto oblasti pracuje 97 %

v

zaméstnanci, ktefi spadaji do kategorie dalsi Cinnosti. Mezi nestatni neziskové
organizace snejvys$sim podilem profesionalti patfi organizace putsobici v oblasti
zdravotni a socidlni péce. Pracuje zde témér 30 % vSech zaméstnanct. DalSimi
vyznamné personalné profesionalizovanymi oblastmi neziskového sektoru jsou

oblasti vzdélavani (11 %), kultury, rekreace a zabavni ¢innosti (9 %).
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Graf 4: Podil zaméstnanct v jednotlivych sektorech
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Jak ukazal vyzkum Frice a PospiSilové (2010), nejvice personalné profesionalizované
jsou nové servisni organizace. Jedna se pravé o organizace, které smeéruji svoje
aktivity nejcastéji do oblasti zdravotni a socidlni péce a vzdélavani. VétSina Cinnosti
novych servisnich organizaci vyZaduje nejen specifické vzdélani a odborné znalosti,
ale je zde také kladen velky diiraz na kontinudlni a intenzivni spolupraci. Praveé tyto
divody vedou organizace k zaméstnavani profesionalii. Také cirkve, nabozenské a
advokacni organizace ¢asto zaméstnavaji pracovniky. Naopak ve starych zajmovych
organizacich pracuji dvé tretiny dobrovolnikii v Cisté clenskych organizacich bez

zaméstnancu.

Tabulka 4: Zaméstnanci podle typu neziskové organizace

Ma VaSe organizace placené zaméstnance? Ano Ne

Staré zajmové organizace 26 % 74 %
Nové servisni organizace 71% 29%
Staré advokacni organizace 51% 49 %
Nové advokacni organizace 51 % 49 %
Cirkve a nabozenské organizace 67 % 33%

Zdroj: Fri¢, PospiSilova, 2010
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Vice jak tfi ¢tvrtiny organizaci bez zaméstnanct funguji na lokalni tirovni. Naopak
vétSina personalné profesionalizovanych organizaci (53 %) piisobi na regionalni,

narodni ¢i mezinarodni drovni (Fri¢, PospiSilova, 2010).

3.3. POVAHA PERSONALNI PROFESIONALIZACE

V této podkapitole predstavuji teoreticka vychodiska, ze kterych nasledné vychazim
v empirické ¢asti prace, vniz zkoumam proces, uroven a disledky organické a
neorganické profesionalizace. StéZejnim teoretickym vychodiskem, se kterym
pracuji pro ucely vymezeni povahy profesionalizace, je model Zivotniho cyklu
autorky Katherin Gaskin (2003), ktery popisuje jednotlivé faze Zivotniho cyklu
dobrovolnika. V souvislosti stimto modelem pracuji také spojmy organizani
socializace a rolova identita a dale vychazim z Weberova konceptu ziti pro politiku a
ziti z politiky (Weber, 1990), ktery davam do souvislosti se zkoumanymi typy
profesionalli - témi s dobrovolnickou minulosti a bez ni. Cilem této kapitoly je tedy
na zakladé teoretickych konceptli vymezit povahu profesionalizace a formulovat
piredpoklad, Ze zaméstnavani profesionali s dobrovolnickou minulosti, m4, na rozdil
od zameéstnavani profesionalli bez této zkuSenosti, méné negativnich dopadd na
fungovani organizace. Z tohoto pohledu lze organickou profesionalizaci vnimat jako
prirozeny vyvoj neziskové organizace, ke které dochazi v dusledku rostouci
poptavky, zvySujicich se pozadavkl spolecnosti a slozitosti systému. V téchto
organizacich, ve kterych je profesionalizace organicka, jsou vyznavany hodnoty a
ideje typické pro neziskovy sektor a je na nich budovana obcanska identita.
V pripadé neorganické profesionalizace dochazi k prijeti hodnot profesionald bez
dobrovolnické minulosti. Jejich strategie jednani jsou zaloZeny na principech
efektivity, produktivity, ristu, konkurenceschopnosti atd. Prijeti téchto hodnot,
které jsou malo slucitelné s tradicnimi hodnotami neziskového sektoru, ohroZuje

zakladni smérovani neziskové organizace, odklani ji od obc¢ana a pribliZuje trhu.
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3.3.1. MODEL ZIVOTNI CYKLU DOBROVOLNIKA

Model Zivotniho cyklu dobrovolnika (Gaskin, 2003), poukazuje na vyvoj
dobrovolnické kariéry a identifikuje klicové faze zapojeni dobrovolnika do aktivit
neziskové organizace. PrestoZe je smyslem tohoto modelu popsat dobrovolnickou
kariéru, pokusim se jej aplikovat na profesiondly pracujici v neziskovych
organizacich. Jak jiz bylo uvedeno vySse, rozliSujeme dvé kategorie profesionald, ty
s predchozi zkuSenosti s dobrovolnictvim a ty, ktefi prichazeji do organizace
zvnéjSitho prostiedi. Vychazim zpredpokladu, Ze pro profesionaly, ktefi maji
predchozi osobni zkuSenost s dobrovolnictvim, je zaméstnani v neziskové organizaci

dalsi logickou etapou a vyusténim jejich dobrovolnické kariéry.

Podle Katherine Gaskin prochazi dobrovolnicka kariéra ¢tyimi nasledujicimi stadii
zapojeni dobrovolnika. V prvni fazi je pochybovacem (doubter), ktery stoji mimo
systém dobrovolnictvi, poté se s dobrovolnictvim seznamuje (starter), nasledné se
ucastni dobrovolnych aktivit a dostava se tak do role cinitele (doer). Ve finalnim
stadiu se znéj stava vytrvalec (stayer), tedy stabilni dobrovolnik. Autorka dale
identifikuje osm oblasti pozitivni stimulace, prostfednictvim kterych miize
organizace v dobrovolnikovi posilovat rolovou identitu a rozvijet jeho vztah

k dobrovolnictvi.

sV s

z vytrvalce, ktery proSel organizacni socializaci a je plné ztotoznén s hodnotami,
kulturou a normami organizace, stdva profesional. Jde o vrcholné vyusténi
dobrovolnické kariéry, které je podminéno organizacni socializaci dobrovolnika a
prijetim rolové identity. S timto rozSirenym modelem dale pracuji v empirické casti
diplomové prace. Zkoumam rozdily vpribéhu a dusledcich profesionalizace
organizace v ptripadé, Ze v ni pilisobi profesionalové se zkusenosti s dobrovolnictvim
- tedy profesionalové, u kterych je mozné identifikovat vySe uvedenou dobrovolnou
kariéru - a profesionalové bez dobrovolnické minulosti. V prvnim pitipadé je povaha
profesionalizace organick, je prirozenym vysledkem vyvoje organizace. Pokud jsou

v organizaci zaméstnani profesionalové bez dobrovolnické minulosti, hovofim o
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neorganické profesionalizaci. ZjiSt'uji tedy, jaké jsou dopady v pripadé organické a

neorganické profesionalizace.

3.3.2. ORGANIZACNI SOCIALIZACE A ROLOVA IDENTITA

V této podkapitole popisuji proces organizacni socializace a identifikace s rolovou
identitou u dvou uvedenych typi profesionalt. Vzhledem k jejich odliSné minulosti a
profesni draze je pribéh tohoto proces jiny a miize mit vyznamny vliv na organizaci

vcetné negativnich dopadii na jeji fungovani.

Organizacni socializace je proces, pii kterém dochdazi k predavani a prijeti poznani,
hodnot, kultury a norem organizace. Vysledkem organizacni socializace je integrace
jedince do organizace a uvédoméni si a prijeti své rolové identity. Tu je mozZné
definovat jako identifikaci jedince s o¢ekavanym zpisobem chovani vazanym na
urcitou socialni pozici (Linhart, Petrusek, Vodakova, 1996). Rolova identita je

indikatorem skupinové prisluSnosti.

U profesionalt s dobrovolnickou minulosti dochazi k organizacni socializaci a ptijeti
rolové identity jiz béhem jejich pisobeni v roli dobrovolniki®, pricemz identifikace
s roli dobrovolnika je determinovana predchozimi zkuSenostmi s dobrovolnictvim,
osobnimi hodnotami a individualnimi rozdily (Rodell a kol, 2015). Vzhledem
k dobrovolnické minulosti jsou dobrovolnictvi - jako altruismus, humanismus,
obc¢anska zodpovédnost, solidarita, rovnost, spravedlnost, kreativita, sebevyjadieni
atd. - témto profesiondlim velice blizké. PrestoZe jsou profesiondly, jednaji
v souladu s jejich dobrovolnickou identitou (Stovi¢kova Jantulova, 2005), kterou
v tomto obdobi prijali a se kterou se ztotoznili, ktera jim je vlastni. Z vySe uvedeného
vyplyva, Ze profesionalové s dobrovolnickou zkuSenosti sdileji hodnoty, normy a
principy, identifikuji se sorganizacni kulturou a jejich jednani a strategie jsou

v souladu jak s dobrovolnictvim, tak i s organizaci.

8 Pritom vychazim z piredpokladu, Ze profesionaly se stavaji az v okamziku, kdy prosli jednotlivymi

stadii zivotniho cyklu dobrovolnika.
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Koncept rolové identity, vysvétluyje mimo jiné i motivaci k dlouhodobému
dobrovolnictvi (Fri¢, PospiSilova 2010). Pokud se dobrovolnicka role stane soucasti
osobni integrity jedince, ma tendenci zlstat dobrovolnikem déle. Grube a Piliavin
(2000) rozliSuji mezi specifickou a generalni dobrovolnickou identitou. Pokud
jedinec prijal a identifikuje se s rolovou identitou dobrovolnika v konkrétni jedné
organizaci, hovori autofi o specifické dobrovolnické identité. Generalni
dobrovolnickd identita souvisi s prijetim role dobrovolnika v obecném smyslu
napric organizacemi. Miizeme tedy predpokladat, Ze pokud se jedinec se specifickou
dobrovolnickou identitou bude chtit stat profesiondlem, stane se jim s nejvétsi
pravdépodobnosti v organizaci, ve které pusobil jako dobrovolnik. U jedince
s generalni dobrovolnickou minulosti nehraje prislusnost k organizaci v procesu
rozhodovani o zaméstnani v neziskové organizaci vyznamnou roli. Zda
profesionalové pracuji v organizaci, ve které v minulosti ptisobili jako dobrovolnici,
nebo zda maji dobrovolnickou minulost z jiné organizace, neni pro ucely této prace
zasadni. Vobou dvou pripadech totiz disponuji dobrovolnickou identitou - at

specifickou ¢i generalni.

Profesionalové z vnéjsiho prostiedi prichazeji do neziskové organizace s odliSnymi
vzorci jedndni a jinymi strategiemi, které mohou byt vrozporu shodnotami a
normami organizace (Stovitkova Jantulova, 2005). Pres sblizovani obc¢anského
sektoru s trznim (popf. verejnym), je jeho fungovani zaloZeno na jinych kritériich a
principech. Na rozdil od profesiondld s dobrovolnickou minulosti dochazi u
profesionalli z vnéjsiho prostiedi k organizacni socializaci a ptijeti rolové identity az
od okamziku prijeti zaméstnance do neziskové organizace. Pokud se profesional
neztotozni s organizacni kulturou, hodnotami a principy organizace, mtze dochazet
k fadé problémovych situaci, konfliktiim nebo tlakiim na transformaci organizace.
Pravdépodobnost nepfrijeti organiza¢nich hodnot a norem ze strany profesionala a
naopak snaha prosazovat vlastni strategie je umocnovana jeho moci a autoritou
plynouci ze specifického postaveni, kterym disponuje v diisledku expertniho védéni.
Pokud se Clenové organizace s novymi vzorci jednani a hodnotami prosazovanymi
profesionalem neidentifikuji, dochazi knepftijeti profesionadla ostatnimi Ccleny
organizace, problémovym situacim a konfliktim uvnitf organizace (Stovitkova

Jantulova, 2005). Pokud organizace prijme odliSné strategie a kritéria jednani, dojde
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zpravidla ke zménam v jeji orientaci, smérovani a fungovani. Tyto strategie nejsou
neziskovému sektoru vlastni a posouvaji ho bliZze k trZznimu ¢i verejnému sektoru,

vytraci se participacni étos a hodnoty aktivniho obc¢anstvi.

