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ABSTRAKT

Diplomovéa prace se zabyva fizenim lidskych zdroji v neziskovych organizacich, které
ziskaly v prib¢hu let 2013 — 2015 ocenéni Neziskovka roku, které organizuje Nadace
rozvoje obcCanské spolecnosti, kterd sama patii mezi stabilni neziskové organizace
v Ceské republice a jejimz cilem je rozvijet pravé esky neziskovy sektor. Teoretickym
vychodiskem je zachyceni skuteCnosti, ze nejcennéj$im zdrojem organizaci jsou lidé.
Prvni cast teoretické Casti pojednava o obecném vstupu do obcanského sektoru,
poukazuje na zakladni stavebni kamen Gspé$né neziskové organizace a zaméfuje se na
specifika fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich, pfedevSim na péci
o zaméstnance a dobrovolniky. V praktické ¢asti je snaha zodpovédét na otazku, jak
kvalitni, $pickové neziskové organizace pecuji o zaméstnance a dobrovolniky a jaky styl
vedeni uplatiuji. Hlavnimi metodami, které byly pouZzity, jsou analyza dokumentil
a polostrukturované rozhovory. V zavéru jsou prezentovany vystupy popisujici poslani
a vize vybranych neziskovych organizaci, proces vybéru a adaptace nového pracovnika,

péce o pracovniky a dobrovolniky.

Klic¢ova slova:

Neziskovéa organizace, vize, poslani, uspéSna neziskovad organizace, fizeni lidskych

zdroji, péce o zaméstnance, dobrovolnik, vedeni lidskych zdrojt, styly vedeni.



ABSTRACT

This diplom thesis is describing the direction of the human resources in nonprofit
organizations, which got during the years 2013 — 2015 the award of ,Nonprofit
organisation of the year, organized by the civil society development foundation. This
organisation itself belongs to stable nonprofit organisations in the Czech republic and its
goal is the development of the czech nonprofit segment. The teoretical base is the
interception of the fact, that the most valuable source of the organisations are its
emplyees. The first part of this work is describing the general entrance in the civil
segment, points at the basical construction of the sucessful nonprofit organisation and
focuses at the specificity of the human resources direction in the nonprofit organisations,
on the careof the employees and volunteers at all. In the practical part 1 am trying to
answer the question how do the sucesfull nonprofit organisations care about theis
employees and volunteers and what kind of quidance do they use. The main method
used ist the analysis of the documents and a half structured interviews. In the conclusion
| am presenting the output, descibing the embassy and visions of the nonprofit
organisations, the process of the new employees choice

and  adaptation, the care about the employees and  volunteers.

Keyworks:
Nonprofit  organisation, vision, embassy, sucessful nonprofit organisation,
directiong of the human resources, employees care, volunteer, quidance of

the human resources, direction style.



UVOD

Tato diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdroji v nestatnich neziskovych
organizacich. V Ceské republice bylo podle Ceského statistického tiadu v prosinci 2014
celkem 122196 neziskovych organizaci, v prosinci 2015 jiz o 3282 vice
(http://www.neziskovky.cz/clanky/511 538 543/fakta_neziskovky-v_statistika-poctu-
neziskovych-organizaci, citovano 24. kvétna 2016).

Jak lze vlastné charakterizovat uspé$nou neziskovou organizaci? Co se skryva pod
jejim know—how? Jak probiha fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich oproti
ziskovym? Rizeni lidskych zdroji zahrnuje komplexni personalni praci s lidmi
v organizaci. V praxi se jedna o Casovy usek zahrnujici nabor nového zaméstnance,
uzavieni pracovni smlouvy, zaskoleni zaméstnance, osobni rozvoj zaméstnance,
vyplaceni mzdy, pfefazeni a propusténi, ukonceni pracovniho poméru.

Soucasna praxe ukazuje, ze n€kterym nestatnim neziskovym organizacim se dafi
ziskavat a vytvafet podminky pro své zaméstnance a dobrovolniky. Cinnost jinych
organizaci vSak provazi nizky pracovni vykon, Casté personalni zmény, vyhoteni nebo
frustrace zaméstnancli. Nadace rozvoje obcanské spolec¢nosti vroce 2013 zacala
realizovat soutéz Neziskovka roku, ktera se zamétuje na ¢innost neziskovych organizaci
ve tfech kategoriich — malych organizaci, stfedn¢ velkych a velkych organizaci. Jedna se
o ocenéni neziskovych organizaci z celé Ceské republiky. Cilem soutdZe je vytvofit
prehled o fungovani a kvalitdch organizaci pisobicich v neziskovém sektoru a poukazat
na jejich kvality (http://www.nros.cz/cs/programy/neziskovka-roku/, citovano 24. kvétna
2016).

Cilem diplomové prace je predstavit Sest z deviti neziskovych organizaci, které
ziskaly cenu Neziskovka roku a popsat fizeni lidskych zdroji v téchto vybranych
organizacich. Je nutné zduraznit, jak je uvedeno vyse, ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje
komplexni personalni praci s lidmi v organizaci, avSak diplomova prace se zamétuje na
konkrétni oblasti, tzn. nejen na popis poslani a vizi organizaci, na organizacni strukturu,
ale z hlediska fizeni lidskych zdrojii na nabor novych zaméstnanct a jejich adaptaci do
systému organizace, na péci o zamestnance a dobrovolniky, na styl vedeni
managementu, na dobrou praxi v fizeni lidskych zdroja.

Diplomova préce je rozdélena na dvé Casti. Prvni Cast je teoretickym vychodiskem

pro navazujici praktickou c¢ast, ve které se nejprve zabyvam postavenim neziskového
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sektoru ve spolednosti, popisuji pravni ukotveni neziskovych organizaci v Ceské
republice, charakterizuji zakladni znaky Gspé$né organizace a vénuji se firemni kultufe.

V teoretické casti se déale zabyvam problematikou fizeni lidskych zdroju,
ziskavanim, vybérem a adaptaci zameéstnancii, pé¢i o pracovniky a vedenim lidskych
zdroju. V praktické Casti popiSi a odpovim na otazky: ,,Jakym zpusobem jsou vedeny
nestatni neziskové organizace, které v oblastech svého plisobeni dosahuji $pickové
urovng?®, | Jakym zplisobem se stejné organizace staraji o sviij nejcennéjsi zdroj, kterym
jsou jejich zaméstnanci a dobrovolnici?“ Prakticka ¢ast je pojata jako kvalitativni
vyzkum a hlavni vyzkumnou metodou jsou polostrukturované rozhovory, které jsou
vedeny s managementem neziskovych organizaci, které vyhraly soutéz Neziskovka
roku.

Na zavér shrnuji, co jsem se prostfednictvim vyzkumu dozvédéla o fizeni lidskych
zdrojii v neziskovych organizacich, které patii mezi ceskou Spicku, mezi jedny

Z nejlepsich.



TEORETICKA CAST

1 Vstup do ob¢anského sektoru

Skovajsa a kol. (2010) uvadi, ze role neziskového sektoru je stale vétsi. Zamyslim-
li se nad organizacemi, se kterymi se béhem dne setkdvam, zjistim, ze kolem nas je
mnoho organizaci, které¢ nejsou ziskové a jejich zaméfeni se upind na oblast socialni,
sport, kulturu ¢i jiné oblasti. Nejprve tedy vymezim obcansky sektor a jeho postaveni.

V Ceské republice se hovoifi o neziskovém sektoru jako o nositeli rozvoje
obCanské spole¢nosti (Fri¢, 2000a). Je dilezité piipomenout, Ze zrod ,neziskového
sektoru* byl provazen nejen nadSenim, ale také pfinesl prvni problémy. Naptiklad se
objevili prvni podvodnici, ktefi zneuzili naivniho pfistupu n€kterych obcanti, zvysujici
se pocet organizaci ptinesl vznik konkurence, ptredev$im pii zadani o podporu
(Fri¢ a kol., 2000b).

Oblast lidské Cinnosti, ktera se nachdzi mezi rodinou, trhem a statem predstavuje
obcansky sektor. Obcansky sektor je tvofen typy organizaci, které obcané zakladaji
a podporuji proto, aby mohly slouzit vefejnému prospéchu. Jedna se naptiklad o nadace,
které podporuji osoby, které se ne vlastni vinou nachazeji v obtizné situaci (Skovajsa
a kol., 2010). Nebo na zakladé obéanského zakoniku se jedna naptiklad o spolky, které
poskytuji vetejnosti Siroky okruh sluzeb v oblastech, jako je zdravotni a socialni péce
nebo kultura (Zakon 89/2012, §214 — 217). V soucasné dob¢ jsou obCanské organizace
naprosto samoziejmou a nepiehlédnutelnou soucdsti Zivota Ceské spolecnosti
(Skovajsa a kol., 2010).

Vedle obcanského sektoru se mlZeme setkat s terminy obcanska spolecnost,
neziskovy sektor, tfeti sektor ¢1 dobrovolnicky sektor. Termin organizovana obcanska
z podhoubi obcanské spolecnosti a cCerpaji zni své lidské, materidlni, kulturni

a hodnotové zdroje' (Skovajsa a kol., 2010). Terminologie neni v tomto stale ustalena

»lermin organizace obcanské spolecnosti v Ceské odborné literatufe pouzila Tereza PospiSilova-
Vajdova ve vyzkumu Index obcanské spolecnosti pro mezinarodni obcanskou sit CIVICUS, pozdéji také
dalsi autorky (Vajdova, 2005; RakuSanova a Staskova, 2007). Vyraz organizace obcanské spolecnosti
(civil society organizations, CSOs) se Vposlednich letech stdva v zahrani¢i rozsifen&j$i v praxi
i v akademickych publikacich, kde do uréit¢ miry nahradil star$i oznaeni ,nevladni’ nebo ,neziskové
organizace . (Skovajsa a kol., 2010:19)
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a tato skutecnost zplsobuje mnohé problémy v bézném chépani toho, co vlastné
neziskovy sektor je. Opét se vracime k vySe uvedenému, ze se jednd o sektor plsobici

mezi statem a trhem (Fri¢, Goulli, 2001).

2 Definice organizace a pojeti neziskové organizace

Vzhledem k tomu, Ze cilem diplomové prace je ptedstavit fizeni lidskych zdroju
V neziskovém sektoru, zaméfim se na obecné vymezeni pojmu organizace, dale na

organizace pusobici v neziskovém sektoru a popisi znaky neziskové organizace.

Velky sociologicky slovnik (1996: 723) definuje organizaci jako atvar zalozeny na
planovité koordinaci skupinovych aktivit. Vymezeni pojmu ,,organizace* je dulezité
nejen pro manazery, ktefi jsou odpovédni za organizaci, ale také pro ty, ktefi organizaci
zkoumaji a popisuji (Dédina, Cejthamr, 2005). Dle Rektotika a kol. (2007) neni v ¢eské
odborné ekonomické literatuie jasn¢ definovana charakteristika organizaci, které ptisobi
V neziskovém sektoru. V neziskovém sektoru plsobi dvé zékladni skupiny organizaci.
Neziskové organizace plsobici ve vefejném neziskovém sektoru zabezpecuji prevazné
realizaci vykonu vefejné spravy (napiiklad nékteré ptispévkové organizace) a neziskové
organizace pusobici v soukromém neziskovém sektoru stojici vétSinou mimo dosah

vetejné spravy.

-----

jinym tcelem nez k podnikani (Plaminek et al., 1996). Z pohledu Rektotika a kol. (2007:
26) nejsou nestatni (neziskové) organizace fizeny statem. ,,Jsou vyjddienim postoje
urcité spolecnosti (komunity) lidi k nékterému z verejnych problémii a jsou zavislé na
financovani z velké casti z prostiedkii dobrovolnych darcu. Nestatni organizace jsou
vysledkem snahy a pfani ur€itych skupin ob¢ant. Nefunguji tedy na zakladé prani vlady.
Duben (1996) uvadi, ze neziskova organizace mize sice vytvaret urcity zisk, ale vyuziti
tohoto zisku musi byt realizovano v souladu se zdkladnim posldnim organizace. Nejedna
se tedy napfiklad o akciovou spole¢nost nebo ji podobnou organizaci. Neziskova
organizace je skupina dobrovolnikil (jednotlivcl nebo organizaci), kteti nejsou soucasti
statni spravy. Jsou formovany k ochrané a zajisténi vetejnych sluzeb, jsou financovany

od soukromych darcli, mezindrodnimi organizacemi, vladou, anebo kombinaci vyse
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uvedenych  zdroji  (http://www.britannica.com/topic/nongovernmental-organization,
citovano 27. kvétna 2016).

2.1 Zakladni charakteristika neziskovych organizaci

Jak je uvedeno vyse, je mozné se setkat s oznacenim ,,neziskovy sektor” (zde se
klade duraz na to, Ze cilem neni vytvaret zisk a rozdélovat jej mezi vlastniky),
,dobrovolnicky sektor (vyzdvihuje specifickou roli dobrovolnych aktivit v tomto
sektoru), ,,nevladni ¢i nestatni sektor” (zde chtéji naznadit, Ze se jedna o organizace,
které funguji nezavisle na vlade€) ¢i ,,obCansky sektor”, ktery zdiirazituje propojenost
neziskovych organizaci s obCanskou spolecnosti. Organizace, které¢ jsou zahrnovany do
neziskového sektoru, se vyznacuji v§emi uvedenymi rysy najednou, a proto nelze opirat
jejich definici jen o néktery znich (Fri¢, Goulli, 2001). Neziskovy sektor se podle
strukturalné-operacionalni definice sklada z organizaci, které jsou charakterizovany péti
spole¢nymi rysy.

a) Jde o skupiny, které jsou do ur€ité miry institucionalizovany. Tato podoba muiize
byt vyjadiena napt. formou pravidelnych schiizi.

b) Maji soukromou povahu, tzn. Ze neziskové organizace nejsou soucasti statni
spravy a ani nejsou fizeny orgény, ve kterych ptrevladaji statni ufednici.

€) Nerozdéluji zisk. Neziskové organizace mohou v uréitém obdobi dosahnout
zisku, tento zisk vSak musi byt nasledné pouzit na cile dané poslanim organizace.

d) Jsou autonomni, samospravné, tzn. ze neziskové organizace maji sva vlastni
interni pravidla fizeni a nejsou ovladany zvenci.

e) Jsou dobrovolné, coz neznamena, ze vétSina pracovniktl jsou dobrovolnici nebo
ze vétSina pfijmi musi pochazet z dobrovolnych ptispévkii. Postacuje napf.
dobrovolna spravni rada (Salamon, Anheier, Sokolowski and Associates, The
Emerging Sector, Baltimore, Institute for Policy Studies, The Johns Hopkins
University 1996 citovan in Fri¢, 2000a).

2.2 Typologie neziskovych organizaci

Autofi nabizi rizné typologie neziskovych organizaci, které si jsou v nekterych
bodech podobné. Nejvice je mi blizké ¢lenéni neziskovych organizaci na zakladé

pravniho ukotveni realizovaného v Ceské republice a déle rozdéleni na zékladé oblasti,
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podle pasobeni neziskové organizace. V ramci pravniho ukotveni neziskovych
organizaci se zaméfime obecné nejen na pocatky rozvoje neziskového sektoru, ale je
dilezit¢ neopomenout také skutecnost, ze dnem 1. ledna 2014 nabyl uc¢innosti Zakon
¢. 89/2012 Sb., obcansky zakonik, ktery piinesl mnohé zmény také pravé v oblasti

neziskovych organizaci.

Znakem neziskovych organizaci je vefejny prospéch. Tyto organizace slouzi
ucelum, které piesahuji soukromy prospéch svych ¢lent a prispivaji k vefejnému blahu.
Z této skutecnosti vychazi autoii Fri¢, Goulli (2001), kteti déli neziskové organizace na
dvé zékladni skupiny podle toho, do jaké miry plni kritérium vetejného prospéchu:
organizace vzajemn¢ prospésné a organizace vetrejné prospésné. Autofi (tamtéz) rozlisuji
organizace také podle typu pfevladajici ¢innosti na servisni a advokacni, které je mozné
zaznamenat také v nize uvedeném déleni pod rozdélenim z hlediska typu ¢innosti.

Jini autofi déli organizace z hlediska clenstvi (Clenské organizace, neclenské
organizace), z hlediska typu cinnosti (servisni, zajmové, advokacni) a z hlediska
prospesnosti (vzajemné prospé$né, veiejné prospésné) (Fri€¢ a Butor, 2005 citovan in

Skovajsa a kol., 2010).

Rektotik a kol. (2007) uvadi systematizaci podle ttidicich znakd, definuje ¢lenéni
neziskovych organizaci na zaklad¢ kritérii: podle kritéria zakladatele, podle kritéria
globalniho charakteru poslani, podle kritéria pravné organizacni normy, podle kritéria
zpisobu financovani, podle kritéria charakteristiky realizovanych ¢innosti.

Kritérium zakladatele: organizace zalozené vetejnou spravou, tj. statni spravou Ci
samospravou; organizace zalozené soukromou fyzickou ¢i pravnickou o0sobou;
organizace, které vznikly jako vefejnopravni instituce.

Kritérium globalniho charakteru poslani: organizace vetejné prospé$né; organizace
vzajemn¢ prospesné.

Kritérium financovani: organizace financované zcela z vefejnych rozpoctl; organizace
financované zcasti z vefejnych rozpocti; organizace financované z riznych zdroju;
organizace financované piedevsim z vysledku realizace svého poslani.

Kritérium charakteristiky realizovanych Cinnosti: neziskovou organizaci lze
charakterizovat napt. znaky Spolecnymi pro vSechny typy neziskovych organizaci (napf.

nejsou zalozeny za ucelem podnikani, nejsou zalozeny za ucelem produkce zisku atd.);

13



znaky spoleénymi jen pro soukromé neziskové organizace (napf. maji ze zéakona

povolenu svoji autonomii ve vztahu k vnéjsimu okoli).

2.2.1 Pravni ukotveni neziskovych organizaci

Pocatkem rozvoje nezavislych obCanskych organizaci byl listopad 1989. Bylo
nutné vytvofit pravni prostfedi pro obcanské aktivity (Deverova, 2015). ,,Zdkon
¢.83/1990 Sb., o sdruzovani obcanii nabyl ucinnosti dne 1. kvétna 1990. Prijeti zakona
vedlo k exponencionalnimu ndriistu poctu obcanskych sdruzeni — 3.879 registrovanych
sdruzeni v roce 1990, 9.366 sdruzeni v roce 1991 a 26.814 sdruzeni po péti letech
ucinnosti zakona v roce 1996.° (Deverova, 2015: 1).

Rok 2014 piinesl dalSi zmény. Nabyti Gc¢innosti nového obcanského zakoniku
zasadné zmeénilo postaveni nestatnich neziskovych organizaci. ,,NOZ v ¢§118-209
upravuje obecné postaveni pravmickych osob soukromého prava, v §210 — 418 pak
obsahuje upravu postaveni NNO, a to spolkii, nadaci a nadacnich fondii a ustavii. NOZ
zrusil samostatné zdakony upravujici prdavni postaveni NNO do 31. 12. 2013: zdakon
¢.83/1990 Sb., o sdruzovani obcanii, zdkon ¢.245/1995 Sb., o obecné prospésnych
spolecnostech zakon ¢.227/1997 Sb., o nadacich a nadacnich fondech vcetné zdkonii,
které tyto specialni zakony novelizovaly.* (Deverova, 2015: 8)

Obcanska sdruzeni, kterd se 1. ledna 2014 automaticky stala spolkem, se mohla
tzv. transformovat (zménit pravni formu) na tstav (§402 a nasl.) nebo socialni druzstvo
(upraveno Zakonem ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich korporacich). Dale od 1. ledna 2014
nemohou byt zakladdny nové obecné prospésné spolecnosti. Ty, které byly zalozeny do
konce roku 2013 se i nadale fidi zdkonem €. 248/1995 Sb. a na jejich pravnich pomérem
se tedy nic nezménilo. Zakon ¢. 3/2002 Sb., o cirkvich a ndboZenskych spole¢nostech
zustava nadale v platnosti a G¢innosti. Stale tedy mohou podle tohoto zakona vznikat
nové pravnické osoby (Deverova, 2015). V soucasné dobé se tedy miizeme setkat
s nasledujicimi typy neziskovych organizaci: obecné prospéSné spolecnosti, zapsané

ustavy, nadace, nada¢ni fondy, cirkevni organizace, spolky, pobo¢né spolky.

2.3 Nestatni neziskové organizace z pohledu statistiky

Co se ty&e podtu nestatnich neziskovych organizaci, vydal Cesky statisticky tiad

statistiku poctu nestatnich neziskovych organizaci v letech 1990 — 2013 a v letech 2014
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a 2015. V prosinci 2013 bylo v Ceské republice evidovano 84 400 ob&anskych sdruZent,
500 nadaci, 1323 nadacnich fondl, 2571 obecné prospéSnych spolecnosti a 4176
evidovanych pravnickych osob (http://www.neziskovky.cz/sdata/stat NNO_
tabulka_1990 2013 619.pdf, citovana 24. kvétna 2016). V prosinci 2015 bylo v Ceské
republice evidovano 505 nadaci, 1518 nadacnich fondl, 2894 obecné prospésnych
spole¢nosti, 388 zapsanych ustavl, 4166 cirkevnich organizaci, 89584 spolkl a 26 423
pobo¢nych spolkt (http://www.neziskovky.cz/clanky/511 538 543/fakta_neziskovky-

v_statistika-poctu neziskovych-organizaci/, citovano 24. kvétna 2016).

2.4 Vize a poslani neziskové organizace

Stanovené poslani je kompas nebo rucicka, ktera organizaci ukazuje smér, kterym se
ma ubirat. Vysvétluje jeji existenci (Rektofik a kol., 2007). V ramci diplomové prace se
zam¢&Fim na prvni krok pro zalozeni organizace a piedstavim poslani vybranych neziskovych
organizaci, ve kterych bude v ramci praktické ¢asti provadén kvalitativni vyzkum a dalSich
neziskovych organizaci, které ziskaly cenu Neziskovka roku.

Prvnim krokem jak pro zalozeni organizace, tak pro uspé$né uplatnéni jejiho
poslani, je vypracovani formulace vize. ,,Zdlezi na charakteru poslani organizace, zda je
formulace vize, s niz vsichni souhlasi, snadné nebo naopak obtizné. (Rektofik a kol.,
2007: 34). Formulace vize hledi do budoucnosti, dale je definice vize kratka
a srozumitelna pro kazdého, popisuje neménny stav a miize ji dokonce sdilet nékolik
organizaci v misté, regionu &i statu (Rektotik a kol., 2007). Sedivy, Medlikova (2011)
uvadi, Ze vize rozviji poslani organizace a definuje zdmér organizace navenek i dovnitf.
Dale vize podporuje princip dlouhodobé udrzitelnosti, a tudiz dba na to, aby neziskova
organizace budovala svoji kapacitu a stabilitu.

V diplomové praci uvadim ptiklady vizi n€kterych neziskovych organizaci, které

se zapojily do soutéze Neziskovka roku v roce 2013, 2014 a v roce 2015 (viz Tab. 1).

Tabulka 1. Vize neziskovych organizaci

Lékofice, z.s. »Vize je hodné propojend s poslanim.
Dlouhodobé sledovat pukani ledu. Vizi je
propojovat svet zdravych a nemocnych,
propojovani  zdravych a izolovanych.*
(Rozhovor 4, 32 radek)

LATA - programy pro ohrozenou mladez | ,,Chceme se formovat jako organizace,
a rodinu, z.0. ktera zajistuje komplexni diferencované
programy a sluzby pro ohrozZenou mladez,
Jejich rodice a celé rodiny. (Rozhovor 5,
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23 tadek)

Linka bezpeci, z.s.

. Vize Stastného, spokojeného ditete,
V bezpeci. Jsme si védomi, Ze nemiiZeme
pomoci kazdemu diteti, ale to dite, které se
na nads obrati, tak nase vize je jemu
pomoci, ulevit mu, aby nebylo ohrozeno,
aby bylo Sstastnéisi a spokojenéjsi.
(Rozhovor 1, 22 radek)

IQ Roma Servis, z.s.

,Vizi je zlepsit mezilidske vztahy mezi
Romy a ne Romy, aby meéli diistojnou
spolecenskou roli, to je to, kam se chceme
dostat. “ (Rozhovor 2, 19 tadek)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Poslani

Na rozdil od vize ma poslani konkrétni charakter ve vztahu k divodiim, pro¢ byla

neziskova organizace zalozena, a na rozdil od ziskovych organizaci, které¢ jsou

zakladdny za ucelem podnikdni. Posldni uvadi modifikaci Cinnosti, které realizuje

a predstavuje definici zaméfeni organizace ve vztahu k dosazeni piedpokladanych

uzitkd. Neziskova organizace si musi poslani definovat vystizn¢ a formulovat tak, aby

odliSovalo danou organizaci od jinych podobn¢ zaméfenych organizaci (Rektotik a kol.,

2007). ,,Poslani vyjadiuje duvod existence neziskové organizace, Fikd, proc¢ je

organizace tady a ceho chce dosdhnout.“ (Plaminek et al. 1996: 13). NiZze uvedeny obr.

¢. 1 znézoriiuje vazbu mezi poslanim a uzitkem na modelu ,,vstup — vystup®.

Obrazek 1. Model vstupii a vystupt do a ze systému u neziskové organizace

Zdroj: Rektotik, 1998

VSTUPY
vize, posiani, clle

‘

. REALZACNI .
PROCES uZitek, efektivnost

RAEGENERACE SYSTEMU  +

WSTUPY

VNEIS PROSTRED]  »

Podle Rektofika a kol. (2007) by poslani m¢lo vyjadfovat nasledujici znaky:

- vychazi ze zékladni filosofie neziskové organizace,

16




- musi ctit moralni zasady a altruisticky pohled na sv¢ét,
- musi byt konkrétni, ke stanoveni strategie,
- musi byt zaméfeno na to, o co se organizace skutecné v praxi snazi,
- musi vychazet z prokazatelnych potfeb napf. pacientii, klientlh a z moznosti
zakladané nebo existuji organizace (napi. pocet clent, technicka vybavenost),
- schopnost formulovat poslani tak, aby bylo srozumitelné vSem cilovym
skupinam, vSem subjektim vnéjSiho okoli (napf. dondtofi, Sponzoii)
a kontrolnim organim (napfiklad auditorim, pracovnikiim Ministerstva prace
a socialnich véci).
Charakteristické znaky poslani dle autorti Sedivého, Medlikové (2011) jsou, Ze poslani
je motivacni, vymezuje jedinecnost organizace, vyjadiuje, co délame, pro koho a kde, je
jednoduché, stru¢né a srozumitelné.

,Detailné rozpracované poslani je obsazeno v dokumentech, které musi (vétsinou
ze zdkona) neziskové organizace vypracovat, pouzivat a archivovat: - Zddost o
registraci, - zakldadaci ¢i zrizovaci listina, - zdpis do rejstiiku ci jiné evidence, - statut, -
stanovy, - organizacni rady, vyrocni zpravy o hospodareni a audity.” (Rektotik a kol.,
2007: 36). Kvalitn¢ formulované poslani je zakladnim stavebnim kamenem tspé$ného
fungovani neziskové organizace (Rektofik a kol., 2007). Nezanedbatelnou ulohu maji
také zaméstnanci (v malych neziskovych organizacich vSichni zaméstnanci), vedeni
neziskové organizace a zastupci statutarnich organti, kteii by se méli podilet na tvorbé
poslani (Sedivy, Medlikova, 2011).