3.3.3. POSLANI VERSUS POVOLANI

DalSim teoretickym vychodiskem, které souvisi s Zivotnim cyklem dobrovolnika, a
pomiZe nam identifikovat odli$né strategie jednani a hodnotové ramce dvou skupin
profesionali - téch s dobrovolnickou minulosti a téch, kteri prichazeji z vnéjsiho
prostiedi a dobrovolnickou zkuSenost nemaji - je Weberlv text Politika jako
povoldni (1990). PrestoZe je predmétem prednasky politika, lze prenést praveé tyto
poznatky do prostiedi prace v neziskovych organizacich. Weber (ibid) rozliSuje mezi
zitim pro politiku a Zitim z politiky a v této souvislosti vymezuje dvé strategie
jednani. Clovék, ktery Zije pro politiku, tak ¢ini zvlastniho presvédéeni. Je
motivovan poti‘ebou moci, jiZ politika nabizi, nebo naplnénim smyslu Zivota. Ziti pro
urcitou véc jej napliiuje a urCuje smér jeho Zivota. V tomto smyslu Zije i z politiky, ale
ve smyslu duchovnim. Podle Webera (ibid) je klicovym rozdilem mezi Zitim pro
politiku a z politiky ekonomicka stranka. Clovék, ktery Zije pro politiku je na ni
ekonomicky nezavisly. Pokud je politika zdrojem trvalych prijm@, hovoii o ziti
z politiky. Neznamena to ovSem, Ze lidé Zijici z politiky jsou motivovani pouze
ekonomickym zajisténim, ale jsou na prijmech z politiky zavisli. V modernich
spolecenstvich nelze jednotlivé formy Ziti jednoznacné rozdélit, zpravidla dochazi
kjejich prolnuti. Rozdil miiZzeme ale shledavat v primarni motivaci k povolani.
V pripadé ziti pro politiku je primarni motivaci jedince duchovni naplnéni, v piipadé
ziti z politiky jde primarné o ekonomické zajiSténi. Weber (ibid) ale zaroven
poukazuje na to, Ze vykon politiky spojeny finantni odménou ma vyznamny
demokratizacni charakter. Politika tak neni vrukou uzké skupiny ekonomicky

nezavislych osob, ale stava se pristupnou Siroké verejnosti.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, v souvislosti srozvojem neziskového sektoru dochazi
k profesionalizaci neziskovych organizaci a nahrazovani dobrovolné pracovni sily
profesionaly. Lidsky kapitdl neziskové organizace se sklada z dobrovolnikli a

profesionalli. Dobrovolnictvi muiZeme pro ucely této prace definovat jako
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dobrovolnou ¢innost bez naroku na odménu. Motivaci dobrovolnikii k takovému
jednani tedy neni ekonomické hledisko. Motivace je zaloZena na vlastnim
presvédCeni a pocitu, Ze takova Cinnost dava jejich Zivotu smysl. Profesionalové
s dobrovolnickou minulosti se dobrovolné praci vénovali bez naroku na odménu,
jejich motivaci bylo naplnéni smyslu Zivota a poslani. Slovy Webera Zili pro
organizaci, protoZe na ni byli ekonomicky nezavisli. Jejich nasledné zaméstnani
v neziskové organizaci za mzdu ¢i plat je jakymsi vyvrcholenim dobrovolnické
kariéry. PrestoZe se v tento moment stavaji na prijmech z ¢innosti zavisli, zlistava
jejich primarni motivaci k praci v neziskové organizaci duchovni naplnéni a pocit
smyslu Zivota. Pro profesiondly s dobrovolnickou minulosti je prace v neziskové
organizaci nejen povoldnim, ale zejména poslanim. Vtomto pojeti jde tedy o
organickou profesionalizaci, kterd je prirozenym vysledkem vyvoje neziskové

organizace.

Pro profesiondly, ktefi nemaji dobrovolnickou minulost, je prace v neziskové
organizace povolanim, ze kterého ziji. PrestoZe je jejich primarni motivaci
ekonomické zajiSténi, neznamena to, Ze nejsou motivovani jinymi podnéty. Jak jiz ale
bylo uvedeno v predchozi podkapitole, tento typ profesionali disponuje jinymi
strategiemi jednani a odlisnym hodnotovym zaméfenim (Stovitkova Jantulova,
2005). Socializuje se az v okamZiku vstupu do organizace. Pokud profesional prijme
organizacni hodnoty a normy, miize se vprubéhu jeho plsobeni v neziskové
organizaci jeho vztah k povolani vyvijet a nakonec prevaZzit motivace duchovniho
naplnéni a poslani. Pokud ovSem nepfijme hodnoty organizace, tak se mohou
odlisné strategie jednani projevit do fungovani organizace. V tomto pojeti jde tedy o
neorganickou profesionalizaci, ktera neziskovou organizaci posouva smérem

k soukromému a verejnému sektoru a vytraci se tak jeji ptivodni poslani.

Financni ohodnoceni prace v neziskovych organizacich, tedy fakt, Ze se z nékterych
¢innosti stane povolani, ma zaroven i demokratizacni charakter. Neziskové
organizace mohou zaméstnavat osoby, které by se jinak z riiznych divoda (dale)

nemohly nebo nechtély vénovat dobrovolnické ¢innosti.
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Zvyse uvedeného miZeme tedy predpokladat, Ze organicka profesionalizace
implikuje méné Skodlivych vlivi na organizaci neZ neorganicka profesionalizace.

Tuto hypotézu nasledné testuji v praktické ¢asti diplomové prace.
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4. METODOLOGIE VYZKUMU

V této casti se vénuji metodologii empirického Setreni realizovaného za ucelem
naplnéni hlavniho cile prace a zodpovézeni vyzkumnych otazek stanovenych v prvni
kapitole. V souvislosti s vlastnim vyzkumem operacionalizuji v ivodu této kapitoly
organickou/neorganickou profesionalizaci a vymezuji oblasti zkoumani
profesionalizace ve vybranych neziskovych organizacich. Nasledné zdtvodiuji
vybér vyzkumné strategie a designu a popisuji zdroje dat a metody, které jsem

pouzila pro sbér a analyzu dat.

Utelem tohoto vyzkumu je explorace, explanace a popis (Marshall, 2015).
V explorativnim vyzkumu se prozkoumava relativné novy ¢i malo probadany jev ci
problematika. Ve své praci zkoumam profesionalizaci neziskovych organizaci
v novych souvislostech a vztazich, které nebyly dosud spojovany. U¢elem je zaroven
i explanace, tedy vysvétleni zkoumaného jevu, jeho procesu a vztahii, které jej

ovliviiuji. Zkoumani drovné profesionalizace je koncipovano jako popisné.

Cilem této prace je zjistit, zda a jak se lisi proces, urovenn a dusledky v pripadé
organické a neorganické profesionalizace neziskové organizace. V prvni fazi musim
prevést vySe uvedené teoretické pojmy na méritelné znaky. Konceptem
organické/neorganické profesionalizace sleduji, zda je mozné u profesionalt
pracujicich v organizaci identifikovat dobrovolnickou minulost ¢i nikoliv.
Operacionalizovanym cilem této faze vyzkumu je tedy zjistit, jaka je profesni a
zivotni drdha  pracovnik@i  piisobicich  vneziskové organizaci. Uplna
organicka/neorganicka profesionalizace je spiSe vyjimecna. Velké neziskové
organizace zaméstnavaji fadu pracovnikii na rlznych pracovnich pozicich
(vedeni/vrcholovy management, liniovy management, specialisté, administrativni a
ostatni podplrni pracovnici). U nékterych pracovnich pozic (konkrétné napt. u
specialistli), které vyzaduji specifické odborné znalosti, je napli prace velmi
podobna té v ziskovém nebo verejném sektoru. Neziskovy charakter organizace se
v takové pracovni pozici vyraznéji neprojevuje. U velkych neziskovych organizaci je
tedy vysoce pravdépodobné, Ze néktefi jeji zaméstnanci budou disponovat

dobrovolnickou minulosti a jini nikoliv. Jinymi slovy nebude proces profesionalizace
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zcela organicky/neorganicky. Vzhledem ktomu, Ze smérovani organizace a
hodnotové zaméreni je nejvice ovliviiovano vedoucimi pracovniky, ktefi o téchto
strategickych oblastech rozhoduji, lze vtakém pripadé za Kklicovy ukazatel
profesionalizace povaZovat dobrovolnickou/nedobrovolnickou minulost vedoucich
pracovnikli. Vzhledem ktomu, Ze pocet zaméstnancl je piimo umérny velikosti
neziskové organizace (Dvorakova, 2012) je vétsi pravdépodobnost, Ze u malych
neziskovych organizaci bude mozné proces profesionalizace oznacit za zcela
organicky nebo naopak zcela neorganicky. Povaha personalni profesionalizace
prestavuje v tomto vyzkumu nezavislou proménnou, ktera byla zjiStovana pomoci

téchto indikatort, které v rozhovoru piedstavuji jednotlivé okruhy otazek®:

Tabulka 5: Indikatory - povaha persondlni profesionalizace

Proménna Indikatory

Obecné charakteristiky respondenta
Povaha personalni profesionalizace | Profesni draha
Dobrovolnicka draha

Zdroj: Vlastn{ zpracovani

Zkoumani procesu, drovné a diisledkli profesionalizace vychazelo zpoznatkil
popsanych v teoretické ¢asti diplomové prace. Tyto zavisle proménné byly

zjiStovany pomoci nasledujicich indikatora10:

9 Strukturovany rozhovor je soucasti prilohy ¢. 1.

10 Podrobna osnova polostrukturovaného rozhovoru je soucasti prilohy ¢. 2.
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Tabulka 6: Indikatory - proces, droven a diisledky profesionalizace

Proménna Indikatory

Chapani pojmu profesionalizace

Vyznam profesionalizace V§hody a nevyhody

Identifikace momentd profesionalizace
Proces profesionalizace Priciny profesionalizace
Aktualn{ faze Zivotniho cyklu organizace

Personalni stav

Rizeni

Zpusoby financovani

Personalni rizeni

Urovet profesionalizace Profesionalizace dobrovolnictvi (profesionalni
rekrutace, uzavirani smluv, vstupni skoleni, dalsi
vzdélavani, hodnoceni atd.)

Profesionalizace komunikace s verejnosti a
partnery

Hodnoty a principy organizace

Organizacni struktura (byrokratizace,
hierarchizace, centralizace)

Vztahy v organizaci (zaméstnanci-pracovnici,
vedeni-fadovi pracovnici)

Pristup k ¢lenlim organizace

Disledky profesionalizace

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.1. ZVOLENA VYZKUMNA STRATEGIE A DESIGN

V ramci realizovaného vyzkumu se snazim analyzovat proces profesionalizace ve
vztahu k typu profesionala. Pro tyto ucely jsem zvolila kvalitativni vyzkumnou
strategii, ktera umoznuje vyzkumnikovi podrobné studovat danou problematiku a
s tim souvisejici procesy. Jedna se o relativné flexibilni typ vyzkumu, protoze v jeho

pribéhu je mozné formovat nové vyzkumné otazky, hypotézy atd. Vyuzitim této

40



strategie lze zkoumat dany jev a vztahy komplexné a pochopit tak socialni realitu ¢i
socidlni problém (Hendl, 2005). Vztah mezi typem profesionala a dusledky
profesionalizace by bylo moZné zkoumat i pomoci kvantitativni strategie, ale
vzhledem k tomu, Ze se jedna o dosud nezkoumanou souvislost, chci ziskat podrobny
vhled do dané problematiky. Z tohoto divodu jsem zvolila kvalitativni metodologii.
Vysledky ziskané v ramci této vyzkumné strategie neni moZné zobecniovat, tykaji se
toho, jak konkrétni skupina na zkoumany jev nahliZi a jak jej vnima. Poznatky
tykajici se arovné profesionalizace, které byly ziskany prostfednictvim uzavienych
otazek, nemaji reprezentativni povahu. Mohou ale povédomi o zkoumaném jevu
roz$irit, umoznuji navrhovat teorie, vést k formulaci vyzkumné hypotézy a jejimu

naslednému testovani.