Pokud vedouci ptedstavitelé organizace ztrati jasnou predstavu o ucelu nebo
zapomenou, pro¢ v organizaci pusobi a co jsou jeji skute¢né cile, dochazi k odklonu od
poslani. Pro uspéSné napliiovani poslani dané organizace je nezastupitelny proces
strategického planovani, ktery urCuje hlavni cil organizace a zamé&fuje jeji ¢innost na
jejich dosazeni (Nolan, Goodstein a Goodstein, 2008 citovan in Skovajsa a kol., 2010).

V diplomové praci uvadim ptiklady poslani neziskovych organizaci, kter¢ se

zapojily do soutéze Neziskovka roku v roce 2013, 2014 a v roce 2015 (viz Tab. 2).

Tabulka 2. Poslani neziskovych organizaci

Centrum Alma, o.p.s. ,Pomahame s respektem a uctou hledat a nachdzet
cestu ke zvysSovani kvality Zivota osob zavislych nebo
ohrozZenych zavislosti na alkoholu.” (http://centrum-
alma.cz/kdo-jsme/, citovano dne 24. 5. 2016)

Lékotice, z.S. »Poslanim je vnaset do nemocnicniho prostredi vice
mezilidského kontaktu a propojovat izolovany svet
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nemocnych se svetem zdravych.
(http://www.lekorice.com/o-nas/, citovano dne 24.
kvétna 2016).

IQ Roma servis, z.s.

Byt prostrednikem, ktery podporuje moznosti,
prilezitosti a odhodlani Romit na cesté jejich rustu
a spolecenskeho uplatneni a chrani jejich prava
a diistojnost v ramci spolecnosti. “ (VZ 1Q Roma Servis,
2014)

LATA - programy pro
ohrozenou mladez a rodinu,
z.U.

., Vérime, ze kazdy v dospivani potrebuje nékoho, kdo jej
prijima takového, jaky je. Mladym lidem a rodinam
pomdahame zvladat jejich nepriznivou nebo ohroZujici
situaci a posilujeme jejich samostatnost.“ (VZ Lata —
program pro rodinu a mladez, 2014)

PFERDA, z.0. wPoslanim organizace PFERDA z.u. v Rychnové nad
Knéznou a Nachodé je podporovat integraci a prispivat
ke zkvalitnovani zivota dospélych osob s handicapem. *
(VZ Spolek Pferda, 2014)

Charita Opava ., Zdkladnim poslanim Charity Opava je poskytovani

sluzeb socialne, zdravotné a spolecensky
znevyvhodnénym lidem a zaméstnavani osob s problémy
na trhu prace. * (VZ Charity Opava, 2014)

Linka bezpeci, z.s.

wZakladnim poslanim Linky bezpeci je poskytovat
telefonickou krizovou pomoc a poradenstvi détem
a mladym lidem, kteri se nachazeji v tiZivé Zivotni
situaci takového rozméru, Ze ji nemohou nebo
nedokdzou zvladnout vlastnimi silami.” (VZ Linka

bezpeci, 2014)

EDA cz, z.0. — sluzba rana
péce a krizova linka EDA

,Poskytujeme odborné sluzby, podporu a pomoc
rodinam, ve kterych vyriistda dité se zrakovym ci jinym
postizenim nebo ohroZenim vyvoje v raném véku.
Stavime na vlastnich silach a schopnostech kaZdého
clena rodiny. Snazime se wumoznit rodicim nebo
zakonnym zdstupciim vychovavat dité v jeho prirozeném
prostiedi a podporit vyvoj ditéte tak, aby dokdzalo piné
vyuzit vSechny své moznosti, schopnosti a nadani.*
(VZ Eda cz, 2014)

V ramci rozhovoru respondent ¢. 3 uvedl: ,, V soucasné
dobé mame nové registrovanou socidlni sluzbu a jsme
Ve stddiu, kdy to poslani definujeme znovu. Nové
poslani chceme mit definované do konce cervna, proces
je to dlouhodobéjsi, nebot' se na definici podili cely
tym. *“ (Rozhovor, 26 tadek)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.5 Uspésna neziskova organizace

Kazda organizace, at’ uz ziskova ¢i neziskova ma jisté¢ prani stat se tou nejlepsi.
Jak se tedy stat uspéSnou neziskovou organizaci a udrzet si tuto pozici?
Sedivy, Medlikova (2011: 19) uvadi, Ze pokud chce neziskova organizace obstat
a udrzet se na trhu, musi si vedeni organizace odpovédét na otazky: ,,Mame
napad/myslenku?“ ,,Mame prostredky/zdroje?“, ,,Uz se nékdo nécim takovym
zabyva?“, |,V cem budeme jedinecni?*, , Jak budeme fungovat?“ Ve zjednoduSené
form¢ lze tato fakta zachytit prostfednictvim schodl, které vedou k prosperujici
neziskové organizaci dle Sedivého, Medlikové (2011), které zadinaji na zaloZzeni
organizace (poslani, pravni forma, statutdrni organ), nasleduje strategie dlouhodobé
udrzitelnosti (strategické planovani, hodnoty, vize, zdroje — lidi a finance a dalsi),
pokracuje zpusobilost — jak (Public relations, fundraising, vedeni a fizeni lidi) a konci
rozvojem (posilovani znacky a image organizace, lobbing, rozvoj lidi, nové zdroje

a prilezitosti). Jak vypada Gspésna neziskova organizace, miizeme vidét na obr. 2.

Obrazek 2. Know-how uspé$né neziskovky

Strategicky

Ma srozumitelné ) N ({lénwe.
poslani. M3 funkéni statutdrni -
- organy (spravni radu)

USPESNA

NEZISKOVA

ORGANIZACE
— = 5 - Je vidét
Ma vicezdrojove ‘ \ a slyset.
financovani a X
fundraisera. / Rozviji -

: AR t |
firemni kulturu. Zajima se o budoucnost,
je schopna
odhadnout zmény,

¥’
M4 jasné vnitini
procesy a pravidla,

Zdroj: Sedivy, Medlikova, 2011

Za uspésnou neziskovou organizaci lze oznacit takovou, kterd je veérohodna, je
vniména pozitivné zameéstnanci i1 spolupracovniky organizace; ma jasn¢ definovany cil,
ktery je SMART; je transparentni; ma kvalitni PR a Siroky okruh podporovatelt, darct

a sponzoru (Novotny a kol., 2008: 88 citovan in Hommerova, 2015).
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2.6 Shrnuti

Oblast lidské ¢innosti, ktera se nachazi mezi rodinou, trhem a statem ptedstavuje
obcansky sektor. Obcansky sektor je tvofen typy organizaci, které obcané zakladaji
a podporuji proto, aby mohly slouzit vefejnému prospéchu (Skovajsa a kol., 2010).
Prvnim krokem jak pro zalozeni organizace, tak pro uspésné uplatnéni jejiho poslani, je
vypracovani formulace vize (Rektotik a kol., 2007). Jak uvadé¢ji Plaminek et. al (1996)
poslani je vizitkou kazdé neziskové organizace. Prostfednictvim poslani mize kazdy
clovék pochopit misto konkrétni neziskové organizace ve slozitém piedivu
spolecenskych vztahti. Aby vSak neziskova organizace byla UspéSnou neziskovou
organizaci, musi mit nejen stanovené srozumitelné poslani, ale také strategicky planovat,
byt vidét a slySet, zajimat se o budoucnost a byt schopna odhadnout zmény, rozvijet
firemni Kulturu, mit jasna vnitini pravidla a procesy, mit vicezdrojové financovani

a fundraisera a mit funké&ni statutarni organy (spravni radu) (Sedivy, Medlikova, 2011).

3 Faktory ovliviiujici fungovani neziskové organizace

4 Ii

Kazda organizace je ovlivnéna faktory vnéjsiho a vnitiniho prostiedi. Zamétim-
se na faktory vnéjsiho prostfedi, uvadi autor Vostrovsky (1999: 42), Ze organizace,
jakoZto systém, je obklopena okolim. ,,Podstatné okoli organizace je pojmem systémové
teorie a predstavuje vymezeni takovych casti okoli systéemu, které se daného systému
primo dotykaji. “ Jednd se o rozvoj techniky a technologie, které predstavuji hnaci motor
pro inovaci cinnosti; legislativni a pravni normy; zivotni Uroven a Zzivotni styl
obyvatelstva; Zivotni prostfedi a jeho ochrana; finan¢ni okoli organizace; socidlni
faktory a politické faktory.

V ptipad€ faktorG vnitfniho prostiedi, které maji vliv na fungovéni organizace,
fadi Plaminek et al. (1996) organizaéni strukturu, ktera je mechanismem, ktery slouzi ke
koordinaci a fizeni aktivit ¢lend organizace; dale do této oblasti spada kultura organizace
(vice v podkapitole 3.1.2); lidské zdroje (znalosti, dovednosti, piipadna kvalifikace),
charakter vykondvanych ¢innosti a ostatni zdroje organizace (Manasova, 2008).

V ramci diplomové prace se zaméfim na kulturu organizace, kterd podle mého
nazoru hraje velky vyznam v organizaci, nebot’ s pravidly firemni kultury se setkava

kazdy zaméstnanec od nastupu az po ukonceni pracovniho poméru (naptiklad popis
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prace, pravidla pro telefonovani, pravidla pro psani e-maild, historické mezniky

organizace a dalsi).

3.1 Kultura organizace

Dvotékova a kol. (2007) tvrdi, Zze dosud neexistuje shoda na definici. Autofi
Lukasova, Novy a kol. (2004) uvadi, Ze se jedna o jev, ktery je velmi slozity a nesnadno
definovatelny, avSak svym zplsobem vyznamné ovliviiuje dlouhodobou uspésnost
podniku. Na jedné stran¢ muze byt velkym zdrojem sily a na stran¢ druhé muize byt
brzdou rozvoje organizace ¢i dokonce zdrojem jeji destrukce. Role organizacni kultury
se ve vztahu k vykonnosti zvyraziuje, nebot’ organizace se musi adaptovat stale rychleji
a pruzngji, protoze kvalita a orientace na zdkaznika se stavaji nezbytnou podminkou
existence. Kultura organizace hraje jist¢ také vyznamnou roli v neziskovych

organizacich. Definuji si nejprve pojem kultura.

3.1.1 Definice pojmu kultura

vvvvv

vyjadiuje specificky lidsky zpuisob organizace, realizace a rozvoje Ccinnosti,
objektivizovany ve vysledcich fyzické a dusevni prdce®. Deal a Kennedy (1982) definuji
kulturu jako ,,systém neformdlnich pravidel, kterd vyjadruji, jak by se lidé povétsinu
casu meli chovat* (Deal a Kennedy, 1982 citovan in Armstrong, 2002: 199). Furnham
a Gunter (1993) ,,Jednoduse receno, kultura, je ,zpiisob jakym néco délame (Furnham
a Gunter, 1993 citovan in Armstrong, 2002: 199). | piesto, ze existuji rizné definice
kultury, existuji ¢tyfi oblasti, ve kterych se jednotliva pojeti shoduji: ,,Kulturu je obtizné
definovat. Kultura ma mnoho dimenzi s mnoha ruznymi slozkami na ruznych urovnich.
Kultura neni nijak zvlast dynamickda a promeénliva. Vytvoreni, a tudiz i zména podnikové

kultury vyZaduje cas. “ (Furnham a Gunter, 1993, citovan in Armstrong, 2002: 200).

3.1.2 Pojem organizacni kultura

V kontextu managementu se pojem organiza¢ni kultura stal popularni pfedevs§im
na pocatku osmdesatych let minulého stoleti. Jednou z mnoha pfiin nartstu zajmu

o organizac¢ni kulturu byla kniha Peterse a Watermana ,,In Search of Excellence* (1982),
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jejimz hlavnim poselstvim byl zavér autorti, ze vSechny vynikajici spolecnosti maji
urcité kulturni kvality, které zajist'uji jejich uspéch (Lukasova, Novy a kol., 2004).

Organizaéni kultura je sdileny a pfijatelny souhrn vyznami a vzord, které tikaji,
jak se maji zaméstnanci chovat (Rektofik a kol., 2007). Armstrong (2002) kulturu
organizace chape jako soustavu hodnot, norem, piesvéd¢eni, postoji, ktera asi nebyla
nikde vyslovné zformulovana, ale formuje zpiisob chovani a jednani lidi a zplsob
vykonavéani prace. Samotnd definice zdlraziuje, ze kultura organizace se tyka fady
abstraktnich vyrazl, nebot’ napt. normy a hodnoty nemuseji byt definovany, nemusi se
o nich mluvit, mohou byt nenapadné. ,,Jinymi slovy, kultura mize byt povazZovina za
Jjakousi Sifru pro subjektivni stranku Zivota organizace.” (Meyerson a Martin, 1987
citovan in Armstrong, 2002: 199). ,,Edgar Schein (1992) definoval organiza¢ni kulturu
jako ,,soubor spolecné sdilenych predstav, ktery si clenové organizace osvojili ve snaze
prizpiisobit se prostredi a vnitiné se stmelit. Osveédcil se natolik, Ze se mu uci novi
pracovnici jakozto spravnému chdpani organizacnich skutecnosti, spravnému zpiisobu
premysleni o téchto faktech a Zadoucim citovym vztahim vuci téemto faktum (str. 12)“
(Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006: 72). Zajimavy je fakt, ktery piipomina Rektoiik a kol.
(2007) ze organizacni kultura se utvaii dlouhodobé a dokonce se pienasi z jedné
generace na druhou. Kultura podniku do zna¢né miry ovliviiuje, jak moc se zaméstnanci
citi byt soucasti organizace, jakou hodnotu maji zaméstnanci v organizaci, jaky vyznam
je priklddan skupinové praci, jestli je mozna spoluprace riznych oddéleni mezi sebou,
jak se provadi kontrola, podle jakych kritérii jsou zaméstnanci odménovani atd.

., Organizacni kultura ma normativni vyznam. Urcuje, jaké chovani se ocekava od
Clenui organizace, jaké chovani bude postihovano a jaké ocenovano. Jsou-li tato kritéria
jasna a jednoznacna, a jsou-li prijimana velkou vétsinou clenii organizace, hovorime
o silné organizacni kultuie. (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006: 72). Jak poznam slabou
organizacni kulturu? Zde nejsou normy chovani jednotné a existuji Casté odchylky.
Jednani lidi v organizaci dokaze usmérnit silnd organizac¢ni kultura. V této organizaci
nejsou nutnd mnohd nafizeni a pokyny. Regulacni funkci mé organiza¢ni kultura
(Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006). Silna firemni kultura miize pfedstavovat obrovskou
pomoc a podporu pro management, ale zaroven byt stabilizatorem pro zaméstnance.
Hrozi vSak riziko, Ze v organizaci vznikne silnd neformalni firemni kultura,
nadstandardni vztahy mezi lidmi nebo v organizaci vznikla sounalezitost k organizaci,
ale je tfeba zména a lidé v organizaci se brani piijmout novou myslenku (Sedivy,

Medlikova, 2011).
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Pokud organizace pfijme nového zaméstnance a on zapadne do kultury a chépe, co
je po ném pozadovano, jist¢ se nauci délat svou praci dobie. Pokud vsak do kultury
organizace nezapadne, pak se uz nikdy nenauci dobie pracovat a vzdy bude pro

organizaci i ostatni zamé&stnance velkym problémem (Mallya, 2007).

3.1.3 Tvorba a udrZovani organiza¢ni kultury

Zakladni rysy organiza¢ni kultury formuji zakladatelé organizace. To oni do ni
vnaseji své postoje, realizuji své hodnoty a maji jasnou vizi 0 organizaci. Na formovani
kultury se podili také clenové organizace, kteti do ni vnaseji své zkuSenosti
z piedchozich zaméstnani a své vlastni idealy (Robbins, 1990 citovan in Bélohlavek,
Kostan, Sulet, 2006).

Vedeni a ¢lenové organizace se snazi, aby organizacni kulturu udrzeli a aby se ji
ptizptsobili i novi zaméstnanci. Podporuji ji tfemi praktikami: personalnim vybérem,
akcemi vrcholového vedeni a socializaci (Robbins, 1990 citovan in Bélohlavek, Kostan,
Sulef, 2006).

Armstrong (2002) zminuje, ze hodnoty a normy, které tvoii zaklad organizac¢ni
kultury, se formuji ¢tyfmi zptusoby. Nejprve, kulturu formuji ,,viidei® v organizaci, ¢asto
ti, ktefi ji formovali v minulosti. Dale kulturu formuji vyznamné udalosti, ve kterych
osoby nachazeji pouceni o zadoucim a nezadoucim chovani. Furnham a Gunter (1993)
uvedli, ze kultura se vytvafi na zdklad¢ potteby udrzet ucelné pracovni vztahy mezi
Cleny organizace a to vytvaii a upeviiuje hodnoty. V neposledni tadé také kulturu

ovliviiuje prostiedi organizace (Furnham a Gunter, 1993 citovan in Armstrong, 2002).

3.1.4 Slozky kultury

Organiza¢ni kulturu lze charakterizovat z hlediska norem, hodnot a artefaktd (tj.
lidskych vytvort) (Armstrong, 2002).

Hodnoty. Hodnoty se vztahuji k tomu, co je povazovano za dobré pro organizaci.
,Cim pevnéji jsou hodnoty zakorenény, ¢im jsou silnéjsi, tim vétsi budou mit viiv na
chovani. “ Je vSak nutné si uvédomit, Ze to nezdvisi na tom, zda byly tyto hodnoty viibec
zietelné vysloveny. Hodnoty, které jsou hluboce zakotvené v kultuie organizace, jsou

posilovany chovanim managementu, mohou byt vlivné, pfijatelné na rozdil od ptijatych
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hodnot, kter¢ jsou idealistické, neodrazi se v chovani manazerti, mohou mit nulovy efekt
implicitné nebo explicitné¢ vyjadieny jsou: ,,vykon, schopnost a zpiisobilost,
konkurenceschopnost, inovace, kvalita, sluzba zakaznikovi, tymova prace, péce o lidi
a ohledy na née.“ Realizace hodnot probihd prostfednictvim norem, artefaktti, jazyka
(podnikovy Zargon), rituald, historek a mytd (Armstrong, 2002: 202).

Normy jsou nepsana pravidla chovani, tzv. ,,pravidla hry“, ktera udavaji navod
k tomu, jak se chovat. Normy lidem fikaji, co se pfedpoklada, Ze budou d¢lat, fikat, jak
se oblékat. Normy nikdy nejsou v pisemné podob¢, pokud by to tak bylo, jednalo by se
o procedury nebo zasady. Pieddvaji se ustni formou nebo chovanim. Normy se tykaji
takovych stranek chovani, jako jsou naptiklad zachdzeni manazera se ¢leny svého tymu,
vyznam piikladany postaveni, o¢ekavané ambice a schvalované oteviené ambice a dalsi.

Artefakty. Jedna se o lidské vytvory, které jsou viditelnymi a hmatatelnymi
strankami organizace, které zaméstnanci slysi, vidi nebo citi. Naptiklad se jedna o ton
a jazyk pouzivany v dopisech, zplsob jak se lidé oslovuji na schizkach ¢i pfi

telefonickém rozhovoru. Lidské vytvory mohou mnohé odhalovat (Armstrong, 2002).
3.1.5 Typologie organiza¢ni kultury

Armstrong (2002) je ptesvédéen, ze jiz bylo podniknuto mnoho pokusi za tcelem
klasifikace ¢i kategorizace kultury organizace, aby se tak vytvofila zakladna pro analyzu
kultury v organizacich a pro kroky smeétujici k jejimu posileni nebo zméng. VétSina

typologii je vyjadfena ¢tyfmi strankami, uvedeno v Tab. 3.

Tabulka 3. Pirehled typologii organizac¢ni kultury

Harrison (1972) - Orientované na moc
- oOrientované na lidi
- oOrientované na ukol
- Orientované na roli

Handy (1981) - kultura moci
- kulturarole

- kultura tkolu
- kultura osoby

Schein (1985) - kultura moci
- kulturarole
- kultura tspéchu
- kultura podpory

24




Williams, Dobson a Walters (1989) - orientace na moc
- orientace na roli
- orientace na ukol
- orientace na lidi

Zdroj: Vlastni zpracovani (podle Armstronga, 2002)

3.2 Shrnuti

Autofi Lukasova, Novy a kol. (2004) uvadi, ze kultura organizace je jev, ktery je
velmi slozity a nesnadno definovatelny, avSak svym zplsobem vyznamné ovliviiuje
dlouhodobou tspésnost podniku. Na jedné strané¢ mize byt velkym zdrojem sily a na
stran¢ druhé mtze byt brzdou rozvoje organizace ¢i dokonce zdrojem jeji destrukce.

Zakladni rysy organiza¢ni kultury formuji zakladatelé organizace. To oni do ni
vnaseji své postoje, realizuji své hodnoty a maji jasnou vizi o organizaci. Na formovani
kultury se podili také Cclenové organizace, kteti do ni vnaSeji své zkuSenosti
z predchozich zaméstnani a své vlastni idedly (Robbins, 1990 citovan in Bélohlavek,
Kostan, Sulef, 2006). Organizaéni kulturu lze charakterizovat z hlediska norem, hodnot
a artefakti (tj. lidskych vytvorl) (Armstrong, 2002).

4 Vstup do problematiky rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii se zamé&fuje napiiklad na vytvafeni pracovnich mist, na
odménovani a zaméstnanecké vyhody, na pracovni vztahy ¢i vztahy s odbory, na
vzdélavani a rozvoj zaméstnancti a dalsi.

Diplomova prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdrojii v neziskovych
organizacich a tato kapitola se zaméfuje konkrétné na zdroje organizace a proces fizeni,
na definici ,,fizeni lidskych zdroju®, oblasti fizeni lidskych zdroji. Neopomenutelnou
Casti této oblasti ve vztahu k cili diplomové prace je oblast ziskavani, vybér a adaptace
zaméstnanct, dale péce o zaméstnance a oblast dobrovolnictvi, kterd je ve velmi uzkém
vztahu k neziskovému sektoru.

Termin lidské zdroje neni spravnym piekladem anglického vyrazu ,human
resources, nebot pieklad téchto slov znamena ,lidské obnovitelné zdroje.”
(Cimbélnikova, 2013).

Organizace muze fungovat pouze za ptedpokladu, ze se ji podafi shromazdit,

propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materidlni zdroje (stroje a jind zafizeni, material,
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energie), financni zdroje, informacni zdroje potiebné k fungovani a lidské zdroje. Stalé
shromazd’ovani, propojovani a vyuZzivani téchto ¢ty zdroji je hlavnim ukolem fizeni

organizace. Tuto piedstavu zachycuje obr. 3.

Obrazek 3. Zdroje organizace a proces Fizeni
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Zdroj: Koubek, 2001

»Prvai podminkou uspésnosti organizace je uvédomeni si hodnoty a vyznamu lidi,
lidskych zdroju, uvedomeni si, ze lide predstavuji nejvétsi bohatstvi organizace a zZe
Jjejich Fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ci nikoliv. “ (Koubek, 2001:14).

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje novou koncepci persondlni prace, kterad se

zacala utvafet ve vyspélém zahranici v prib¢hu 50. a 60. let 20. stoleti. Jadrem ftizeni

vvvvv

vvvvv

¢innosti k ¢innosti koncepéni, skuteéné ftidici (Koubek, 2001). Autor Duben (1996)
uvadi, ze lidsky kapital je rozhodujicim kapitdlem kazdé organizace. Lidsky kapital jsou
lide, ktefi jsou schopni a ochotni plnit poslani a tkoly kazdé organizace. ,,Proto veskeré
cinnosti souvisejici s vyberem vedoucich i podrizenych pracovnikii jsou podstatnou

naplni a slozkou celkového rizeni organizace.” (Duben, 1996: 191).
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4.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. k pracujicim, ktefi
prispivaji k dosaZeni cilli organizace. Lid¢ jako jednotlivci i jako kolektivy piispivaji
k dosazeni cild. Bélohlavek, Kostan a Sulef (2006) si jsou védomi, Ze fizeni lidskych
zdrojii se zabyva dosahovanim organizadnich cilti pravé pomoci lidskych zdroji. Rizeni
lidskych zdroji zahrnuje zajisténi spravného vybéru kvalitnich a dlouhodobé loajalnich
spolupracovnikd, jejich rozmisténi podle profesnich a kvalifika¢nich predpokladl i potieb
(Dédina, Cejthamr, 2005). Autor Duda (2008) vnima fizeni lidskych zdroji (personalni
fizeni) jako tu ¢ast Fizeni podniku, ktera se zaméfuje na vSe, co se tyka clovéka
V pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivéani, jeho
organizovani a propojovani jeho Ccinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, ve vztahu k vykonavané praci. ,,Lidské zdroje uvadeji

do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. “ (Duda, 2008: 7).

4.2 Oblasti Fizeni lidskych zdroji

Koubek (2001) specifikuje, na jaké aktivity se Fizeni lidskych zdroji zaméfuje.
Jedna se napf. o vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, organizacni rozvoj, vytvareni
pracovnich mist a organizacni struktury, planovani lidskych zdroji, zaméstnanecké

vyhody, pracovni vztahy a dalsi (viz Tab. 4).

Tabulka 4. Aktivity

Aktivita Popis

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Identifikace potfeby, planovani a realizace
vzdélavani; dovednosti, pfistupy a chovani,
které  pracovnikim umozni  efektivné

vykonavat soucasnou i budouci praci.

Organizacni rozvoj. Jedna se o zabezpecovani zdravych vztaht
uvnitf  organizace. Pomoc pracovnim
skupinam pfii zahajovani, fizeni a zvladani

zmen.

Vytvafeni pracovnich tkoll, pracovnich | Definice  organizovanych  pracovnich
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mist a organizacnich struktur. ukold.

Formovani personalu organizace. Ziskavani vybér rozmist’'ovani
p g ) yber,

a propousténi zaméstnanc.

ZabezpeCovani persondlniho vyzkumu a | Zabezpeceni datové zékladny personalni

funkénosti  persondlniho  informacéniho | prace v organizaci.

systému.

Planovani lidskych zdroji. Urcovani persondlnich strategii a potieb
lidskych zdroji v organizaci a hledani
moznosti, jak tyto potieby uspokojit.

Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody. Zajistit, aby odménovani a zaméstnanecké
vyhody byly spravedlivé a konzistentni.

Pracovni vztahy, vztahy s odbory. ZabezpeCeni  zdravych  vztahi  mezi
organizaci a odbory, ale i1 zdravych
zaméstnaneckych vztahi.

Pomoc pracovnikiim. Pomoc pracovnikiim pokud se dostanou do

osobnich problému, pfipadné poskytnuti

poradenské sluzby.

Zdroj: Koubek, 2001

Do poptedi se dostava vse, co slouzi pruznosti a efektivnosti organizace. Velky
diraz se klade predev§im na zdravé vztahy v organizaci a na pé€i o pracovniky. Péci

0 pracovniky se vice zabyva kapitola 4.6.

4.3 Podoby Fizeni lidskych zdroji

Podle Armstronga (2002) je fizeni lidskych zdroju filosofie, ktera ukazuje to, jak
by se mélo zachazet se zaméstnanci V zajmu organizace. Poukazuje na definovani tvrdé

a m¢kké podoby fizeni lidskych zdroju (Storey 1989 citovano in Armstrong, 2002).