Pro ucely prace jsem zvolila design ptripadové studie, ktera vyzkumnikovi umoziuje
detailné a komplexné studovat jeden nebo maly pocet pripadii, pricemZ zkouma
dany pripad v jeho redlném kontextu (Stake, 1995, Yin, 1994 in Hendl, 2005) a z vice
perspektiv (Stake, 1995). Pripadem miiZe byt jedinec, skupina, instituce nebo urcity
soucasny fenomén s danymi hranicemi (Hendl, 1999). V této piipadové studii je
predmétem zkoumadni proces profesionalizace, jedna se tedy o fenomén. Cilem této
metody je nalezeni souvislosti a popis vztahu v jeho celistvosti a slozitosti (Hendl,
2005). Prestoze neni mozné vzhledem k omezené validité vysledky piripadové studie
zobeciniovat, pomohou nam lépe pochopit obdobné pripady a formulovat hypotézu,
kterou lze dale testovat. Abych mohla identifikovat odliSnosti v Girovni, procesu a
dasledcich mezi organickou a neorganickou profesionalizaci, zkoumam uvedeny
proces ve dvou neziskovych organizacich. Tento typ, kdy jsou studovany minimalné
dva pripady, je oznacovan za mnohopripadovou studii (Yin, 2004). Vtomto
konkrétnim pripadeé se jedna o studii dvou pripadi. Vyzkum je tedy koncipovan jako
komparativni. Vzhledem knaslednému porovnavani vysledki jsou vybrany
kontrastni pripady. V prvnim se jedna o neziskovou organizaci zameéstnavajici
profesionaly s dobrovolnickou minulosti, vdruhém pripadé o neziskovou organizaci

zaméstnavajici profesionaly bez dobrovolnické minulosti.
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4.2. ZDROJE DAT A METODY SBERU DAT

Ve vlastnim vyzkumu zkoumdm proces profesionalizace ve dvou neziskovych
organizacich. Pro zajiSténi homogenniho vzorku vhodného ke komparaci jsem si

zuZzila vybér v niZe uvedenych kategoriich:

Tabulka 7: Charakteristika zkoumanych organizaci

Velikost Mala organizace

Typ organizace Servisni

Oblast Socialni a zdravotni péce
Sidlo Praha

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro ucely tohoto Setfeni jsem zvolila malé neziskové organizace, které zaméstnavaji
maly pocet zaméstnanci. Malou neziskovou organizaci je oznaCovana organizace
s méné jak 50 cleny. U téchto organizaci je vétsi pravdépodobnost, Ze bude mozné
identifikovat — vzhledem k malému poctu zaméstnanctl - jednotny typ profesionala.
V pripadé velkych neziskovych organizaci nelze uplnou organickou/neorganickou
profesionalizaci oCekavat. V takovém pripadé by se muselo pristoupit k ur¢itému
zjednoduseni v podobé omezeni rozhovori navedeni organizace. Na zakladé

profesni a Zivotni drahy vedeni organizace by se vyvozovaly zavéry o typu

profesionalizace.

Dlivodem k zuZeni vybéru na servisni neziskové organizace bylo zjisténi autort
Frice a PospiSilové (2010), Ze nejvyssi uroven profesionalizace vykazuje pravé tento
typ neziskovych organizaci. Jak vyplyva zudaji uvedenych v tabulce niZe, lze u
servisnich neziskovych organizaci oCekavat jak personalni profesionalizaci, tak i

profesionalizaci ve stylu rizeni a v praci s dobrovolniky11.

11 Autori méri profesionalizaci stylu rizeni a prace s dobrovolniky jako index profesionalizace.
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Tabulka 8: Personalni profesionalizace a profesionalizace prace s dobrovolniky podle typu
neziskové organizace

Typologie neziskovych organizaci
Staré Nové Staré Nové

Cirkve

zajmové | servisni | advokacni | advokacni
Amatérské 72 % 29% 49 % 49 % 33%

Organizace
Profesionalizované 26 % 71% 51% 51% 67 %
Nizky 54 % 29 % 49 % 34 % 64 %
Index
Stredni 28 % 36 % 32% 26 % 25%
profesionalizace

Vysoky 19 % 36 % 20 % 40 % 12 %

Zdroj: Fric, Pospisilova, 2010

Z casovych a finan¢nich divodid byly kanalyze profesionalizace a nasledné
komparaci vybrany neziskové organizace z Prahy. Soucasné vzhledem k povaze
sluzeb poskytovanych servisnimi organizacemi ptsobicimi v oblasti socialni a
zdravotni péce nepredpokladdm vyrazné rozdily v urovni profesionalizace mezi

jednotlivymi regiony.

Vybér probéhl pres evidenci nestatnich neziskovych organizaci, ktera je dostupna na
webovém portalu vetrejné spravy (Ministerstvo vnitra, 2015). S Zadosti o ucast ve
vyzkumu bylo osloveno celkem 8 organizaci splnujici kritéria uvedena v tabulce ¢. 7.
S ucasti ve vyzkumu souhlasily ¢tyri organizace, z kterych byly nasledné vybrany
dvé, které spliovaly poZadavek na uUplnou organickou a neorganickou
profesionalizaci. Stru¢nou charakteristiku téchto organizaci uvadim v nasledujici

tabulce.
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Tabulka 9: Charakteristika zkoumanych neziskovych organizaci

Charakteristika Organizace Alfa Organizace Beta
socialni a terapeutické sluzby
. socialni a terapeutické sluzby détem, mladeZi a dospélym
Sluzba « L1 o, . o -
détem, mladezi a rodinam lidem s postiZenim a jejich
rodindm
Vznik 1997 1994
Pocet 17 22
zamestnancu
Pocet . 20 4
dobrovolnikii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzhledem kcili této prace, kterym je zjistit, zda a jak se lisi proces, Uroven a
disledky v pripadé organické a neorganické profesionalizace neziskové organizace,
jsem sbér dat rozdélila do dvou fazi. Nejprve jsem zkoumala, zda v neziskové
organizaci dochazi k organické nebo neorganické profesionalizaci. Jinymi slovy jsem
zjistovala, zda maji profesionalové pracujici v organizaci dobrovolnickou minulost ¢i
nikoliv. Pro sbér dat jsem zvolila strukturované rozhovory. Pro tuto metodu jsou
charakteristické predem stanovené, peclivé naplanované oteviené otazky vztahujici
se kriznym okruhlim zkoumani (Hendl, 2008). Cilem této faze vyzkumu je zjistit,
jaka je zivotni a profesni draha pracovnikli v neziskové organizaci a identifikovat
tak, zda je profesionalizace v dané organizaci organicka nebo neorganicka. Tato faze
vyzkumu je koncipovana jako popisna a je predpokladem k nasledujici fazi, ve které
se soustiedim na proces, uroven a disledky profesionalizace organizace. Formu
strukturovaného rozhovoru jsem zvolila vzhledem k uvedenému cili a vyzkumnym
otazkam. Okruhy otazek v rozhovoru, které se zamérovaly na obecné charakteristiky
zaméstnanci a profesni a dobrovolnickou drahu, jsou relativné obecné, a tudiz jejich
zodpovézeni nebylo naroc¢né. Vzhledem k predem stanovené strukture rozhovoru se
sniZuje variabilita odpovédi, stoupa mira reliability a vysledky je pak mozné lépe
porovnavat (Hendl, 2008). Restrikci na predem dané téma, ktera je obecné uvadéna
jako nevyhoda strukturovaného rozhovoru (Hendl, 2005), povaZuji vtomto

konkrétnim pripadé za vyhodu. Strukturovany rozhovor je soucasti prilohy ¢. 1.
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Zdrojem dat vtéto fazi vyzkumu byli vedouci pracovnici, jejichZ organizace
souhlasily s ucasti ve vyzkumu. V malych neziskovych organizacich maji vedouci
pracovnici o profesni a pripadné dobrovolnické draze svych zaméstnanci relativné
dobré informace, jelikoZ pravé oni o vybéru zaméstnanct nejcastéji rozhoduji a maji
tak k dispozici jejich curriculum. Blizsi informace o respondentech téch neziskovych
organizaci, které spliiovaly pozadavek na uplnou organickou a neorganickou
profesionalizaci, a nasledné v nich byl tedy zkouman proces, trovenn a disledky
profesionalizace, jsou uvedeny v tabulce niZe. Vobou pripadech byl vtéto fazi
vyzkumu veden rozhovor s vedoucimi sluzeb, nikoliv s fediteli. Dlivodem byla jejich
delsi doba plisobeni v organizaci a tudiz i lepSi znalost zaméstnancli. Vedouci byli
schopni odpovédét na otazky tykajici se podrizenych zaméstnancli, nebylo tedy

nutné vést rozhovory se vSemi zaméstnanci organizace.

Tabulka 10: Charakteristika respondenti v prvni fazi vyzkumu zamérend na povahu
personalni profesionalizace

Organizace Alfa Organizace Beta
Jan Josef
. Lo . Vedouci stacionare a odleh¢ovaci
Pozice Vedouci sluzeb pro péstouny .
sluzby
Doba
pusobeni 10 let 6 let
Vv organizaci
Vék 32 40
y A
wra s VS NV
Vzdélani ., : . o, Pastoracni socialni prace
Informacni studia a knihovnictvi o, .
Socialni pedagogika

Zdroj: Vlastni zpracovani

45



Druhou zkoumanou oblasti byl proces, turovenni a dlisledky profesionalizace
v jednotlivych organizacich. Pro sbér dat jsem zvolila hloubkové polostrukturované

rozhovory doplnéné o uzaviené otazky a analyzu dokumenti.

Prostfednictvim polostruktorovaného rozhovoru zjiStujeme nazory, postoje nebo
pocity dotazovaného. Zkoumame, jak rozumi ¢i proziva urcité situace, udalosti ¢i
jevy, jak si je subjektivné vysvétluje a jaky vyznam jim priklada. Cilem takového
rozhovoru je pomoci otevienym otazek zjistit co nejvice detailnich informaci o
zkoumaném jevu. Pro uclely vlastniho vyzkumu jsem tedy zvolila hloubkovy
polostrukturovany rozhovor, ktery byl vsouvislosti se zkoumanim uUrovné
profesionalizace doplnén uzavienymi otazkami. Polostrukturovany rozhovor ma
jasné definovany ucel, predem stanovenou osnovu a zaroveii jde o relativné pruznou
metodu (Hendl, 2005). Osnova zahrnuje soubor témat ¢i oblasti, kterad jsou v ramci
rozhovoru diskutovana a ktera cely rozhovor ramuji. Priibéh a oblasti rozhovoru
mohou byt prizplisobovany konkrétni situaci. Jedna se o metodu, ktera je oproti
strukturovanym rozhovorim flexibilnéjsi, ale zaroven systematic¢téjSi nez
nestrukturované rozhovory. Struktura piedem pripravenych otazek vychazela
z poznatkl popsanych v teoretické ¢asti diplomové prace a odpovidala dil¢im cilim
a vyzkumnym otdzkdm stanovenym v prvni kapitole. Rozhovor byl rozdélen do
nasledujicich okruhti: obecné charakteristiky respondenta, pojem profesionalizace,
proces profesionalizace, uroven a dusledky profesionalizace. Otazky tykajici se
urovné profesionalizace byly vzhledem knasledné analyze koncipovany jako
uzaviené s moznosti dalSi diskuse. Dalsi okruh tvorily otazky tykajici se
personalniho stavu v organizaci. Ty byly poloZeny pouze vedoucimu pracovnikovi ve
zkoumané organizaci, ktery by mél byt s touto oblasti nejlépe seznamen a schopen
na otdzky bez probléml odpovédét. Osnova polostrukturovaného rozhovoru je

soucasti prilohy ¢. 2.

V neziskové organizaci Alfa byly polostrukturované rozhovory vedeny s vedoucim
sluZeb pro péstouny, ktery se stal zaméstnancem organizace pred tfemi lety. Do té
doby se do cinnosti zapojoval jako dobrovolnik. Dalsim respondentem byl reditel
organizace, ktery vorganizaci pracuje jeden rok. Jeho predchozi angazma v jiné

servisni neziskové organizaci mu umoZnovalo stav profesionalizace kriticky
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hodnotit a srovnavat. V neziskové organizaci Beta byly polostrukturované rozhovory

vedeny s vedoucim stacionare a odleh¢ovaci sluzby, zastupkyni vedouciho a socidlni

respondentech jsou uvedeny v tabulce niZe.

vV

Tabulka 11: Charakteristika respondentti neziskovych organizaci

Organizace Alfa Organizace Beta
Jan Jan Josef Markéta Julie
Zastupkyné
Vedouci , asTup ,yne
sluzeb pro Vedouci vedouciho
. Reditel . p stacionare a Koordinator Socialni
Pozice ) péstouny " , o .
organizace Byvaly odlehc¢ovaci | dobrovolniki pracovnice
dobrovolnik sluzby Soc1aln.1
pracovnice
Doba
pusobeni 1 rok 11 let 6 let 3 roky 1 rok
v organizaci
Vék 60 30 40 29 25
VS y
& v . VS
VS Pastoracni = v i s
& . 1. VS Verejna
o, VS Informacni socialni e, 3
Vzdélani ) ) , Specialni spravaa
Teologie studia a prace edagosika reciondln
knihovnictvi Socialni becagos 8 _
. rOZvOj
pedagogika

Zdroj: vlastni zpracovani

Z divodu nasledné analyzy dat, zachyceni veskerych informaci a zajiSténi plynulosti

interview a zucastnénosti vyzkumnika, byly vSechny rozhovory nahravany na

nahravaci zarizeni.
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Dalsi informace byly zjistovany prostiednictvim analyzy dokument(i. Konkrétné se
jednalo o dokumenty jak verejné, tak interni povahy!2. Cilem analyzy dokumentt
bylo ovérit dil¢i vypovédi respondentii a doplnit je o takové informace organizacni a

technické povahy, které nebyly v rdmci rozhovorl probrany.