Tvrda podoba Fizeni lidskych zdroji
Klade diraz na kvantitativni, praktické a podnikatelské strategické stranky fizeni
lidi stejné¢ ,raciondlnim* zplsobem, jaky se pouziva u kteréhokoliv jiné¢ho

ekonomického faktoru. Tento pfistup je zaloZen na filozofii , kSeftu* a povinnosti, ktera
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se zaméfuje na potiebu fidit lidi takovym zpasobem, ktery se snazi od nich ziskat
ptidanou hodnotu, a tedy dosadhnout konkuren¢ni vyhody. Povazuje lidi za lidsky

kapital, ze kterého 1ze dosahnout zisku, pokud se investuje do jeho rozvoje.

Meékka podoba Fizeni lidskych zdroju

Tato podoba vychdzi ztzv. Skoly lidskych vztahti. Pficemz klade diraz na
komunikaci, motivovani a vedeni. Storey (1989) charakterizuje tuto podobu jako
wjednani s pracovniky jako s vysoce cenénym aktivem organizace, zdrojem konkurencni
vwhody plynoucim z oddanosti a angazovanosti pracovnikii, jejich adaptability a vysoké
kvality (dovednosti, vykonu atd.) . ,,Mékky pristup k rizeni lidskych zdrojii zduraziuje
potrebu ziskat oddanost — ,srdce a myslent - pracovnikii prostrednictvim jejich zapojent
do rozhodovani a spoluodpovédnosti, komunikace s nimi a dalsich metod vytvareni
vysoké miry oddanosti a vysoké miry divéry v organizaci.“ Upozoriiuje se také na
klicovou ulohu kultury organizace (Storey 1989 citovano in Armstrong, 2002: 29).
Podle Gennarda a Judge (1997) se ptredpoklada, ze organizace maji byt harmonické
a vSichni zamé&stnanci maji sdilet cile organizace a pracovat jako ¢lenové jednoho tymu

(Gennard a Judge 1997 citovano in Armstrong, 2002).

RozliSovani, tedy hranice mezi tvrdou a mékkou podobou fizeni lidskych zdrojt
neni tak pfesné, nebot’ vyzkum, ktery uskutecnili Gratton a jeho spolupracovnici (1999)
zjistil v osmi zkoumanych organizacich jakousi smés tvrdé a mékké podoby fizeni

lidskych zdrojii (Armstrong, 2002).

4.4 Specifika Fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich

Jednim z dtlezitych faktort, které ovliviiuji tispésnost organizace, je kvalita jejich
lidskych zdroji (viz vySe uvedeno) a schopnost vyuzit kvalitu ku prospéchu plnéni
svych cilil. Rizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich pfinasi nékteré odlisnosti
a specifika: lidské zdroje neziskového sektoru predstavuji heterogenni soubor placenych
a neplacenych pracovnikii; dale pro tyto dvé skupiny pracovnikli plati rizné pravni
piedpisy, nebot’ pracovné pradvni vztahy zaméstnancli upravuje zakonik prace a praci
dobrovolnikli upravuje Zakon ¢. 86/2014 Sb., o dobrovolnické sluzbég; lidské zdroje
neziskového sektoru se pohybuji na specidlnim trhu préce; vétSina téchto organizaci

nema personalni tvar a je pro né typicka ,,rodinna“ a ,ptratelska“ atmosféra (Duben,
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1996 in Dvotdkova a kol., 2007). K témto specifikim se dodéava, ze trh pracovnich
prilezitosti pro pracovniky neziskovych organizaci je velky a potenciondlni pracovnik
ma moznost si vybrat organizaci, pro kterou chce pracovat. Takovy pracovnik je pro
neziskovou organizaci ,,darem*, nebot’ sdm hleda v téchto organizacich vlastni moznost
seberealizace nebo je moznost pracovat pro takovy typ organizace pro n¢j odménou
a management ma povinnost mu dat najevo, jak hluboce si jeho ochoty pracovat
a vénovat svilj volny Cas ve prospéch rozvoje organizace vazi (Drucker 1990 in

Dvotékova a kol., 2007).

4.5 Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancu

wZiskavani pracovnikit je persondlni cinnost, jejimz cilem je identifikovat,
pritahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu.” (Dvotadkova a kol., 2007:133).
Samotny proces ziskavani, ktery je zavrSen vybérem vhodného uchazece, zahrnuje
analyzu préce; identifikaci znalosti, schopnosti, dovednosti ¢i jinych osobnostnich
charakteristik pozadovanych od uchazece; zpracovani strategie ziskavani (naptiklad
z jakych zdrojii, za jaké ndklady, v jakém casovém planu) a samotny vybér, tzn.
pfedvybér uchazec¢l na zékladé jejich materidl, testovani, assessment centre Cci
vybérovy rozhovor (Dvotékova a kol., 2007).

Ziskavani muze byt uskuteénéno prostfednictvim vnéjsiho nebo vnitiniho trhu
prace (Dvordkova a kol., 2007). V pfipad¢ vnéjSiho trhu prace se jedna napiiklad
o nabidku prace na internetu nebo prostfednictvim tfadu prace, inzerce v tisku ¢i
rozhlase, nabidka sluzeb personalni agentury nebo doporuceni zaméstnancem (Kleibl,
Dvoiakova, Subrt, 2001). V ptipadé ziskdvani zamé&stnanci z vnitiniho trhu prace se
jedna o zaméstnance organizace (Dvorakova a kol., 2007). Uchaze¢ v ptipad€ odpovedi
na inzerdt posild motivacni dopis a zivotopis. Vzbudi-li z4jem, je ptipadné vyzvan
k predlozeni dal$ich materialti, napiiklad osobni dotaznik, kopie o ukonceni studia,
pracovni posudky, reference, lékaiské vysvédéeni a dalsi (Keibl, Dvotakova, Subrt,
2001).

Béhem vybéru se snaZzi zaméstnavatel ziskat takové zaméstnance, kteti budou
nejen vykonni, ale také budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se od nich
o¢ekava, a nebudou jednat neZzadoucim zplisobem, ktery snizuje produktivitu prace a
kvalitu (Dvotékova a kol., 2007). Metody, které organizace uzivaji pfi procesu vybéru

zaméstnancl, mohou byt rizné: pfijimaci a vybérovy rozhovor (individualni rozhovor,
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rozhovor pred vybeérovou komisi), testy (psychologické, inteligen¢ni, ukazky prace),
Zivotopis, reference z predchoziho zaméstnani, zdravotni prohlidka, assessment centre?,
vypis z rejstiiku trestil nebo formou grafologie® (Blaha a kol., 2013).

., Vybérovy rozhovor slouzi k overeni predbéznych usudkii a uchazeci, jeho
predpokladech a motivaci k praci. “ (Dvotakova a kol., 2007: 141). Rozhovor mlze byt
strukturovany, nestrukturovany ¢i polostrukturovany. U strukturovaného rozhovoru jsou
pfedem pfipraveny otazky, které umoziuji tazateli porovnat vSechny uchazece podle
stejnych kritérii a zaroven Casto kladené otdzky jsou znamé a uchaze¢ se miize na né
piipravit. Nestrukturovany rozhovor vede zkuSeny hodnotitel, ktery umi planovat,
organizovat a kontrolovat proces rozhovoru a ma schopnost posoudit spolehlivost
vypovédi pomoci verbalni komunikace s neverbalnimi signaly. Nejcastéji je rozhovor
veden s jednim pracovnikem, pted komisi ¢i se vyuziva rozhovor uréeny k ovéfeni
odbornych znalosti (naptiklad jak osoba jedna pfi feSeni ukolu). Rozmanitost metod
vybéru je ditkazem toho, Ze nemame k dispozici jednu obecné pouzitelnou nebo néjakou
velice validni metodu, ale pouzivaji se kombinace napfiiklad psychologické testy
S riznymi typy rozhovora (Dvotakova a kol., 2007).

Najit a vybrat kvalitniho zaméstnance je slozity proces. Neméné diilezity je vSak
také proces adaptace zaméstnance, ktery muize pomoci predejit feSeni problému
v souvislosti s odchodem nedavno pfijattho zaméstnance ¢i feSeni nedostatecné
vykonnosti zaméstnance az po uplynuti zkusebni doby (Blaha a kol., 2013). Rizena
adaptace znamend zaclenéni nového zaméstnance do kulturniho, socialniho a pracovniho
systému organizace. Muze byt pisemné zpracovana nebo pfedavana z ,,generace na
generaci®. Jejim ucelem je snizit ndklady na fluktuaci zaméstnanctli, snizit ztraty na
produktivité a zvysit pracovni spokojenost (Dvotrdkova a kol., 2007). ,,Velké organizace
Jformalizuji proces adaptace zpracovanim orientacniho programu. “ (Kleibl, Dvotakova,
Subrt, 2001:51). Jeho cilem je tlumogit kulturni hodnoty, aby zaméstnanci dosahli
plynulého vykonu a lépe pochopili firemni cile. Orientace probihd za pfitomnosti

personalistil a liniovych manazerii (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

% Metoda assessment centre se vyuZiva jak pii vybéru, tak rozmisténi, povySovéani, vzdélavani a rozvoji,
nejcastéji u manazert a specialistil. Jedna se o standardizované hodnoceni toho, jak ¢loveék jedna. ,,K tomu
slouzi vicestranné pozorovani ucastnikii pri plnéni riznych cviceni, napv. FeSeni pripadovych studii,
skupinové diskuzi bez rozdeleni roli nebo s rozdélenim roli, hrani voli a trideni doslé posty aj.*
(Dvotakova a kol., 2007: 141).

8 Grafologie — Vsoulasnosti ne pfili§ vyuZivani metoda zkoumajici osobnostni rysy &lovéka
prostiednictvim jeho rukopisu.” (Bléha a kol., 2013:99).
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4.6 Péce o pracovniky

wPersondl travi prinejmensim polovinu svého casu — Nepocitame-li spanek —
V praci nebo na cesté do prace ¢i z prace. Kazdy vi, Ze lidé pro organizaci pracuji lépe,
kdyz nemaji celkem Zadné starosti, a vsichni citime, aniz bychom to rikali, Ze kdyz maji
lidé problémy, méli by dostat od organizace néco nazpét. Lidé maji pravo, aby se s nimi
nakladalo jako s plnohodnotnymi lidskymi bytostmi s jejich osobnimi potrebami,
nadéjemi a obavami; jsou zaméstnavani jako lidé; vnaseji do prace sami sebe, nikoliv
Jjen své ruce, a nemohou prosté nechat své problémy doma.* (Martin 1967 citovano in

Armstrong, 2002: 744).

vvvvvv

zdrojem, ktery ma organizace k dispozici, Vv piipad¢ kvalifikovanych pracovnikii se
jednd zpravidla o nejdrazsi zdroj. Vedeni organizaci si stale vice uvédomuje, ze
uspésnost a konkurenceschopnost je zavisld na pracovnicich a jejich schopnostech,
motivaci, pracovnim chovani a jejich spokojenosti. Zaroveni vSak Dé&dina, Cejthamr
(2005) ptipominaji, Ze mnozi zaméstnavatelé si neuvédomuji, ze pouze spokojeny
a odpocinuty zaméstnanec ma predpoklady pro to, aby podaval plny a kvalitni vykon.
I presto, ze jsou zaméstnanci nejcennéjsi kapital, Casto se stava, ze se v obdobi krize rusi
¢i omezuji zaméstnanecké benefity, ale pfesto existuje mnoho moznosti, jak vytvofit
pfijemné pracovni klima a zvysit atraktivitu zaméstnavatele bez nutnosti vynaloZeni
finan¢nich prostredkii. Mezi takové nastroje patii, co nejkrat§i cesta k zaméstnanci
a oteviend kultura toho podniku, kde mé kazdy zaméstnanec své misto. Stale vice
organizaci se Snazi peCovat o své zaméstnance (http://www.personalmanagement.info/
hr-know-how/fachartikel/detail/warum-es-sich-lohnt-das-teuerste-unternehmenskapital-
zu-pflegen/, citovano 27. kvétna 2016).

Péce o pracovniky se poskytuje z takovych diivodi, které nemusi bezprostiedné
souviset s jimi vykonavanou praci, ale mohou obecné souviset s jejich pracovistém. Tato
oblast se tyka individudlnich sluZeb, napt. pomoc v podobé konzultace pii osobnich
problémech, pomoc souvisejici s problémy zdravi ¢i nemoci a zvlaStni sluzby pro
penzionované pracovniky. Skupinové sluzby se mohou tykat zabezpeCovani
spolecenskych nebo sportovnich aktivit a stravovaciho zafizeni (Armstrong, 2002).

Armstrong (2002) dale upozoriiuje na skuteénost, Ze 1 piesto, Ze se setkavame
s argumenty proti poskytovani sluzeb péce o pracovniky, je nutné pochopit, Ze vyménou

za nabidku svych sluzeb jsou pracovnici opravnéni dostat néco vice neZ jen plat. Je
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nutné si uvédomit, ze mnohé jejich osobni problémy vznikaji v souvislosti s praci a ze je
mozné je také v souvislosti s praci nejlépe tesit. Lidské starosti a z nich vyplyvajici stres
muze byt zplisoben praci, mize se tykat jistoty, pen¢z, zdravi a vztahl s jinymi lidmi.
Zamgéstnanci piinasi do své prace své osobni problémy, které mnohdy nelze fesSit bez
souvislosti s praci, napt. udéleni volna k péc¢i o nemocné dité ¢i partnera.