4.3. ZPUSOB ANALYZY DAT

Jednim z nastrojl analyzy dat v kvalitativnim vyzkumu je kédovani, které je
zaloZzeno na transformaci prirozené strukturovanych dat do analytického textu.
V rdmci vlastni analyzy byla data analyzovana technikou otevieného kédovanil3. Pro
Ucely prace povazuji tuto techniku za vyhovujici, jelikoZ mi umoziiuje odhalit
potiebné informace a vztahy mezi jednotlivymi jevy tak, abych naplnila cile prace a
zodpovédéla vyzkumné otazky. Oteviené kdédovani spociva v pridéleni kodi
jednotlivym jeviim. Nasledné dochazi ke kategorizaci k6di, coZ znamena, Ze jsou
seskupovany ty jevy, které prislusi ke stejné oblasti zajmu (Strauss, Corbinova,
1999). Poté jsou kategorie analyzovany z hlediska jejich charakteristik a vztaht mezi
nimi. Data tykajici se urovné profesionalizace byla navic vyjadfena matematicky.
Nasledné byla provedena komparativni analyza, kterou lze oznacit srovnavaci
vyzkum, kde jsou srovnavané oblasti rozkladany do dil¢ich jevl a ukazatela (Geipler,
Mouralova, 2011). Spolecné s analyzou byla data také interpretovana. Interpretaci
dat lze chapat jako ,rozbor toho, co data a nalezena spojeni vlastné znamenaji

v

(Svatitek, Sedova, 2007)“ V paté kapitole pfina$im poznatky o téch kategoriich,

které se vztahuji k vyzkumné otazce, a o vztazich mezi nimi.

12 y ptipadé neziskové organizace Alfa byly pro ucely analyzy pouzity tyto dokumenty: vyroc¢ni
zpravy, strategicky plan a popis a realizace sluzby. Organizace Beta poskytla tyto dokumenty: vyro¢ni
zpravy, organizacni ad strediska, rad prace, provozni rad a popis realizace poskytované socialni
sluzby.

13 Technika otevieného kddovani predstavuje prvni fazi analyzy v ptipadé pouZiti zakotvené teorie
(grounded theory). Tento metodologicky postup, jehoZ cilem je vytvoreni teorie (Lewis-Beck et al,,
2004), spociva ve vzajemném porovnavani jevl a hledani vztahi mezi nimi. Nastrojem analyzy jsou

tii typy kédovani - oteviené, axialni a selektivni.
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4.4. ETIKA VYZKUMU

Vyzkum byl realizovan ve dvou neziskovych organizacich, které byly vybrany
nahodné. V minulosti jsem v zadné znich nepiisobila a nebyla ani nikterak jinak
zainteresovand. Vyhodu Ize spatfovat vnestranném pristupu vyzkumnika
k organizaci a jejim ¢leniim. PfestoZe se podle mého nazoru nelze zcela odprosit od
hodnotovych soudt, 1ze povazovat provedenou analyzu vypoveédi a jeji interpretaci
za objektivni. Nevyhodou u pozorovatele ptichazejiciho z vnéjsiho prostiedi miize
naopak byt nedostatek divéry ze strany respondenti. Ti nemusi byt ochotni
oteviené mluvit o tématech, ktera povazuji za citlivd ¢i osobni. Pokud se ale
vyzkumnikovi podaii vytvorit pratelské a otevirené klima, miiZe byt jeho neclenstvi
v souvislosti se zaruCenim anonymity poskytnutych vypovédi i vyhodou. Pri dobre
vedeném interview mize takovy vyzkumnik ziskat informace, které by se
zainteresovana osoba nedozvédéla. Pro vyzkumnika je naopak velmi obtizné odhalit
takové poznatky, které by mohly prispét k celkovému pochopeni vyzkumného
problému, ale vyZaduji velmi dobrou znalost prostiedi organizace popf. aktivni
zapojeni do chodu organizace. PrestoZe jsem ve zkoumanych neziskovych
organizacich nebyla zainteresovana, musim konstatovat, Ze v pribéhu vyzkumu byli

vSichni respondenti velice ochotni a otevieni.

Pfi oslovovani jsem respondenty stru¢né seznamila se zamérem diplomové prace a
zarucila anonymitu jak dané organizace, tak jejich osob. V praci tedy pouZivdm pro
oznaceni organizace pismena a respondentim byla prifazena fiktivni jména.
Respondenti byli také sezndmeni s nahravanim rozhovoru a souhlasili pripadnym

vyuZzitim dil¢ich vypovédi v textu prace.
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5. VYZKUMNA ZJISTENi

V této kapitole jsou shrnuty poznatky z empirického Setreni realizovaného ve dvou
servisnich neziskovych organizacich ptsobicich v oblasti socidlni a zdravotni péce.
Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda a jak se lisi proces, uroven a disledky v pripadé

organické a neorganické personalni profesionalizace.

5.1. ORGANICKA VERSUS NEORGANICKA PROFESIONALIZACE

Povaha personalni profesionalizace je nezavislou proménnou a jeji identifikace byla
pro ucely tohoto Setfeni klicova. Cilem vyzkumu bylo vybrat takové neziskové
organizace, které jsou profesionalizované, ale pribéh a povaha persondlni
profesionalizace je zcela odliSna. Neziskova organizace Alfa je tedy zastupcem
organické persondlni profesionalizace, organizace Beta je predstavitelem
neorganické profesionalizace. V této souvislosti nasledné zkoumam dalsi atributy
profesionalizace organizaci. Tedy to, zda je moZné identifikovat odliSnosti v procesu,

urovni a dlisledcich v ptipadé organické a neorganické personalni profesionalizace.

Personalni profesionalizace v organizaci Alfa ma organickou povahu. Jinymi slovy
maji vSichni jeji zaméstnanci dobrovolnickou minulost. Pracovnici ve vétSiné
piipadl pred tim, nez se stali zaméstnanci, ptsobili pravé v této organizaci jako
dobrovolnici. Zakladatelé organizace, ktefi se vénovali této ¢innosti také dobrovolng,
se vsouvislosti s profesionalizaci organizace stavaji jejimi zaméstnanci. Dalsi
pracovnici vykonavali dobrovolnou ¢innost nejcastéji béhem studia vyS$si odborné
nebo vysoké Skoly. Po ukonceni studii, vdobé, kdy dochazi k profesionalizaci,
nastupuji do organizace na pracovni uvazek. Pro tyto zaméstnance jde o vyusténi
jejich dobrovolnické kariéry v organizaci, v urcitych pripadech i o vyusténi studia.
Zaméstnanci, ktefi prichazeji do organizace vedruhé fazi personalni
profesionalizace!4, maji dobrovolnickou minulost zjinych neziskovych organizaci.
Soucasné jiz disponuji pracovnimi zkuSenostmi z predchozich zaméstnani.

V soucasné dobé v organizaci pracuje 15 zaméstnanci a jeji ¢cinnost je dale zavisla na

14 Viz podkapitola 3.2.3. pojednavajici o procesu profesionalizace.
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zapojeni dobrovolniki. Na aktivitdch se pravidelné podili 20 dobrovolniki.
Persondlni profesionalizace byla prirozenym vysledkem vyvoje organizace a
souvisela zejména s rostouci nabidkou a povahou poskytovanych sluzeb. Zaruka
stability a kontinuity, kterych je moZné docilit pravé prostfednictvim personalni
profesionalizace, byla pro klienty v souvislosti s poskytovanymi sluzbami klicova.
Organizace zaméstnava pracovniky na vykonnych usecich, tj. na pozicich vedoucich
sluzeb a socidlnich pracovniki. Na podptirnych usecich (finance, PR, marketing, HR
atd.) jsou zaméstnani pouze tfi pracovnici, a to na pozici manaZera financi,
koordinatora fundraisingu a na pozici ucetni. Dale se na ¢innosti organizace podili
dobrovolnici a podle slov vedouciho jedné ze sluzeb by ,fungovani organizace bez
jejich zapojeni nebylo viibec moZné“. PrestoZe se tedy jedna o profesionalizovanou

neziskovou organizaci, je index persondlni profesionalizace!> niZs$i nez v pripadé

druhé zkoumané neziskové organizace.

Organizace Beta je taktéZ persondlné profesionalizovang, ale vzhledem k tomu, Ze
zameéstnava pracovniky bez dobrovolnické minulosti, je povaha profesionalizace
neorganickd. Vsoucasné dobé zde pracuje 22 zaméstnancl. Nikdo znich nema
dobrovolnickou minulost, ale vétSina vystudovala obor, ktery sjejich sou¢asnym
povolanim Uzce souvisi (socialni prace, specidlni pedagogika, socidlni pedagogika,
zdravotni sestra atd.). Studium daného oboru bylo také u vétSiny zaméstnanci
hlavnim dévodem Kk praci v organizaci plisobici v oblasti socialnich a zdravotnich
sluzeb. Témér polovina ze stavajicich zaméstnanci nastoupila do této organizace
ihned po ukonceni studia na stfedni nebo vysoké skole. Zpravidla se tedy jedna o
jejich prvni dlouhodobou pracovni zkugenost. Cast z nich v organizaci jiz také béhem
studia absolvovala povinnou praxi. Zbyvajici zaméstnanci ptlsobili po vétSinu své
profesni kariéry v oblasti socidlnich sluzeb. Nékteri pracovnici z podpiirnych useki
nastoupili na danou pracovni pozici také po ukonceni studia, dalsi jiz méli pracovni

zkuSenosti z jiného zaméstnani. Pét pracovnikii je zaméstnano v oblasti finan¢niho

15 Index persondlni profesionalizace je ukazatelem Urovné persondlni profesionalizace organizace.
Pro tcely tohoto vyzkumu byl vyjadren jako podil zaméstnanct k celkovému poctu pracovnika (tj.
zameéstnancl a dobrovolniki). V pripadé organizace Alfa dosahuje index hodnoty 0,46 oproti indexu

organizace Beta, ktery je 0,85.
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fizeni a fundraisingu, jeden zaméstnanec se vénuje PR. Tento tym zameéstnancl
dopliiuji v soucasné dobé pouze ctyri dobrovolnici, jejichZ ¢innost ma vice méné
pravidelny charakter. Snaha o vétsi zapojovani dobrovolnikd do ¢innosti organizace
zde rozhodné je, ale v souCasné dobé se stacionar potyka s nedostatkem vhodnych
uchazec¢t. Tato organizace je oproti organizaci Alfa vice personalné

profesionalizovana.

5.2. PROCES PROFESIONALIZACE

Priibéh profesionalizace byl ve zkoumanych neziskovych organizacich zcela odlisny.
Organizace Alfa vznikla jako dobrovolnicka neziskova organizace a az v priibéhu
vyvoje se profesionalizovala. Organizace Beta byla jiZ od okamzZiku zaloZeni
personalné profesionalizovanou. V niZze uvedeném popisu procesu profesionalizace
vychazim z teorie Zivotniho cyklu neziskové organizace a identifikuji jednotlivé faze

profesionalizace ve zkoumanych organizacich.

Od zaloZeni v roce 1997 fungovala organizace Alfa na dobrovolnickém principu. Na
chodu organizace se dobrovolné podileli jeji zakladatelé, ktefi si postupné kolem
sebe vytvareli skupinu spolupracovnikd, ktefi byli ochotni vénovat sviij volny cas
této Cinnosti. Ve fazi riistu dochazelo k formulaci vize, posilovani hodnot a principf,
rozvoji portfolia sluZzeb a jejich zkvalitiiovani. PrestoZe nebyla organizace
personalné profesionalizovanou, podle vedouciho sluzeb péstountim byla uroven
poskytovanych sluZeb na velmi vysoké a profesionalni trovni. V této fazi se veskera
snaha soustredila na horizontalni rozvoj organizace (Male, 2010). V momentu, kdy
se stava partnerem a hlavnim dodavatelem sluzeb cilové skupiny, je pro klienty
zaruka stability a kontinuity organizace klicova. Profesionalizace sluZeb sebou
prinesla vice administrativniho zatiZeni, tlak na vyhledavani moznych zdroji
financovani a zejména potiebu kontinualniho a komplexniho rizeni. Tyto ¢innosti jiz
nadale nemohly byt zaStitény pouze dobrovolniky, prestoZe této praci vénovali
maximum c¢asu a usili. Surcitym casovym odstupem tedy doSlo kvytvoreni
pracovnich mist, kterd byla obsazena zvnitfnich zdroji - pravé lidmi, kteii se
dobrovolné cinnosti v organizaci vénovali. Role dobrovolniki je v organizaci ale

stale velmi vyznamna. Jak uvedl vedouci sluZeb pro péstouny, ,bez dobrovolniki by
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to neslo“. Vsoucasnosti se organizace nachazi ve fazi stabilizace (Male, ibid) a
dochazi ke druhé viné persondlni profesionalizace. Jsou obsazovana plivodni
pracovni mista, ale vznikaji i nové odborné pozice. PrestoZe je snahou obsazovat
pracovni mista z vnitinich zdrojd, vzhledem ke zméné dobrovolnické struktury
vorganizaci, kdy se do cinnosti zapojuje vice lidi v produktivnim véku, kteri
dobrovolnictvi vykonavaji vedle svého zaméstnani, nedisponuje organizace
vhodnymi kandidaty. Pracovni mista jsou tedy obsazovana profesionaly z vnéjsiho
prostiedi, kteri disponuji potfebnymi odbornymi znalostmi a dovednostmi. Tito
zaméstnanci maji sice dobrovolnickou minulost, ale z jiné neZ zkoumané organizace.
PrestoZe jim je neziskovy sektor a jeho hodnoty a principy blizké, je pro né adaptace
a organizacni socializace vyrazné slozitéjsi nez pro ty, co ve zkoumané organizaci
v minulosti plsobili jako dobrovolnici. Jak uvadi vedouci jedné ze sluzeb, zkusenost
s takto specifickou cilovou skupinou je neprenositelnd. Zaméstnanci prichazejici do
organizace zvnéjStho prostiedi jsou ztohoto pohledu v nevyhodé. V extrémnim
pifipadé by dlsledkem mohlo byt neprijeti organizac¢ni identity. Vzhledem
k pratelské a oteviené atmosféie zalozené na kooperaci nebyl ale dosud takovy
pripad identifikovan. Presto chce organizace do budoucna co nejvice pracovnich
mist obsahovat dobrovolniky, ktefi jiz v dané organizaci ptsobi a jeji fungovani znaji.
Pro tuto fazi vyvoje je typické, Ze se zajem presouva od napliiovani vlastni vize na to,
jak organizaci udrZet, financovat a stabilizovat, ve zkoumané organizaci ale zatim

k takovému posunu nedoslo.

Organizace Beta byla vroce 1994 zaloZena jako persondlné profesionalizovana.
Vzhledem k predchozim zkuSenostem v oblasti poskytovani socidlnich sluzeb, byla
snaha od zacatku fungovani vést organizaci na profesionalnich principech.
K profesionalizaci prace tedy dochazelo spolec¢né s personalni profesionalizaci.
PrestoZe je organizace v oblasti rizeni relativné profesionalizovana, je zde dle slov
vedouciho stacionare stale prostor kdalSi profesionalizaci, kterou vnima jako
nezbytnou pro dalS$i rozvoj. Vsoucasné dobé se organizace zacina postupné
stabilizovat. Presto je mozné identifikovat urcitd slaba mista, ktera mohou tento
proces ohrozit. Konkrétné se jedna o to, Ze jakkoliv jsou hodnoty a principy
organizace pevné ukotveny, stile nebyla vytvorena strategie, kterou by se

organizace mohla ridit a soustredit své fungovani na klicové priority. Z hlediska
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ostatnich atributi profesionalizace Fizeni je organizace relativné vyspéla. Vzhledem
k profesionalni drovni socidlni prace, kterd je stéZejni cinnosti organizace, se
v soucasné dobé zacina vénovat vétsi pozornost podplirnym aktivitdim organizace
(PR, fundraising atd.) Stale je ale potfeba si uvédomovat, co je hlavni naplni
organizace, aby nedoSlo kupozadéni hodnot organizace a zajiStovani verejného

zajmu ve prospéch vlastnich zaleZitosti.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze pokud byla organizace zaloZena na dobrovolnické
bazi, ma tendenci dosazovat na pracovni pozice pravé dobrovolniky. V takové
organizaci jsou dobrovolnici dlleZitou soucasti pracovniho tymu a jsou vnimani jako
potenciondlni zaméstnanci. Ve druhém ptipadé, kdy je povaha personalni
profesionalizace jiZz vokamziku zaloZeni organizace neorganickd, neni vyznam
dobrovolnikli jako potenciondlnich zaméstnanci akcentovan a organizace ma
tendenci zaméstnavat spiSe profesiondly. Abychom mohli povahu organizace
vmomenté jejtho zaloZeni (organizace na dobrovolnické bazi nebo
profesionalizovana organizace) povaZovat za nezavislou proménnou a povahu
personalni  profesionalizace = (organicka nebo neorganicka  personalni
profesionalizace) naopak za zavislou proménnou, potifebovali bychom znat jaké
pracovniky ma tendenci zaméstnavat organizace, jejiZz povaha personalni

profesionalizace je v okamziku jejiho zaloZeni organicka.

5.3. VYZNAM PROFESIONALIZACE

Vyznam terminu profesionalizace neziskovych organizaci byl vedoucim
pracovniklim v obou organizacich jasny. PriCinu znalosti terminu a oblasti stim
souvisejicich (Fizeni, management, strategie, lidské zdroje atd.) mizeme hledat
v tom, Ze se profesionalizace stala jednou z klicovych strategii rozvoje neziskového
sektoru po roce 1989 a Ze nejvice profesionalizované jsou pravé servisni neziskové
organizace. Profesionalizace se podle Frice (2015) stala normou, na kterou se
musely neziskové organizace adaptovat. Presto je mozné identifikovat rozdily ve

vykladu tohoto pojmu.
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Vedouci pracovnik v organizaci Alfa s organickou profesionalizaci chape termin ve
dvou rovinach. Profesionalizaci rozumi zaméstnavani pracovniki formou
pracovniho uvazku, tedy doplnéni dobrovolnické prace o ¢innost zaméstnancti, kteri
pobiraji mzdu. V tomto smyslu zarucuje profesionalizace dlouhodobost a kontinuitu
fungovani neziskové organizaci. DalSi rovinou profesionalizace neziskovych
organizaci je poskytovani odbornych a kvalitnich sluzeb cilové skupiné. Procesy
personalni profesionalizace a profesionalizace prace mohou byt na sobé nezavislé.
Jak uvadi Fric¢ a PospiSilova (2010) personalni profesionalizace neziskové organizace
nemusi nutné vést kprofesionalizaci prace. Stejné tak organizace, ktera
profesionalné ridi organizaci, nemusi nutné zaméstnavat profesionaly. Organizace
Alfa byla pravé takovym prikladem, protoZe byla - nezavisle na personalni

profesionalizaci - relativné dlouho profesionalné rizena.

Vedouci organizace Beta, jejiZ povaha profesionalizace ma neorganicky charakter,
chape tento termin jako proces zavadéni manaZerského stylu rizeni spise nez jako
proces dosazovani profesionali na pracovni mista. Vyklad terminu tedy vztahuje
pifimo k fungovani této neziskové organizace, jejiz Cinnost je od vzniku organizace
zaloZena na praci profesiondlnich pracovnikdi, a tudiz k procesu nahrazovani
dobrovolnikli profesionaly ani dojit nemohlo. Z rozhovoru bylo ziejmé, Ze mu je
téma profesionalizace ve smyslu manaZerského tizeni velice blizké, ma o této
problematice relativné vysoké povédomi a snazi se v organizaci manazerské metody

zavadét. Oproti tomu se vedouci z organizace Alfa vyjadiuje méné odborné.

5.4. UROVEN PROFESIONALIZACE

Jednim z dil¢ich cilG prace je identifikovat uroven profesionalizace ve zkoumanych
neziskovych organizacich. Profesionalizace neziskovych organizaci se projevuje
dosazovanim zaméstnancli na pracovni mista a/nebo profesionalizaci prace. Jak jiz
vime, obé dvé zkoumané neziskové organizace jsou personalné profesionalizované.
V této Casti prace stru¢né shrnuji poznatky o urovni personalni profesionalizace a
dale zkoumam uroven profesionalizace prace. Na zakladé studia odborné literatury
jsou za stézejni ukazatele urovné profesionalizace prace povazovany tyto oblasti:

rizeni, financovani, personalni rizeni, profesionalizace dobrovolnictvi a komunikace
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s vefejnosti. Celkova udroven profesionalizace je u zkoumanych neziskovych
organizaci obdobna. PrestoZe nebyl identifikovan vztah mezi povahou persondlni
profesionalizace a celkovou urovni profesionalizace, byly zjiStény rozdily v dil¢ich

oblastech.

Personalni profesionalizace

Index persondlni profesionalizace - podil zaméstnanci Kk celkovému poctu
pracovnikli, tj. zaméstnancli a dobrovolniki - vyjadfuje udrovenn personalni
profesionalizace organizace. Vice personalné profesionalizovanou je neziskova
organizace Beta. Zaméstnava i vice pracovnikii v podpirnych usecich, tedy na
pozicich, které se nevazou primo k poskytovani sluzby. Na Cinnosti organizace Alfa
s organickou povahou profesionalizace se podili vyrazné vice dobrovolniki. Jak
uvedl vedouci sluzby, bez jejich zapojeni by se organizace neobeS$la. Jak vyplyva
z nize uvedeného srovnani, mizeme konstatovat, Ze v pripadé organické povahy
persondlni profesionalizace je kladen vétsi diraz na zapojovani dobrovolniki.
Jednim z mozZnych vysvétleni mlZe byt, Ze si je organizace védoma - vzhledem
k dobrovolnické minulosti svych zaméstnanct - potencidlu dobrovolné prace. Také
pro dobrovolniky je takova organizace zajimava, protoze vyjadruje jejich zajmy a
dava jim prostor k participaci. V takovém pripadé by méla byt droven persondlni

profesionalizace v organizacich s organickou profesionalizaci niZsi.

Tabulka 12: Urovei personalni profesionalizace

Alfa Beta
Celkem zaméstnanci 17 22
Z toho zaméstnanci v podptirnych tsecich 3 6
Celkem dobrovolniki 20 4
Celkem pracovnikué 37 26
Index personalni profesionalizace 0,46 0,85
Index personalni profesionalizace v podpirnych tsecich 0,08 0,23

Zdroj: Vlastni zpracovani

16 Zaméstnanci + dobrovolnici
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Rizeni

Prvni zkoumanou oblasti v souvislosti s irovni profesionalizace prace byla oblast
fizeni. PrestoZe maji obé dvé zkoumané neziskové organizace profesionalizované
vedeni, které disponuje odbornymi znalostmi z oblasti fizeni a managementu, bylo
zjiSténo, Ze v urcitych aspektech stale tapou a jakkoliv chapou roli klicovych nastrojt
rizeni, nevi, jak je realné nastavit a vyuzit. Obecné lze tedy konstatovat, Ze v obou
neziskovych organizacich jsou nastroje strategického frizeni uplatiiovany jen
castecné. Mira profesionality v oblasti fizeni byla zjiStovana prostrednictvim trinacti

niZe uvedenych indikatord.