Neexistuje zddna jednoznacnd a univerzdlni definice péfe o zaméstnance.
V odborné literatute se Ize setkat s riznym pojetim této péce. Koubek (2001) rozdélil
péci o zaméstnance do tii skupin — povinna péce (dana zékony, predpisy), smluvni péce
(kolektivni smlouva uzaviend na Urovni organizace) a dobrovolna péce (jednd se
o personalni politiku zaméstnavatele). Autor Armstrong (2002) pé¢i o zaméstnance
podle Koubka (2001) zahrnuje pée o pracovniky pracovni dobu a pracovni rezim,
pracovni prostfedi, bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj pracovnikd,
sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti, ostatni sluzby poskytované

pracovnikiim a jejich rodinam, péci o zivotni prostiedi.

Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba urCuje Casovou Vyuzitelnost zaméstnance (Koubek, 2001). Jde
o to, aby se nasel kompromis mezi zajmy zaméstnance a zaméstnavatele. Zaméestnanec
se podrobuje pravidlim, ktera urcuji dovolenou a prestavky v praci, ale pfesto musi mit
organizace na zieteli, ze ¢loveék je zivy organismus, ktery mé fyziologické potieby
(Dédina, Cejthamr, 2005). Zakonik prace stanovuje délku pracovni doby ,, Délka
stanovené tydenni pracovni doby c¢ini 40 hodin tydne. © (Zakon 262/2006, §79 odst. 1),
dale upravuje délku piestavek v praci a dalsi.

Casto se zaméstnavatel snazi vyjit vstiic pozadavkiim pracovnikli a stile vice se
uplatiuji tzv. pruzné (flexibilni) pracovni rezimy. Flexibilita se mulze tykat délky
pracovni doby nebo umisténi pracovni doby. V piipad¢ flexibility tykajici se délky
pracovni doby se jedna o zkracenou pracovni dobu (Caste€ny pracovni uvazek) nebo
smlouvu na ro¢ni pocet pracovnich (odpracovanych) hodin. Zatimco ¢aste¢ny pracovni
uvazek vyuzivaji predevSim zeny, studenti nebo osoby se zménénou pracovni
schopnosti, smlouva na roc¢ni pocet odpracovanych hodin se vyuziva hlavné
v organizacich se sezonnim charakterem prace ¢i s nerovnomérné ziskdvanymi
zakédzkami, napt. pokryti potieby prace béhem casu dovolené (Koubek, 2001). Zkracena

pracovni doba je bud’ pravidelnd (je urCen pocet hodin denn¢) anebo nepravidelna
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(pracovnik odpracuje stanoveny pocet hodin za urcité¢ obdobi) (Dédina, Cejthamr, 2005).

Co se tyce, flexibility tykajici se umisténi pracovni doby, jde o tzv. pruznou neboli

klouzavou pracovni dobu. Jedna se 0 to, ze pracovnik si v casovych usecich stanovenych

organizaci sam voli zacatek a ptipadn¢ konec smény (Koubek, 2001).

Riizné pracovni rezimy maji své vyhody a nevyhody. Viz Tab. 5, ktera zachycuje

nékteré pracovni rezimy.

Tabulka 5. Zakladni vyhody a nevyhody nékterych pracovnich reZima pro

zaméstnavatele
Typ Vyhody Nevyhody
PrescCasova prace Vhodné pro vyuziti | Nepftili§ efektivni z hlediska
existujiciho personalu | ndklada (pfiplatky za praci

Vv pfipadé docCasné zvySené
potfeby prace. Lze pouzit
operativné bez predchoziho
ozndmeni nebo
S oznamenim kratce pred
potiebou.

prescas). Muze vést
pracovniky ktomu, Ze si
budou Setfit praci, protoze
Vv pies¢ase za ni dostanou
vice.

Zkracena pracovni
(Caste¢ny tivazek)

doba

Zvlastné  uzitecnd  pro
pokryti potieby prace ve
Spickéach. Uzite¢na
v pfipad¢, ze neni dost
prace pro plny uvazek
(zejména v malych
organizacich a u
specializovanych ¢innosti).

Pracovnici maji slabsi vztah
Kk organizaci.  Organiza¢ni
Casové ztraty na zacatku a
na konci pracovni doby
jsou stejné jako u normalni
pracovni doby, ale
znamenaji veétsi relativni
ztraty.

PruzZna pracovni doba

Miuize piispét k zlepSeni
motivace pracovnikd.
Levné zavedeni.

Pracovnici nemusi byt
pfitomni praveé, kdyZz jsou
zapotiebi. Riiznd jednani se

sousttedi do  casového
useku povinné pritomnosti,
muze to vest
k uspéchanosti. Nepfilis

vhodné tam, kde se musi
pracovat ve skupin¢.

Zdroj: Koubek, 2001

Pracovni prostiedi

»~Pracovni prostredi, jeho skladba, ale i uroven puisobi na pracovni pohodu, vykon

a zdravotni stav pracovnika. Pracovni prostredi je souhrn materialnich a dalsich

(technologie, organizace prace...) podminek pracovni cinnosti.* (D&dina, Cejthamr,

2005: 236).
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Personalni prace se zamétuje hlavné na prostorové feSeni pracovisté (tzn. pracovni
poloha, zorné podminky, pohybové prostory, vySka pracovni plochy), fyzikalni
podminky prace (tzn. kvalita ovzdusi, teplota, vlhkost, rychlost proudéni vzduchu a jeho
Cistota, barevna uprava pracovisté¢ a dalsi), socidlné¢ psychologické podminky prace
(napt. kontakt s pracovniky, izolovana prace) (Dé&dina, Cejthamr, 2005). Fyzikalni
podminky prace ovliviiuji pracovni vykon, jeho kvalitu a také maji znaény vliv na
zdravotni stav pracovnikll, jak télesny, tak duSevni. Nesmi se zapominat také na
mezilidské vztahy na pracovisti, predevSim vztahy pracovni, nebot jejich kvalita

ovliviiuje naladu pracovnika, jeho chovani a vykon (Koubek, 2001).

Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Zaméstnavatel ma povinnost zajistit bezpec¢nost a ochranu zdravi pracovnika pii
praci. (Zékonik 262/2006, §101). Zaméstnanci maji pravo nejen na informace
o nevyhnutelnych rizicich své prace, ale také na informace o opatfenich na ochranu pted
jejich pusobenim. ,,Hlavnim cilem vsech téchto opatieni je zabranit vzniku pracovnich

lirazii a nemoci z povolani. “* (Koubek, 2001: 333).

Personalni rozvoj pracovniki

Rozvoj pracovnikli je dulezitou Ccinnosti, protoze kvalita pracovnikli ptfimo
ovliviiuje Gspéch organizace. Do této oblasti je zahrnuta vychova, zvySovani kvalifikace,
rekvalifikace a dal$i vzdélavani pracovniki (Dédina, Cejthamr, 2005). ,, Vzdéldavinim
a vytvarenim podminek pro vzdeélavani svych pracovnikii zaméstnavatel pozitivné
ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na organizaci apod.,
nehledé na to, Ze si formuje pracovni silu v podobé prizpiisobené pracovnim ukoliim
a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci. * (Koubek, 2001: 333).

Dale do této oblasti spada kariéra pracovnika. Pracovnici maji byt informovani
o vSech mozZnostech kariéry v organizaci, zaméstnavatel by jim mél poskytnout jasnou
perspektivu persondlniho rozvoje. Ty nejschopnéjsi a nejdynamictéjsi pracovnici, ktefi

maji nejasnou perspektivu, nejasnou kariéru z organizace odchazeji (Koubek, 2001).

* . Za pracovni traz se povazuje jakékoliv poskozeni zdravi nebo umrti, které vzniklo pracovnikovi
nezavisle na jeho vuli kratkodobym, nahlym a nasilnym piisobenim vnéjsich viivii pri plnéni pracovniho
tikolu nebo v primé souvislosti s nim. Nemoc z povolani je pak takova porucha zdravi, ktera je v primém a
prokazatelné pricinném vztahu k vykondvané prdci. “ (Koubek, 2001: 333)
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Zaméstnanecké vyhody

Clovék vykonavanim prace uspokojuje své potieby. Cast potieb souvisi s praci
jedince na pracovisti a je zajiStovana formou rtiznych zaméstnaneckych vyhod. Mezi
nejzakladnéjsi l1ze zaradit napf. stavovani pracovnikl, zdravotni sluzby, poskytovani
odévl a ochrannych pracovnich pomiicek, zajistovani dopravy do zaméstnani. Pokud se
vratime k vySe uvedenému tak napt. v pfipad¢ stravovéani, zaméstnavatel vétSinou
pfipiva na stravovani nebo ho poskytuje bezplatng; Vv ptipadé poskytovani odévi ¢i
ochrannych pomiicek, se jednd o Cinnost V nékterych provozech povinnou (Dé&dina,

Cejthamr, 2005).

Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam

Jedna se o formy riznych odmén, které nejsou obvykle vézadny na vykon
pracovnika. Ne¢které vyhody jsou poskytovany plosné€, jiné jsou vazany naptiklad
k funkci nebo k dobé zaméstnani v organizaci. Patfi sem naptiklad sluzby spojené
s vyuzivanim volného ¢asu nebo poradenské sluzby zaméstnanclim, které se netykaji
pracovnich zalezitosti (Dédina, Cejthamr, 2005). Do této kategorie Koubek (2001) déle
fadi sluzby, které sleduji zlepSovani Zivotnich podminek pracovnikii (bydleni, jesle,

matetské Skoly, pujcky, péce o byvalé pracovniky — dlichodce aj.).

Péce o zivotni prostredi

Organizace upinaji svou pozornost nejen na pracovni prostiedi na pracovisti, ale
také na obytné a pfirodni prostfedi v zazemi organizace. Podileji se naptiklad na
upravach obytného prostfedi, sponzoruji Gdrzbu vetejné zelené, ptispivaji na poulini
zafizeni (napf. odpadkové koSe). Organizace si uvédomuje, Ze neposkozené piirodni
prostiedi v zdzemi organizace ma pozitivni vliv na zdravi a spokojenost zaméstnancti

(Koubek, 2001).

Existuji také ekonomické argumenty pro péci o pracovniky. PfiliSné obavy a
strach pracovnika mohou mit za nasledek nizsi efektivnost. Dal§Sim argumentem je, Ze
orientace na péci o zaméstnance pomahd zlepSovat povést firmy jako dobrého
zaméstnavatele a také pomahd pfi ziskavani pracovnikil. Péce o pracovniky mize zvysit
oddanost pracovnikii a muize pomoci organizaci v tom, aby si dokdzala udrzet své
klicové pracovniky. Skutecnou otdzkou neni ,,Z jakého divodu péce o pracovniky?*, ale

,,Jaky druh pécée o pracovniky?* (Armstrong, 2002).
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Armstrong (2002) rozdélil péci na individualni a skupinovou.
Individualni nebo osobni sluzby

Tyto sluzby souvisi s nemoci, umrtim blizké osoby, rodinnymi problémy,
problémy v zaméstnani a problémy starSich nebo penzionovanych pracovnika.
treba prijmout, je to, Ze tato prdce by méla byt zamérena na pomoc jedincum, aby se
pomohlo nam samym, tedy organizaci.” (Armstrong, 2002: 744). Zaméstnavatel,
manaZer & personalista se nemaji pokouset piebirat problémy zaméstnanci. Casto lze
podniknout urcité kroky tak, aby mohly pozdé€ji pomoci k feseni obtizi. Osobni sluzby
maji byt poskytnuty v okamziku zjisténi této potieby a péce musi existovat vSude tam,
kde tato péce nemuze byt efektivnéji poskytnuta z jinych zdroju a kdy jedinec mize mit
opravdovy prospéch ze sluzeb, které mu lze nabidnout. Podstatnym prvkem
vV podminkéch organizace je diivérnost. Nema zadny smysl nabizet radu lidem, ktefi si
mysli, Ze o jejich osobnich problémech se dozvédi jini lidé. A toto je argument pro velké
podniky, aby v praxi existoval specializovany pracovnik. Ten muze byt objektivni,
nezaujaty do té miry, do jaké toho nejsou schopni liniovi manazeti a dokonce ani

personalisté (Armstrong, 2002).

Skupinové sluzby jsou orientovany na sportovni nebo spoleCenské aktivity, na
pomoc dobro¢innym organizacim ¢i na stravovaci zafizeni. Jedna se o nékladné sluzby,
které by mély byt poskytovany jen tehdy, existuje-li jejich redlna potfeba a poptavka po
nich. Stravovaci zafizeni je vhodné vS§ude tam, kde je to vzhledem k velikosti organizace
rozumné a kde jsou jen omezené stravovaci moznosti. Jako alternativu lze poskytovat
stravenky na obédy. V piipad¢ podnikovych klubt, ty jsou zpravidla podporovany jen
malymi zdjmovymi skupinami nadSenct, ktefi maji jen maly ¢i dokonce Zadny vliv na
ostatni pracovniky. Jesle a jiné zatizeni péCe o deti pracovnikll jsou nastrojem pro
prilakéani a udrzeni rodi¢i, kteti by jinak nemohli pracovat na plny nebo ani na ¢astecny

uvazek (Armstrong, 2002).

Osoba zabezpecujici péci o pracovniky
Armstrong (2002) uvadi, ze sluzby péfe o pracovniky by mél zabezpecCovat
personalni utvar. Personalisté se maji zabyvat jednotlivymi piipady a poskytovat radu

pracovnikiim, nebot’ pravé je lze povazovat za nezaujaté a objektivni. Vice se pfipousti,
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ze péce o pracovniky je zélezitosti liniovych manazerti a bezprostfednich nafizenych.
Pokud nadfizeni plni spiSe normalni roli vedouciho tymu nez autokratickou a direktivni
roli, m¢li by mit dostate¢né¢ blizko ke vSem c¢lenim svého tymu, aby znali osobni

problémy ovliviiyjici jejich praci.