Tabulka 13: Indikatory profesionalizace v oblasti rizeni

Rizeni Alfa Beta
Strategicky plan ano ne
Poslani, vize ano ano
Zakladni hodnoty ano ano
Konkrétni strategické tikoly s terminy a odpovédnostmi ano ne
Kultura organizace ne ne
Organizacni struktura ano ano
Provozni naleZitosti ano ano
Charakteristika klientt a popis sluZeb ano ano
Zasady financniho tizeni ano ano
Zasady fundraisingu ne ano
Zasady prace s dobrovolniky ne ne
Zasady PR a marketingu ne ano
Zasady vedeni a rizeni lidi ne ne
Celkem 8 8

Zdroj: Vlastni zpracovani

Poslani a vize jsou v organizacich, stejné jako zakladni hodnoty, jasné vymezeny a
zaméstnanci i dobrovolnici jsou snimi sezndmeni. Slabym mistem v obou
organizacich je strategicky plan. S rozvojem organizace a diverzifikaci jejich sluZzeb
roste potreba tvorby strategického planu jakoZto nastroje, ktery urcuje dlouhodobé

smérovani organizace, cile, priority a prileZitosti pii optimalnim vyuZiti financ¢nich a
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lidskych zdroji a umoZiiuje organizaci efektivné reagovat na zmény. Organizace Alfa
ma strategicky plan v podobé celistvého dokumentul? vytvoreny, ale stale se s timto
nastrojem uci pracovat. V souvislosti s rozvojem organizace, rozsifovanim portfolia
sluZeb a zménami ve vedeni organizace je potreba strategického planu a vymezeni
konkrétnich strategickych ukolG vyraznéjsi a aktudlnéjsi. Plan je navic potieba
pravidelné aktualizovat, coZ se vsoucCasné dobé nedéje. Podle slov reditele
organizace je prace na strategickém planu jednou z klicovych oblasti, na kterou je
potreba se soustredit. V organizaci Beta neni pres opakované snahy strategicky plan
vcetné konkrétnich strategickych ukoli zpracovan. PrestoZe je tento dokument
nékterymi vedoucimi pracovniky vniman za klicovy nastroj fizeni organizace,
nepodarilo se dosud najit shodu nad jeho vyznamem a roli. Zpracované plany maji
tedy povahu dil¢ich dokumentli. Organizace Beta ma navic zpracovany zasady
fundraisingu a PR. Zaméstnava totiZ specialisty, ktefi se témto oblastem vénuji.
Organizace Alfa nema dosud takové dokumenty vytvoreny, ale vzhledem k nastupu
nového teditele, jehoZ prioritou je zlepsit komunikaci s verejnosti a soustiredit se na
ziskavani dalSich financ¢nich zdrojd, 1ze ocekavat vétsi potiebu tvorby takovych
dokumenti. PiestoZe v obou organizacich figuruje koordinator dobrovolnikii, nen{
vytvorena metodika prace s nimi. Obé organizace maji zpracovany dal$i provozni

dokumenty jako naptiklad metodiky prace, standardy kvality Ci etické kodexy.

Financovani
Z hlediska financovani je uroven profesionalizace zkoumanych neziskovych
organizaci shodna a na vysoké uUrovni. Profesionalizace v oblasti financovani byla

zjiStovana prostrednictvim nize uvedenych indikatort.

17 Soucasti planu je vize, poslani, hodnoty, konkrétni strategické tkoly s terminy a odpovédnostmi,
organizacni struktura, zasady financ¢niho rizeni, organizacni zalezitosti a charakteristika klientd a

popis sluzeb.
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Tabulka 14: Indikatory profesionalizace v oblasti financovani

Financovani Alfa Beta
Koncepce financovani ano ano
Pozice finan¢niho manaZera ano ano
Pozice koordinatora fundraisungu ano ano
Diverzifikace finan¢nich zdrojt ano ano
Celkem 4 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obé dvé neziskové organizace maji vypracovanou koncepci financovani. V pripadé
organizace Alfa se jedna o dokument dopliiujici zasady finanéniho fizeni, které jsou
soucasti strategického planu. V ptripadé organizace Beta se jedna o dil¢i dokument.

Financovani neziskovych organizaci, které je zaloZeno na diverzifikaci finan¢nich
zdroji, vyzaduje profesiondlni spravovani. V organizaci Alfa jsou finance
v kompetenci tfi osob, finan¢niho manaZera, koordinatora fundraisingu a ucetni.
V organizaci Beta je tym vétsi, sklada se z péti zaméstnanci. Kromé vedouci
hospodarské spravy se jedna o pozici manaZera dotaci, koordinatora fundraisingu,
pracovnika hospodarské spravy a provozni Ucetni. Velikost tymu je pfimo dmérna

objemu financi, kterymi organizace disponuji.

Personalni rizeni
Profesionalizace persondlniho tizeni byla zjiStovana prostrednictvim indikatort
uvedenych v tabulce €. 15. U obou dvou neziskovych organizaci byly identifikovany

stejné principy a metody prace se zaméstnanci.
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Tabulka 15: Indikatory profesionalizace v oblasti personalniho fizeni

Personalni rizeni Alfa Beta
Koncepce vedeni a rizeni lidi ne ne
Pozice HR manaZera/koordinatora ne ne
Vstupni Skoleni ano ano
Hodnoceni zaméstnance ano ano
Moznosti rozvoje a dalSiho vzdélavani ano ano
Celkem 3 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Z4dné z organizaci neni vzhledem kjejich velikosti potfeba zaméstnavat osobu
vénujici se oblasti lidskych zdrojli. Persondlni zaleZitosti jsou v kompetenci feditele
nebo vedoucich sluzeb. V pribéhu vstupniho zaskolovani je zaméstnanci v obou
organizacich pridélen mentor, tedy sty¢na osoba, kterd ho procesem provazi.
Zaroven zameéstnanec absolvuje pravidelné konzultace s vedoucim, ktery na cely
proces dohliZi. Soucasti prace se zaméstnanci je jejich hodnoceni, které probiha
jednou rocné formou pravidelnych hodnoticich pohovort. Jednim zvystupi je i
identifikace vzdélavacich potfeb daného zaméstnance pro nasledujici obdobi.
V organizaci Beta jsou moznosti dalsiho rozvoje a vzdélavani jednou z priorit.
Organizace si uvédomuje naroc¢nost daného povolani a skromné financni
ohodnoceni. Vzdélavani povazuje za formu benefitu, kterym chce zaméstnance
motivovat. Soucasti individualniho vzdélavaciho planu, ktery vznika na zakladé
potieb zaméstnance a pozadavkli organizace, jsou i dva dny spolecného Skoleni

celého tymu, jehoz cilem je rozvoj zaméstnanct, posileni kolektivu a relaxace.

Profesionalizace dobrovolnictvi

Obé dvé neziskové organizace vyuZzivaji vSechny niZe uvedené nastroje profesionalni
prace s dobrovolniky. Urover profesionalizace je v této oblasti tedy vysoka. Ve shodé
s Fricem a PospiSilovou (2010) lze konstatovat, Ze obé dvé zkoumané organizace
maji diskurs profesionalizace dobrovolnictvi velmi dobre zvladnuty. Prestoze jsou

metody prace sdobrovolniky vysoce profesionalizovany, vorganizaci Beta -
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navzdory jejimu zdjmu - se nedaii dobrovolniky ziskavat, popft. si je udrzet1s.
Rozdily viizeni a vpraci sdobrovolniky bylo moZné identifikovat zejména

v pristupu k ndbortim a u vstupniho Skoleni dobrovolnikd.

Tabulka 16: Indikatory profesionalizace v oblasti dobrovolnictvi

Profesionalizace dobrovolnictvi Alfa Beta
Pozice koordinatora dobrovolnikt ano ano
Nabor dobrovolniki ano ano
Vstupni Skolenf{ ano ano
Uzavieni smlouvy ano ano
Popis prace ano ano
Zpétna vazba ano ano
Celkem 6 6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cinnost organizace Alfa je na pomoci dobrovolnikii zavisla. I ztohoto divodu je
kladen velky dliraz na jejich kvalitni vybér a proSkoleni. Nabor se poiada zpravidla
jednou ro¢né a dobrovolnici jsou oslovovani na vybranych stfednich a vysokych
skolach, prostfednictvim portali dobrovolnik.cz a jobs.cz a zokruhu pratel
organizace. Prvni kolo probiha formou pohovoru s vedoucim sluzby, druhé kolo je
koncipované jako assessment centrum, ve kterém musi zajemci prokazat své
znalosti, dovednosti a hlavné zajem a chut kvykonu dané prace. Vybrani
dobrovolnici nasledné absolvuji vstupni tridenni Skoleni, jehoz soucasti je
seznameni se sluzbami organizace, naplni prace, socidlné pravni ochranou ditéte a
aktivity zamérené na sebereflexi a sebezkuSenost. Vystupem Skoleni je mimo jiné i
skupinové a individualni hodnoceni dobrovolnika. Naroky ze strany organizace jsou
béhem naboru a vstupniho Skoleni vysoké, ale pokud je dobrovolnik absolvuje, je to
znakem opravdového zajmu o Cinnost a je zde vysoka Sance pro dlouhodobou
spolupraci, o coZz organizace usiluje. V souvislosti s dalS$im rozvojem probihaji
v organizaci pravidelné intervize, jejichZ cilem je navazani spoluprace a vyména
zkuSenosti mezi dobrovolniky, kteri prichazeji do kontaktu hlavné s klienty. Maji

také moZnost vyuZit dalsi sluzby jako naprtiklad diagnostiku osobnosti nebo video

18 Diivody jsou identifikovany v podkapitole 5. 5. vénujici se dlisledktim profesionalizace.
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trénink, které organizace zpravidla nabizi svym klientiim. Investice do vybéru a
nasledné prace s dobrovolniky se organizaci vyplaci. S organizaci spolupracuji lidé,
ktefi jsou této Cinnosti oddani, vénuji se ji dlouhodobé a s maximalnim nasazenim.
Vzhledem ke kvalité a profesionalité, ktera je mimo jiné dana vysokymi poZadavky,
jsou dobrovolnici témi prvnimi, na koho se organizace obraci v pripadé potreby

novych zaméstnancu.

Do organizace Beta dochazi v soucasné dobé pouze tii dobrovolnici. PrestozZe je
organizace zapojovani dobrovolnikii velice naklonéna, potykd se v soucasné dobé
s malym zajmem. Jednim z dlvodi je i pozadavek pravidelné dochazky a tlak na
efektivitu a produktivitu, ktery souvisi s povahou prace. Vybérové rizeni probiha
formou pohovoru s koordinatorkou dobrovolniki a vedoucim sluzby. Ke vstupnimu
zaSkolovani dochazi v prvnich dnech vykonu cinnosti. Dobrovolnikovi je pridélen
stejné jako zameéstnanci mentor, ktery ho po celou dobu zaSkolovani provazi.
V Gvodu je seznamen s jednotlivymi sluzbami, metodikami a manudly a nasledné se

spole¢né s mentorem zacina vénovat své ¢innosti.

Komunikace s verejnosti

Z hlediska komunikace sverejnosti je vice profesionalizovanou neziskova
organizace Beta. Ta zaméstnava koordinatora PR, ktery ma na starosti komunikaci
s vefejnosti vCetné tvorby koncepce. V dalSich oblastech je aktivita u obou dvou
organizaci srovnatelna. Maji vlastni internetové stranky a komunikuji s klienty a
vefejnosti i pres socidlni sité. Zejména vlokdlnich médiich zvefejnuji ¢lanky a
rozhovory a poradaji verejné spolecensko-charitativni akce. Samoziejmosti je
zasilani newsletteru svym klientim a ptiznivclim. V organizaci Alfa se do budoucna

pocita s vytvorenim pracovniho mista koordinatora PR.
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Tabulka 17: Indikatory komunikace s vefejnosti

Komunikace s verejnosti Alfa Beta
Koncepce komunikace s verejnosti ne ano
Pozice manaZera/koordinatora PR/marketingu ne ano
Vlastni internetové stranky ano ano
Clanky a rozhovory v médiich ano ano
Tiskové zpravy ano ano
Vlastni zpravodaj, newsletter ano ano
Vetejné akce ano ano
Celkem 5 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vyplyva zvySe uvedeného, organizace Alfa se dosud soustredila zejména na
profesionalizaci poskytovanych sluzeb a stim souvisejicich oblasti. Jakkoliv
zameéstnava relativné malé mnozstvi pracovniki, je jeji uroven profesionalizace
vysoka. Organizace Beta je vice personalné profesionalizovana a zaméstnava vice
pracovnikli na podptirnych usecich. Stim souvisi vy$$i Uroven profesionalizace
v nékterych z téchto oblasti (napt. komunikace s verejnosti a dostupnost financ¢nich

prostiedkii). Na druhou stranu nema pres radu dil¢ich zasad, metodik a koncepci

vytvoreny strategicky plan, ktery je klicovym nastrojem fizeni organizace.

PrestoZe jsou rozdily mezi Urovni profesionalizace ve dvou zkoumanych
neziskovych organicich malé, 1ze konstatovat, Ze neorganicka povaha personalni
profesionalizace vede k vyssi urovni profesionalizace zejména v oblasti personalniho
obsazeni a profesionalizace v podplirnych usecich. Nahrazovani dobrovolniki
profesionaly spole¢né s presunem zajmu do oblasti, které nejsou pro neziskové

organizace stéZejni, vede ke zméné orientace z verejného zajmu ve prospéch zajmi

organizace a profesionald.

5.5. DUSLEDKY PROFESIONALIZACE

Jak jiZz bylo uvedeno, profesionalizace vede na jedné strané k rozvoji organizace -

umoziuje ji realizovat kontinudlni a koncep¢ni ¢innost, uspokojovat poptavku a byt
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dlouhodobé udrzitelna - ale zaroven potlacuje nékteré zakladni principy jejiho
fungovani, protoZe dochazi ke specializaci a formalizaci roli, hierarchickému
uspoiadani, byrokratizaci, institucionalni zavislosti a upozad'ovani verejnych zajmi.
Dil¢im cilem je vramci empirického Setifeni identifikovat diisledky v pripadé
organické a neorganické povahy personalni profesionalizace, priCemz vychazim
z predpokladu, Ze organicka profesionalizace implikuje méné negativnich dopadi na
neziskovou organizaci neZ neorganicka profesionalizace. Ziskané poznatky jsou

=7

predstaveny v nasledujici ¢asti.

Vorganizaci Alfa, jejiZz personalni profesionalizace ma organickou povahu, je
negativnim projevem profesionalizace byrokratizace. Urcité procesy jsou
administrativné narofné a organizace musi ¢ast své cinnosti smérovat timto
smérem. Vjinych ohledech byla profesionalizace piinosem. Doslo ke stabilizaci
organizace a jeji ¢innost se stala kontinualni. Poskytuje nyni komplexni sluzby a pro
své Kklienty je spolehlivym partnerem. MoZnych negativnich dopadi profesionalizace
si je védoma, ale dle slov nového teditele je v organizaci pritomen participacni étos a
nadSeni pro dobrou véc. Organizaci Beta prinesla profesionalizace autonomii a
moznost poskytovat komplexni profesionalni sluzby. Zaroven ale byly identifikovany
takové dusledky tohoto procesu, které negativné ovliviiuji fungovani organizace.

Podrobné poznatky jsou shrnuty v nasledujicim textu.

Pravidla a hodnoty

Poslanim zkoumanych organizaci je pomahat klienttim tak, aby mohli - i ptes jejich
znevyhodnéni - Zit v co nejvyssi mire béznym zpilsobem Zivota. Jejich principy jsou
zaloZeny na jedinecnosti kazdého clovéka, respektovani potireb a prav a kooperaci.
Profesionalita, odborna garance a kvalita sluZeb jsou dal$imi zminiovanymi atributy
jejich prace. Tyto charakteristiky jasné odkazuji k roli a vyznamu profesionalismu
v oblasti socialnich sluZeb. Obé organizace prijaly strategii profesionalizace a chapou
ji jako prostredek dosahovani jejich poslani a predpoklad uspokojeni potreb a
pozadavka klientd. Jak uvadi Fri¢ a PospiSilova (2010) profesionalizace byla jednou

z hlavnich strategii rozvoje neziskového sektoru a to zejména u servisnich

neziskovych organizaci.
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Uvnitf organizace Alfa jsou hlavnimi hodnotami spoluprace, sounaleZitost, solidarita,
rovnost a otevienost. Vedle snahy pracovnikli dosahnout spole¢ného cile, pomdahaji
dotvaret pratelské klima v organizaci. V organizaci Beta jsou deklarované hodnoty
obdobné. V rozhovoru a z pozorovani v pribéhu realizace vyzkumu bylo ale zjisténo,

Ze se tyto hodnoty nedafri zcela prenést do kazdodenni praxe.1?

Organizacni zmény

V obou organizacich vedla profesionalizace k ¢astecné specializaci prace. U pozic
spojenych s pfimym poskytovanim sluzby totiZ ke specializaci nedoslo. Organizace
maji plochou organiza¢ni strukturu a cinnosti socidlnich pracovniki jsou
diferencované pouze minimalné. V souvislosti svyS$Simi pozadavky na financni
zajiSténi, komunikaci s verejnosti, personalnim rizenim a profesionalizaci prace
s dobrovolniky vznikla ale nova pracovni mista na tzv. podparnych usecich. Na tyto
pozice jsou dosazovani pracovnici, ktefi disponuji odpovidajicim védénim a
dovednostmi, které jsou nezbytnym predpokladem k vykonu této ¢innosti. V pripadé
organizace Alfa byla tato mista obsazena pracovniky, ktefi ptsobili jako dobrovolnici

v této Ci jiné neziskové organizaci. V organizaci Beta byli na takové pracovni pozice

prijati profesionalové se zkusenosti z veiejné/soukromé sféry, popt. absolventi.

Jak vyplyva zrealizovanych vyzkum@ (napf. Jantulova Stovickova, 2010),
v souvislosti s profesionalizaci dochazi ke vzniku hierarchické struktury. Ocekavala
jsem, Ze vorganizaci Beta, ve které pracuji profesiondlové bez dobrovolnické
minulosti, bude hierarchie vyraznéjsi neZ v pripadé organizace Alfa. Tento
predpoklad ale nebyl potvrzen. Plochd organizac¢ni struktura, ktera je typicka pro
organizace fungujici na dobrovolnickém principu, je piitomna v obou zkoumanych

organizacich.

19 Podrobné zpracovani klimatu v organizaci je popsano v ramci podkapitoly Vztahy mezi profesiondly

a dalsimi ¢leny.
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V organizaci Alfa, jejiZ zaméstnanci plisobili v minulosti jako dobrovolnici, posiluje
tato organizacni struktura principy rovnosti a demokracie. Dobrovolnici jsou
vyznamnou soucasti pracovniho tymu a jejich pracovni ndplih se od ostatnich
zaméstnanci vyrazné nelisi. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci byli v minulosti také
dobrovolniky, nevymezuji své pozice a role vii¢i dobrovolnikiim, ale v harmonii
s nimi. Jsou si védomi jejich nezastupitelné role v organizaci. Vzhledem k tomu, Ze je
dobrovolnikéim poskytovan dostatek prostoru, se — na rozdil od zji§téni Stovickové
Jantulové (2010) - povazuji se za rovnocenné cleny tymu a citi se byt
kompetentnimi pracovniky. DalSim rozdilem oproti poznatkiim této autorky (ibid)
je, Ze v organizaci nedochazi k vyraznému rozsirovani pracovnich pozic ve smyslu

nahrazovani dobrovolnik zaméstnanci.

V organizaci Beta s neorganickou persondlni profesionalizaci jsou dopady ploché
organizacni struktury zcela odliSné. Stejné jako vorganizaci Alfa méla tato
organizatni struktura posilovat principy spoluprace, rovnosti, participace a
solidarity. Role a naplin prace je u socialnich pracovnikii shodna bez ohledu na délku
jejich pusobeni v organizaci ¢i profesni kvality. Novi zaméstnanci a dobrovolnici
takové usporadani vitaji. Thned od pocatku jsou rovnocennymi Cleny tymu a
v pravidelnych intervalech jsou vedoucimi smény. Pro profesné starsi se ale takové
organizalni usporadani ukazalo jako frustrujici. Plocha organizac¢ni struktura jim
neumoziuje Kariérni postup, coz v disledku vede k vytvareni umélé hierarchické
organizacni struktury mezi zaméstnanci. PrestoZe si jsou zaméstnanci védomi
profesnich zkuSenosti svych kolegii a respektuji je, pravé samovolné vytvareni
vztahl nadrizenosti a podrizenosti je dlivodem ke vzniku konfliktnich situaci. Plocha
organizacni struktura, ktera méla byt prostredkem nastoleni typicky obcanskych
vlastnosti v organizaci, se ukazala jako nevhodna. Pravé jiné strategie jednani
profesionalli bez dobrovolnické minulosti - zaloZené na kariérnim rustu, profesnim
uzndni a ocekavani - jsou hlavnim divodem uvedené problémové situace. Dalsi

faktory mohou byt velikost tymu?20 a mala specializace prace.

20 Ve stacionari a odlehcovacich sluzbach pracuje celkem 15 zaméstnanct, jedna se tedy o vyrazné
vetsi tym nez v pripadé organizace Alfa, kde se pocet zaméstnanci v tymu v ramci jednotlivych sluzeb

pohybuje od 2 do 6 zaméstnanci.
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Pro neziskové organizace fungujici na dobrovolnickém principu je typicka praveé
plocha organizac¢ni struktura, ktera posiluje hodnoty kooperace, rovnosti, solidarity
a participace. Jak se wukazalo, vpripadé, Ze jsou vorganizaci zaméstnani
profesionalové s dobrovolnickou minulosti, béhem niz prosli organizac¢ni socializaci,
prijali rolovou identitu a sdileji hodnoty organizace, je plocha organizacni struktura
funk¢ni. V takovém pripadé, prestoZe je organizace personalné profesionalizovana,
jsou hodnoty a principy neziskového sektoru dale prohlubovany. Naopak v pripadé
neorganické personalni profesionalizace se ukazuje plochd organiza¢ni struktura
jako disfunk¢ni. Zaméstnanci bez dobrovolnické minulosti prichazeji sjinymi
strategiemi jednani, které nejsou v souladu s organizaci. Pokud neptijmou hodnoty a
principy organizace - jako v pripadé organizace Beta - dochazi ke konfliktnim

situacim.

Vztahy mezi profesionaly a dalSimi ¢leny

S poznatky tykajici se organiza¢ni struktury souviseji zjiSténi o vztazich ve
zkoumanych organizacich. VétSina zaméstnanc v organizaci Alfa vykonavala
v minulosti dobrovolnickou c¢innost pravé zde. Jiz jako dobrovolnici si prosli
organizacni socializaci a pfijali rolovou identitu. PrestoZe se nyni nachdazeji v roli
zaméstnanci, jsou jim principy dobrovolné prace velice blizké. Uvédomuji si vyznam
a roli dobrovolnictvi vorganizaci a chapou, Ze bez jejich pomoci by nemohla
fungovat. Vzhledem k vzajemnému uznani a porozuméni jsou vztahy v organizaci
zaloZzeny na Kkooperaci, uceni se jeden od druhého a solidarité. Dilikazem
spokojenosti zaméstnancti a dobrovolnikii v organizaci je nizka uroven fluktuace.
Vztahy mezi dobrovolniky a zaméstnanci, ktefi nemaji dobrovolnickou zkuSenost
pfimo zorganizace, funguji na stejném principu. Vzhledem kjejich predchozi
zkuSenosti s dobrovolnictvim jim jsou tyto hodnoty blizké a jsou s nimi ztotoZnéni.
Jejich adaptace a prijeti rolové identity je ale vzhledem ke specifikiim poskytovanych

sluZeb a cilové skupiné narocnéjsi.
Jednim zproblémi v organizaci Beta je vySe zminovana plocha organizacni

struktura. Nékteri zaméstnanci, jejichz strategie jednani se lisi od hodnot organizace

a pristupu dalSich zaméstnancti, se stavi do nadfazeného postaveni, které ovsem
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neni formalné ustanoveno. To je piicinnou konfliktl a dalSich problémovych situaci.
Dal$im identifikovanym problémem jsou rozdilné ideologické pristupy zaméstnancti
ke klientlim. Tento problém je dlisledkem nedostatecného vymezeni principli prace
a malé formalizace roli. Z hlediska vztahl v organizaci byly také identifikovany
priciny vysoké fluktuace dobrovolnikii a jejich malého zapojeni do Ccinnosti
stacionare. Dlivodem je neprijeti dobrovolnika nékterymi zaméstnanci organizace.
Vzhledem k ploché organizac¢ni strukture jsou dobrovolnici na stejné organizacni
urovni jako zaméstnanci, coZ je nékterymi pracovniky vnimano jako nespravedlivé.
Zaroven je vnimaji jako konkurenty, ktefi mohou ohrozit jejich pozice. Dobrovolnici
tuto atmosféru v organizaci vnimaji a po ¢ase sami odchazeji. Je to tedy ideologie
profesionalismu jakoZto nastroje k udrZeni a posileni pozic, ktera vede zaméstnance
k odmitnuti dobrovolniki. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze pri¢innou dal$i personalni

profesionalizace organizace jsou vnitini impulsy a tlaky ze strany profesionald.