4.7 Dobrovolnik v neziskové organizaci

,Dobrovolnikem je kazdy, kdo ze své viile, ve svém volném case a bez ndaroku na
financni odmeénu vykonava cinnost ve prospéch jinych lidi. Miize jit o pomoc
konkrétnimu cloveku ¢i organizaci, ktera pomoc potrebnym poskytuje. (Novotny, Stard
a kol., 2002:7). Dobrovolnictvi, na kterych stavi neziskové organizace, se oznacuji jako
vetejné prospesné dobrovolnictvi. ,,Role dobrovolnika je vymezena tak, aby se prijemce
dobrovolné pomoci na ni mohl v dohodnutém rdamci spolehnout. Proto partnerem
dobrovolnika je obvykle organizace, ktera mu nabidne prileZitost k dobrovolné
cinnosti.” (To$ner, Sozanska, 2002: 36-37). Specifikem neziskové organizace je
spoluprace profesionalnich pracovnikli s dobrovolniky. Jednd se o lidi, ktefi nabizi
organizaci své znalosti, schopnosti, dovednosti, zkuSenosti za urcitych dohodnutych
podminek (Vaclavkova et al., 2007). Nestatni neziskové organizace se snazi ziskat
dobrovolniky ztad vefejnosti bud’ na jednordzovou akci, nebo dlouhodobou
dobrovolnou spolupraci.

Dobrovolnici ptedstavuji v neziskovych organizacich specifickou skupinu, se
kterou je nutné komunikovat, poskytnout ji moznost dal$iho vzdélani, stanovit jim napln
prace veetn& povinnosti a jejich kompetenci. Vysledkem tohoto pfistupu jsou nasledné
dobrovolnici — profesiondlové, jejichz odménou za dobrovolnou sluzbu je uspokojeni
z vlastniho vykonu, nikoliv mzda (Dvotakova a kol., 2007). Organizace vyuzivaji
dobrovolnikli z riznych divodu: jsou levnéjs$i nez zaméstnanci, nékterd prace se pro né
hodi 1épe (naptiklad prace ve spravni rad¢, jednoduchd rutinni administrativni prace),
chtgji nabidnout dobrovolnikovi Sanci néco se naucit, cht&ji obohatit a doplnit
profesionalni sluzby, ptipadné dobrovolnici mohou mit i vychovny efekt na mezilidské
vztahy (Vaclavkova et al., 2007).

Sozanska (1999) popisuje oblasti, ve kterych nejéastéji ptsobi dobrovolnici:
a) socialni — rizné typy neziskovych organizaci,

b) zdravotni — napt. dobrovolnici v nemocnicich,
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c) ckologicka — Vv této oblasti jsou dobrovolnici zastoupeni ve velké mife, nebot’
¢innost organizaci stoji na dobrovolné¢ c¢innosti, propojeni na podobné
mezinarodni organizace,

d) volnocasové aktivity déti a mladeze a dosp&lych — oblast, ktera vyuziva nejcastéji
dobrovolniky, plynule se navadzalo na aktivity Pionyra, napt. Skaut, YMCA,
hasici.

Motivace dobrovolnikii mohou byt rizné, bud’ vykonavaji dobrovolnickou c¢innost, ze
chtéji neziStn€¢ pomahat a Cinit dobro nebo ji vykonavaji na zaklad¢ praktickych,
vécnych diivodi. Motivace samoziejm¢ muze byt také kombinovand, kdy jedinec chce
nezi$tné pomahat, zaroven piispét k dobré véci a tesit praktické problémy svého zivota.
V piipad€, Zze organizace pracuje stymem dobrovolnikl, je vhodné zavést funkci
koordinatora dobrovolnikil, ktery je soucdsti tymu zaméstnancii nebo muize byt také

dobrovolnikem (Rektotik, 1998).

4.8 Vedeni lidskych zdroju

Neziskové organizace musi byt kvalitné fizeny, aby mohly ndlezité plnit své
poslani a obstaly v konkurenci s jinymi organiza¢nimi formami. Mezi hlavni oblasti
¢innosti manazera patii kromé fizeni organizace také péce o jasnou formulaci jejich cilt
a poslani, vybér persondlu, spoluprace se spravni radou, udrZzovani vztahd s tzv.
zGCastnénymi aktéry (Stakeholders), marketing a ziskavani prostfedkii pro ¢innost
organizace (fundraising). Je nutné vytvaret a udrZovat organizacni strukturu a fad
nezbytny pro efektivni praci. Nesmi se opomenout jasné a jednoznaéné rozdéleni
odpovédnosti a vymezeni pravomoci, dbat na to, aby aktivity organizace byly v souladu
S jejimi predpisy, vést presné zaznamy o Cinnosti a financich organizace. Organizace
musi disponovat vhodnymi lidmi a dovednostmi k vykonu své ¢innosti, a koordinovat
lidi a zdroje tak, aby dosahovala svych cilii. Organizace podava informace darcim
a dal$im zucastnénym aktérim o napliiovani cili (Skovajsa a kol., 2010).

~Manazer dava organizaci smér a rad, péstuje pozitivni vztahy mezi osobami,
které v ni pracuji, dohlizi nad tim, aby lidé a zdroje byli vyuzivani co nejlépe pro
dosazeni cilu organizace, sleduje, jakych pokroku pri naplnovani cilu bylo dosazeno,
vylepSuje pouZivané postupy a rozviji vztahy mezi organizaci a jejim socialnim
prostredim. Manazer vytycuje cile, zajistuje, aby v organizaci pracovali vhodni lidé

S vhodnymi dovednostmi, vytvari organizacni struktury, které zaruci dostatecnou
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vkazatelnost a kontrolu, zaddava ukoly a sleduje jejich plnéni, zvlada rizika, jimz
organizace celi, a dbd na presné vedeni ucetnictvi o jejich zdrojich.* (Skovajsa a kol.,
2010: 226-227).

4.8.1 Teoreticky pristup k managementu - manazersky syst¢ém POSDCORB

Skovajsa a kol. (2010) zminuji ptistup znamy pod zkratkou POSDCORB. Zkratka
vznikla spojenim prvnich pismen anglickych termini pro tyto cinnosti: planovani
(planning), organizovani (organizing), zajiStovani persondlu (staffing), fizeni
pracovnikl (directing), koordinovani (coordinating), podavani zprav (reporting)
a rozpoctovani (budgeting).

Planovani (planning) zahrnuje poslani, cile, plany, strategii a taktiku organizace.
Organizace dobrym planovanim ziskava podobu tim, ze urcuje kdo, co, kde, kdy a jak.
Jsou stanoveny cile a nezbytné ¢innosti. V ptipad¢é organizovani (organizing) se jedna
o utvoreni formalni struktury podfizenosti, v rdmci které je provadéno, definovano
a koordinovano zadavani a rozd€lovani prace tak, aby bylo dosazeno cilii organizace.
Zajistovani personalu (staffing) se tyka lidskych zdroji organizace a vztahuje se na
placené zaméstnance i dobrovolniky. Zajistovani personalu zahrnuje vybér lidi, vycvik,
hodnoceni, pieskolovani a téz propousténi ¢i rozvazani pracovniho poméru.
Cilem organizace je mit schopné pracovniky, kteti uspesné plni své tkoly a spolupracuji
na plnéni cila svého oddéleni. Rizeni pracovniki (directing) zahrnuje vedeni
zaméstnancl, persondlu, dobrovolniki a dalSich osob prostfednictvim jasné
formulovanych ptikazli a zadani, tak aby nejucinnéjSim zptisobem bylo dosaZeno cile
organizace. Koordinovani (coordinating) je ¢innost propojovani riznych slozek prace.
Pozaduje vytvotreni vhodné organiza¢ni struktury, udrzovani otevienych komunikacnich
kanalt a snahu o to, aby se kazdy zaméstnanec fidil celkovymi cili organizace.
Do podavani zprav (reporting) spada zjistovani a predavani informaci v§em osobam
V organizaci i mimo ni, pro které je to potfebné, napt. darclim nebo jinym organizacim.
Daéle vyzaduje systém pro sbér informaci a vhodné nastroje sledovani (monitoringu)
a hodnoceni. Rozpoctovani (budgeting) je formalni finan¢ni planovani a manazerské
rozhodovani tykajici se veskerych zdroji organizace. O finan¢nich zdrojich a lidskych
zdrojich organizace, o vyuZiti prostoru a zafizeni, Casovém planu zaméstnancl

a najimani konzultantl rozhoduje manazer. Nebot zdroje vétSiny organizaci jsou
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omezené, rozpoctovani je proces rozhodovani 0 tom, jak je vSechny pouzit tim

nejefektivnéj$im a nejucinnéjSim zpiisobem.

4.8.2 Styly vedeni

Manazefi se nemohou spoléhat pouze na svou pozici v hierarchické struktute jako
na prostiedek vykonu funkci vedeni. Aby podfizeni manazera dosahovali co nejlepSich
vysledki, musi manaZer brat také ohledy na potiebu podpory moralky, ducha
angazovanosti a kooperace a na ochotu pracovat. Miizeme se setkat s mnohymi uvahami
o stylu vedeni, jakozto zplsob, jakym jsou vykonavany funkce vedeni, tedy typicky
zpusob, jakym se manazer chova ke svym ¢lenim skupiny (Dé&dina, Cejthamr, 2005).

Je mnoho riznych zptsobl, jak styly vedeni popsat, napiiklad diktatorsky,
byrokraticky, benevolentni, charismaticky. Dédina, Cejthamr (2005: 108) uvadi, ze ,,styl
manazerského vedeni podrizeného personalu a zameérent sily miize vsak byt klasifikovan

‘

pomoci i Sirsich kategorii.” Jedna se o styl autoritdfsky (nebo autokraticky),
demokraticky a skute¢ny styl laissez-faire. Halik (2008) rozd¢luje styly vedeni:
autokraticky, konzultani a tymovy. V pfipadé¢ autokratického (autoritativni,
individualni) vedeni se jedna o dominantni fizeni a usmérnovani skupinové dynamiky
jedinou osobou, ktera ovliviiuje, fidi a hodnoti ¢innost skupiny jako celku bez ohledu na
nazory ostatnich. Mlze se jednat o pln¢ autokraticky styl autokratického rozhodovani,
kdy vedouci sam obstara potfebné relevantni informace a podklady, sdm vSe zpracuje
a vyhodnoti, nekonzultuje své rozhodnuti. Tento systém je zaloZen na zasad¢ ,,a ja sam,
vzdycky sam®. V ptipad¢ castecné autokratického stylu autokratického rozhodovani si
vedouci zajisti potiebné informace prostfednictvim ukoli podfizenym. Veskeré dilci
podklady se shromazduji jen u néj. Vedouci sadm zpracuje nckolik alternativ, sam
rozhodne a ptipadné piedlozi vSechny nebo jen jedno teSeni. ,,4 ja sam... ale nékdy
upadnou i drobecky.” (Halik, 2008: 64). Konzulta¢ni vedeni je forma poradenstvi.
Existuji dv¢ alternativy konzultacniho vedeni. V piipadé€ prvni alternativy konzulta¢niho
vedeni si vedouci vybere spolupracovniky dle danych profesi a kazdému z nich ulozi
ukol k feseni. Kazdy pracovnik ma pfiméteny dil odpovédnosti. Vedouci od vSech bude
poZadovat ptedlozeni alespon jednoho feSeni. Bude na pracovnikovi, které vybere. Co se
tyCe druhé alternativy konzulta¢niho vedeni, setkava se pracovnik s celou skupinou,
kterd se ma na ukolu podilet. V tomto ptipadé predkladd skupina spole¢né jednotlivé

alternativy feSeni. Kone¢né rozhodnuti je na vedoucim. U tymového vedeni je v cele
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koordinator. Tato osoba v zadném piipadé¢ nezasahuje do rozhodnuti. Sestavuje tym,
dopliluje, piipadné méni cleny, koordinuje Ccinnosti, zajiStuje skupiné potiebné
podminky, je prostifednikem mezi ni a vedenim spolecnosti, za skupinu se zicastiiuje
porad vedeni a =zajistuje pozadavky skupiny (napf. na prostory, lidské zdroje).
Koordinator plné zodpovida za splnéni terminu. Své feSeni neprosazuje z pozice
vedouciho, ale vybere feSeni, které ma podporu celé skupiny. Vzdy plati: ,,Je to moje
hlava, kterou pokladam na spalek. (Halik, 2008: 65).

Jiné rozdéleni nabizi autor Styblo (2008), ktery uvadi Sest styli vedeni lidi —

direktivni, vizionaisky, socidlni styl, participativni styl, vykonny styl a koucovani.