Pristup k zaméstnanciim a dobrovolnikiim

Jak jiz bylo uvedeno, vorganizaci Alfa jsou dobrovolnici vyznamnou soucasti
organizace, ta je na jejich Cinnosti zavisld. Mimo tuto skutecnost vnimaji klienti
dobrovolniky jako neformalni zastupce organizace, a proto jsou jimi mnohdy pfrijati
vstiicnéji neZ zaméstnanci. Podle teditele tvoii jakousi spojku mezi organizaci a
klientem a bof{ formalni bariéry. Dalsi vyhodou je, Ze dobrovolnici nejsou na rozdil
od zaméstnanci zatiZeni jinymi organizacnimi zaleZitostmi a mohou se tak naplno
vénovat klientovi. Vzhledem kvysoké urovni zapojeni dobrovolnikii do cinnosti
organizace je jejich spravny vybér velmi dilezity. Jiz ve vybérovém fizeni jsou na
zdjemce o dobrovolnictvi kladeny vysoké poZadavky. Vysledkem je vybér
dobrovolnikli, ktefi jsou vysoce motivovani a ochotni vénovat této cCinnosti
maximum ¢asu a usili. Jak jiz bylo uvedeno, zaméstnanci se nejcastéji rekrutuji praveé
z fad dobrovolnikl plisobicich v organizaci. Pokud tedy organizace hleda vhodného
kandidata na pracovni pozici, nejprve se obraci do rad vlastnich dobrovolnikd, kteri
se ukazali jako schopni. Jejich vyhodou je znalost organizace a dané cilové skupiny.
Pro tyto pracovniky je nasledné zameéstnani v organizaci prirozenym vyusténim
jejich dobrovolnické kariéry. Pokud se nepodafi obsadit pozici z vnitinich zdrojd,

jsou prijati lidé z vnéjSiho prostiedi. Vedouci sluzby pro péstouny ale podotyka, Ze
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organizacni socializace nové prichozich zaméstnanci je delsi a sloZitéjsi. PrestoZe
maji dobrovolnickou minulost, prace s danou cilovou skupinou je velice specificka.
Pravé absence této zkuSenosti je pri¢inou obtiZnéjsi adaptace zameéstnance. Proto se
organizace snazi pracovni pozice obsazovat primarné zvnitinich zdroji, a az

nasledné - pokud nema vhodného kandidata - vybira uchazece z vnéjsiho prostredi.

PrestoZe v organizaci Beta deklaruji zajem zapojovat dobrovolniky do své ¢innosti,
bohuzel se jim to nedari. Jednim z divodi je, Ze se zaméstnanci bez dobrovolnické
minulosti snazi udrzet vlastni pozice pomoci ideologie profesionalismu. V disledku
dochazi kprohlubovani profesionalizace organizace. DalSim dvodem vysoké
fluktuace dobrovolnikl je podle organizace nutnost pravidelné dochazky, tlak na
efektivitu, orientace na vykon a psychickd naro¢nost dané prace, kterd neni
vsouladu socCekdavanim a predstavami dobrovolnikl. V této souvislosti by bylo
vhodné prehodnotit proces vybéru dobrovolnikl a zamyslet se nad zvysSenim jeho
efektivity. Na rozdil od organizace Alfa nejsou dobrovolnici vnimani jako

potenciondlni zaméstnanci.

Financovani a institucionalni zavislost

Finan¢ni zavislost na vnéjSich zdrojich je v pripadé zkoumanych organizaci
vyznamnd. U organizace Alfa tvori dotace a dary 94 % vSech vynosti. Vzhledem
k vy$$Sim vynostim z vlastni Cinnosti predstavuji dotace a dary u organizace Beta
72 % celkovych vynosu. Z hlediska institucionalni zavislosti je situace u obou
organizaci obdobnd, dotace tvori priblizné tfi ¢tvrtiny vynost z dotaci a dart. Na
rozdil od organizace Alfa se organizaci Beta dari ziskavat dotace i od instituci mimo
oblast jeji plsobnosti. Organizace se shoduji vtom, Ze diky personalni
profesionalizaci se zvysSila jejich kapacita ziskavat finan¢ni prostiredky z verejnych i

soukromych zdrojt.
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Tabulka 18: Financovani zkoumanych organizaci

Alfa Beta
Vynosy celkem 5708056 K¢ 15826 460 K¢
Z toho: vnéjsi vynosy 5379801 K¢ 63 610K¢
Z toho: dotace celkem 4006 263 K¢ 8902 795 K¢
Z toho: dary celkem 1373 538 K¢ 2460 815 K¢
Podil vnéjsich vynost na celkovych vynosech 94% 72%
Podil dotaci na vnéjsich vynosech 74% 78%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vztah profesionalizace a demokracie

Jednou zvyznamnych funkci neziskovych organizaci je podnécovat obcany
k participaci, spolupraci a interakci a posilovat pocity solidarity a odpovédnosti. Za
ukazatele demokratizacni a expresivni funkce lze povaZovat velikost clenské
zakladny a zapojeni dobrovolniki do ¢innosti organizace. Ani jedna ze zkoumanych
neziskovych organizaci nefunguje na c¢lenském principu. K tomu, abychom mohli
konstatovat, Ze jde o jev pro servisni neziskové organizace typicky, nemame
dostupné udaje. Plati ale, Ze persondlné profesionalizované organizace maji mensi
¢lenskou zakladnu (Fri¢, PospisSilova, 2010). Z hlediska participace dobrovolniki
deklaruji obé dvé neziskové organizace zajem o jejich zapojeni do Cinnosti. Jak ale
vime, prestoZe je organizace Beta dobrovolnikiim oteviena - mimo jiné i nastavenim
ploché organizacni struktury, ktera ma podnécovat jejich participaci - existuji redlné
prekazky vpodobé zajmi profesiondll, které jejich zapojeni brani. V ptipadé
organizace Alfa sorganickou personalni profesionalizaci ziistavaji demokratické

hodnoty v organizaci pritomny.

Ukazalo se, Ze profesionalizace neziskovych organizaci byla dominantni strategif
vyvoje neziskového sektoru. Vobou zkoumanych organizacich se profesionalni
pristup a kvalita sluzeb staly diilezitymi charakteristikami jejich ¢innosti. Jak ale
vyplyva zvyse uvedeného, dalsi disledky profesionalizace jsou ve zkoumanych
organizacich odliSné. Pokud v organizaci pracuji profesionalové s dobrovolnickou
zkuSenosti, zlstdva organizace vérna hodnotdm typickym pro neziskovy sektor.

Zaméstnanci disponuji takovymi strategiemi jednani, které jsou vsouladu se
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smérovanim a cili organizace a jsou si védomi vyznamu dobrovolnikli pro zajiSténi
¢innosti organizace. Jejich vztahy jsou zaloZeny na principech vzajemné spolupraci,
porozuméni, rovnosti a solidarity. Negativnim projevem profesionalizace je
byrokratizace, tedy vySs$i administrativni zatiZeni. Jak vyplyva zrealizovaného
Setreni, pokud jsou v organizaci zaméstnani pracovnici bez dobrovolnické minulosti,
dochazi k potlaceni hodnotového ukotveni neziskové organizace. Snahy o prosazeni
principli typickych pro neziskovy sektor prostirednictvim ploché organizacni
struktury a zapojovani dobrovolnikd do ¢innosti se ukazaly jako kontraproduktivni.
Prijeti strategii profesionalli vede ke zméné orientace organizace ve prospéch zajmu

profesionalti.
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ZAVER

Cilem této prace bylo zjistit, zda a jak se liSi proces, aroven a disledky organické a
neorganické profesionalizace neziskové organizace, priCemZz jsem vychazela
z predpokladu, Ze organicka profesionalizace implikuje méné negativnich dopadi na
neziskovou organizaci neZ neorganicka profesionalizace. Potvrdilo Ze, povaha
personalni profesionalizace ma vyznamny vliv na fungovani neziskovych organizaci.

Shrnuti a zhodnoceni konkrétnich poznatkii prinad$im niZe.

Dil¢im cilem prace bylo popsat proces profesionalizace ve zkoumanych neziskovych
organizacich. Organizace Alfa vznikla na dobrovolnickém principu. Od zaloZeni se
soustredila na rozvoj a profesionalizaci poskytovanych sluzeb. V dlsledku
zvySujiciho administrativniho zatiZeni a tlaku na stabilitu a kontinuitu se organizace
nasledné profesionalizovala také po persondlni strance. Zaméstnanci byli prijimani
ztad vlastnich dobrovolniki a dosazovani na pozice spojené spiimym
poskytovanim sluzby. Pozdéji doSlo ktvorbé nékolika pracovnich mist na
podpirnych tusecich. Druha zkoumand organizace byla jiz v okamziku zaloZeni
persondlné profesionalizovanou. Presto byla specializace a diferenciace prace
relativné nizkd. Az v pribéhu rozvoje organizace a profesionalizace sluzeb doslo
k tvorbé novych odbornych pracovnich pozic, na které jsou dosazovani pracovnici se

specifickymi znalostmi a dovednostmi.

Jak vyplyva zvySe uvedeného, pokud je povaha profesionalizace organicka, ma
organizace tendenci zaméstnavat primarné pracovniky s dobrovolnickou minulosti.
V ptipadé neorganické profesionalizace neni vyznam dobrovolniki jako
potenciondlnich zaméstnancii akcentovan a organizace ma tendenci zaméstnavat
profesiondly. Vliv na uvedeny vzorec zaméstndvani miize mit i povaha organizace
v okamziku jejiho zaloZeni?1.

Predpoklad, Ze uroven profesionalizace bude vy3$si v pfipadé neorganické povahy

personalni profesionalizace, nebyl potvrzen. PrestoZe nebyl identifikovan vztah mezi

21 Pro toto tvrzeni - jak uvadim podrobné v podkapitole 5.2 - nemam dostupné informace.
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povahou personalni profesionalizace a celkovou turovni profesionalizace, je mozné
identifikovat rozdily v dil¢ich oblastech. Neorganickd povaha profesionalizace
souvisi s vy$si Urovni persondlni profesionalizace. Na ¢innosti organizace se jinymi
slovy podili vice zaméstnancii nez dobrovolnik(i. V naSem konkrétnim piipadé je
hlavnim dvodem nizké participace dobrovolnikii ideologie profesionalismu
prosazovana zaméstnanci organizace, kterd vede kodlivu dobrovolniki
z organizace. Dal$imi dGvody nizkého zapojeni dobrovolniki do cinnosti
neorganicky profesionalizované organizace mtize byt fakt, Ze organizace neni pro
samotné dobrovolniky zajimavou, protoZe neni nositelem verejnych zajma. Pokud
organizace zameéstnava pracovniky s dobrovolnickou minulosti, je zapojeni
dobrovolnikil do jeji ¢Cinnosti vyrazné vyssi. Na jedné strané si je organizace védoma
vyznamu a potencidlu dobrovolnikli, na druhé strané je takova organizace pro
dobrovolniky atraktivni. S vyssi drovni persondlni profesionalizace souvisi i vyssi
uroven zameéstnanosti na podplrnych usecich. Ty ovSem nejsou pro poskytovani
sluzby organizace klicové. Organickd povaha persondlni profesionalizace vede

naopak k profesionalizaci v oblastech pfimo spojenych s poskytovanim sluzeb.

Jak vyplyva z vySe uvedeného, v souvislosti s neorganickou profesionalizaci dochazi
k nahrazovani dobrovolniki profesionaly a k presunu zajmu do oblasti, které nejsou
pro neziskové organizace stézejni. Verejny zdjem je vystiidan zajmy organizace a

profesionalti.

Z hlediska disledki profesionalizace, byl potvrzen predpoklad, Ze organicka
profesionalizace implikuje méné negativnich dopadd na neziskovou organizaci nez
neorganicka profesionalizace. V pripadé organické povahy profesionalizace jsou
strategie jedndni zaméstnancli vsouladu sorganizaci. Vzhledem Kkjejich
dobrovolnické minulosti jim jsou principy neziskového sektoru a dobrovolnictvi
blizké. Fungovani a vztahy v organizaci jsou zaloZeny na principech typickych pro
neziskové organizace. Neorganicka personalni profesionalizace vede ke zméné
orientace organizace ve prospéch zajmi profesiondld, hierarchické organizacni
strukture a uzavirani organizace vici dobrovolnikim. Bez ohledu na povahu

persondlni profesionalizace je negativnim dlisledkem tohoto procesu také

byrokratizace.
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Prostiednictvim profesionalizace Ize neziskové organizace stabilizovat, zajistit jim
udrZitelnost a konkurenceschopnost a rozvijet jejich aktivity. Pokud je povaha
persondlni profesionalizace organicka, zachovava si neziskova organizace své
plivodni poslani a plni svoji funkci. V takovém piipadé je profesionalizace jednou
zmoznych strategii rozvoje neziskového sektoru. V pripadé neorganické
profesionalizace se méni hodnotové vymezeni organizace, vzdaluje se obcanovi a
presouva svoji orientaci z verejného zajmu na zajmy vnitfni, tj. zajmy organizace

a svych profesionald.
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