4.9 Shrnuti

Organizace muze fungovat pouze za predpokladu, ze se ji podafi shromazdit, propojit,
uvést do pohybu a vyuzivat materialni zdroje (stroje a jind zafizeni, materidl, energie),
finanéni zdroje, informaéni zdroje potiebné k fungovani a lidské zdroje. Stalé
shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto Ctyf zdroji je hlavnim ukolem fizeni
organizace (Koubek, 2001). Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdroju jako
strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj.
Kk pracujicim, kteti pfispivaji k dosazeni cili organizace. Lidé jako jednotlivci i jako
kolektivy piispivaji k dosaZeni cilti. Rizeni lidskych zdrojii zahruje zajisténi spravného
vybéru kvalitnich a dlouhodobé¢ loajalnich spolupracovniki, jejich rozmisténi podle
profesnich a kvalifikacnich ptedpokladd i potieb (Dédina, Cejthamr, 2005). Samotny
proces ziskavani, ktery je zavrSen vybérem vhodného uchazece, zahrnuje analyzu préce;
identifikaci znalosti, schopnosti, dovednosti ¢i jinych osobnostnich charakteristik
pozadovanych od uchazece; zpracovani strategie ziskavani (naptiklad z jakych zdroju,
za jaké naklady, v jakém Casovém planu) a samotny vybér, tzn. predvybér uchazecti na
zaklade jejich materiald, testovani, assessment centre ¢i vybérovy rozhovor (Dvotrdkova
a kol., 2007). Péce o pracovniky se poskytuje ztakovych davodl, které nemusi
bezprostiedné souviset s jimi vykonavanou praci, ale mohou obecné souviset s jejich
pracovistém. Tato oblast se tyka individualnich sluzeb, naptf. pomoc v podobé
konzultace pii osobnich problémech, pomoc souvisejici s problémy zdravi ¢i nemoci a
zvlastni sluZzby pro penzionované pracovniky. Skupinové sluzby se mohou tykat
zabezpecovani spoleCenskych nebo sportovnich aktivit a stravovaciho =zafizeni

(Armstrong, 2002). Dobrovolnictvi, na kterych stavi neziskové organizace, se oznacuji
42



jako vetejné prospésné dobrovolnictvi (ToSner, Sozanska, 2002). Dobrovolnici
predstavuji v neziskovych organizacich specifickou skupinu, se kterou je nutné
komunikovat (Dvotakova a kol.,, 2007). Oblasti, ve kterych nejcastéji plsobi
dobrovolnici, jsou oblasti socialni, zdravotni, ekologické a volnocasové aktivity pro déti
a mladez (Sozanska, 1999). Skovajsa a kol. (2010) zmifuji, Ze pravé manazer dava
organizaci smér a fad a péstuje pozitivni vztahy mezi osobami, které v ni pracuji. Aby
podiizeni manazera dosahovali co nejlepSich vysledkti, musi manazer brat také ohledy

na potiebu podpory moralky, ducha angazovanosti a kooperaci a na ochotu pracovat.
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PRAKTICKA CAST

5 Predmét a cil vyzkumu

Praktickd c¢ast diplomové prace navazuje na teoretickou c¢ast, ve které jsem se
pokusila popsat zakladni charakteristiky neziskovych organizaci, podstatu vize a poslani
pro fungovani neziskové organizace, podoby fizeni lidskych zdrojt, ziskavani, vybér
a adaptaci zaméstnancti, péci o pracovniky a dalsi oblasti vztahujici se k praktické ¢asti
diplomové préce.

Od roku 2013 Nadace rozvoje obcCanské spolecnosti realizuje soutéz Neziskovka
roku, ktera spolivd v nezavislém ocenéni neziskovych organizaci v Ceské republice.
Cilem ocenéni je vefejné zviditelnit kvalitu prace v oblasti nestatnich neziskovych
organizaci, ocenit organizace postavené na kvalitnim managementu, podpofit neziskové
organizace Vjejich profesionalit¢ a nabidnout jim konkrétni srovnani s ostatnimi
a podpofit mezisektorové vzdélavani a motivaci nestatnich neziskovych organizaci ke
zlepSovani (http://www.neziskovkaroku.cz/ citovano 21. kvétna 2016). Samotné
hodnoceni soutéze Neziskovka roku probiha formou hodnoceni Sesti hlavnich oblasti:
¢innost spravnich organd, vykon organizace a jeho fizeni, organizovani a kontrolni
¢innost, fizeni lidskych zdroji a vedeni, fizeni financi a fizeni komunikace a PR, které
hodnoti 8 — 10 hodnotiteld (rozhovor s pracovnikem Nadace rozvoje obcanské
spole¢nosti).

V ramci diplomové prace se zaméfuji na oblast fizeni lidskych zdroji, jakozto na
oblast, ktera pfredstavuje nejvEtsi bohatstvi organizace, nebot’ lidsky kapital je
rozhodujicim kapitalem kazdé organizace. Lidé plni poslani a tkoly organizace (Duben,
1996). Vratim-li se zpét k vymezeni uspésné neziskové organizace (kapitola 2.5), mam
moznost si pfipomenout, ze schody, které vedou k prosperujici neziskové organizaci,
zahrnuji praveé préci s lidmi a jejich vedeni a fizeni (Sedivy, Medlikova, 2011).

Cilem diplomové prace je predstavit Sest z deviti neziskovych organizaci, které se
ptihlasily do soutéZe Neziskovka roku a ziskaly cenu v kategoriich Mala neziskovka,
Stfedni neziskovka a Velka neziskovka. Nedilnou soucasti cile je popsat fizeni lidskych
zdrojli ve vybranych organizacich se zaméfenim na konkrétni oblasti.

Diplomova prace se zamétuje nejprve na poslani a vizi neziskové organizace, na
organizaéni strukturu a z hlediska fizeni lidskych zdroji na nabor novych zaméstnancu,

na délku adaptacniho procesu, na péci o zaméstnance a dobrovolniky, na styl vedeni
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manazerd. Mou snahou je poukazat na dobrou praxi viizeni lidskych zdroja
v neziskovych organizacich a pokusit se zachytit podstatu, na zakladé které patii

neziskova organizace mezi ¢eskou Spicku.

5.1 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky jsem si stanovila nasledujici:

. Jakym zpusobem se vybrané neziskové organizace staraji o sviij nejcennéjsi zdroj,

kterym jsou jejich zaméstnanci a dobrovolnici? *

,Jakym zpusobem jsou vedeny nestdatni neziskové organizace, které v oblastech sveho

pusobeni dosahuji spickové urovne?

5.2 Stanoveni vyzkumné metody

Jako hlavni metody pro vyzkum jsem pouzila analyzu dostupnym dokumentt
vybranych neziskovych organizaci a polostrukturovany rozhovor s vedenim
managementu neziskové organizace. Pivodnim zdmérem bylo vénovat se analyze
dokumentace, kterou kazdy rok vramci soutéZze Neziskovka roku Nadace rozvoje
obcanské spole¢nosti ziskava. V terénu vsak bylo zjisténo, ze Nadace rozvoje obCanské
spole¢nosti ziskana data nearchivuje a bylo mozné nahlédnout pouze na ¢ést
dokumentace nestatnich neziskovych organizaci, které ziskaly cenu Neziskovka roku
za rok 2015. Z tohoto duvodu byl pro tcely diplomové prace zvolen jiny postup.

Analyza dostupnym dokumentd jednotlivych organizaci zahrnovala shromazd’ovani
poznatkll o organizaci vztahujicich se k ¢innosti organizace, k personalnimu zajisténi
a finan¢ni rozvaze organizace. Praci kvalitativniho vyzkumnika 1ze dle Hendla (2005)
pfirovnat k ¢innosti detektiva. Vyzkumnik vyhledava a analyzuje rtizné informace, které
piispivaji k osvétleni vyzkumnych otazek (Hendl, 2005). Tato metoda byla pouzita pro
ziskani prvniho nahledu na vybranou organizaci a nasledné pro doplnéni informaci
ziskanych z analyzy dat z rozhovoru. Jednalo se o analyzu vyro¢nich zprav a webovych
stranek jednotlivych nestdtnich neziskovych organizaci. Diiraz byl také kladen na
nalezeni a zapsani poslani neziskové organizace, se kterym se pracovalo v samotném

zacatku rozhovoru.
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I3

~Rozhovor je nejcastéji pouzivanou metodou sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu. *
(Svari¢ek, Sedova a kol., 2007: 159). Oznadeni hloubkovy rozhovor (in — depth
interview) lze definovat jako dotazovani jednoho tcastnika vyzkumu zpravidla jednim
badatelem pomoci n€kolika otevienych otazek.

Lze rozlisit dva typy rozhovort: polostrukturovany rozhovor (vychéazi z pfedem
pfipravené¢ho seznamu témat a otdzek) a nestrukturovany rozhovor, ktery mize byt
zalozen na jedné pfipravené otdzce a badatel se dale dotazuje na zaklad¢ informaci
poskytnutych zkoumanym uéastnikem (Svaficek, Sedova a kol., 2007). Ziskana data
Z rozhovorii jsou zpracovana pomoci kvalitativni analyzy, kterd vyuziva prvky
zakotvené teorie (,,grounded theory*) a jsou tedy vyuzivany pouze nékteré prvky této
metody.

Cilem nebylo zpracovat zakotvenou teorii, ale popis postupu zakotvené teorie, ktery
je dostacujici pro tematickou analyzu. ,,Béhem otevieného kodovani jsou udaje
rozebrany na samostatné casti a peclivé prostudovany, porovnanim jsou zjistény
podobnosti a rozdily, a také jsou kladeny otdzky o jevech udaji reprezentovanych.
(Strauss, Corbinova, 1999: 43). Cilem otevieného kodovani bylo zpracovat kategorie,
diky kterym dojde k uvédoméni si vztahi mezi jednotlivymi jevy. Kategorie byly
nasledné vlozeny do souvislosti a postupné interpretovany. V diplomové praci se
pracovalo s citacemi pfimo z piepsanych rozhovord a pfima citace je uvedena v textu
nebo tabulce. V nékterych piipadech nastala situace, Ze respondent neodpovédél na
poloZenou otazku, tudiz neni odpovéd’ zaznamenana.

Hendl (2005) uvadi, ze kvalitativni rozhovor je uménim, které vyZaduje dovednost,
citlivost, koncentraci, interpersonalni porozumeéni a disciplinu. Pfed realizaci rozhovoru
jsem si piipravila otazky, jejich formu a potadi. ZvaZovala jsem délku rozhovoru, ktera
se mi upfesnila po realizaci prvniho rozhovoru. Zvlastni pozornost jsem také vénovala
zacatku a konci rozhovoru, nebot’ na zacatku jsem se snaZila o prolomeni psychické
bariéry a zajistit souhlas se zajmem, coz se mi, v&fim, snad podafilo. Souhlasim
s Hendlem (2005), ze kvalitativni rozhovor neni pouze sbérem dat, ale ma i interven¢ni
charakter.

Otazky v rozhovoru byly pfizptisobeny tak, abych ziskala dostate¢né mnozstvi dat
pro analyzu. Otazky byly prubézn¢€ upravovany v souladu s potiebami vyzkumu a kdy

‘

,cilem kladeni otdzek je , otevieni“ udajii: premysleni o mozZnych kategoriich, jejich
vilastnostech a rozmérech* (Strauss, Corbinova, 1999: 55). Rozhovory byly se souhlasem
respondentli nahravany na diktafon (souhlas byl ud€len od Ctyf zSesti respondentil)
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a prubézné byly rozhovory piepisovany a V piipadé potifeby dodatecné konzultovany
s organizaci telefonicky nebo prostfednictvim emailu. Jeden rozhovor trval v ¢asovém
rozhrani 35 minut — 60 minut. Rozhovor byl doslovn¢ transkribovan, na neverbalni projevy
nebyl kladen zietel. Vyjimku tvofila jedind otazka, u niz si v§imam také mimoverbalnich
projevi. Ukazku piepisu rozhovoru uvadim v piiloze 1.

Struktura rozhovort byla smétovana k témto okruhtim otazek:

- Jakou ma Vase organizace vizi?

- Probé¢hla n¢jaka zména organizaéni struktury od doby ziskani ocenéni Neziskovka
roku? (Tato otazka byla polozena za predpokladu, ze nebyla v zadném vefejné
dostupném zdroji organiza¢ni struktura dohledana.)

- Mate né&jaké specializované pracovni pozice? Pokud ano, komu se zodpovidaji?

- Vnimate péc¢i o zaméstnance jako soucast personalniho fizeni?

- Jak si vybirate zaméstnance a jaké na né kladete naroky?

- Jak Vase organizace pojima péci o zaméstnance? Jak k zaméstnanctim pfistupujete
Vv tzv. adaptacni dobé¢ a jak své zaméstnance rozvijite?

-V souvislosti s fizenim lidskych zdroji ve Vasi organizaci a obsahem zékoniku prace,
dostavate se do né¢jakych kontroverzi? Pokud ano, jakych?

-V pfipadég, Ze mate dobrovolniky, kdo se o n¢ stara? Mate vytvofené pracovni misto
koordinatora dobrovolnika? (Otazka polozena, pokud nebylo dohledano z vetejné
dostupnych zdroju, ze je tato pozice v organizacéni struktufe.)

- Jakou roli v zZivoté organizace plni dobrovolnici? Charakterizujte, prosim, zpusob
prace s nimi, véetné forem péce.

- Jaky pocet dobrovolnikii mate v soucasné dobe?

- Pokuste se charakterizovat sviij zpuisob vedeni.

- Na zaklad¢ ceho si myslite, ze VaSe organizace dosahla $piCkové urovné a ziskala

ocenéni Neziskovka roku?

5.3 Stanoveni vyzkumného vzorku

Zkoumany vzorek zahrnuje celkem Sest nestatnich neziskovych organizaci, které
v ramci soutéze Neziskovka roku ziskaly cenu v riznych kategoriich. Rozhovory byly
vedeny se zastupci managementu neziskovych organizaci, v péti piipadech se jednalo
o feditele organizace a v jednom pfipad¢ byl rozhovor veden s vedoucim. Rozhovory
byly vedeny s nasledujicimi neziskovymi organizacemi: CENTRUM ALMA, o0.p.s.,

kterd se vénuje poradenské Cinnosti pro zeny, které maji problém s uzivanim alkoholu

47



(v kategorii Mal4 neziskovka, rok 2013); Spolek LEKORICE, z.s. — dobrovolnické
centrum, které putsobi pii Thomayerové nemocnici v Praze (v kategorii Stiedni
neziskovka, rok 2013); 1Q Roma servis, z.s., ktera se zasazuje za distojné uplatnéni
Romu (v kategorii Velka neziskovka, rok 2013); LATA — Programy pro ohroZenou
mléadez, kterd poméha ohrozenym détem, mladym lidem a jejich rodinam v Praze a okoli
zvladat nepfiznivé ohrozujici zivotni situace prostfednictvim vrstevnické podpory
(v kategorii Mala neziskovka, rok 2014); Rana péfe EDA, o.p.s., ktera poskytuje
odborné sluzby, podporu a pomoc rodinam, ve kterych vyrtsta dit¢ se zrakovym ci
jinym postizenim nebo ohrozenim vyvoje v raném véku (v kategorii Stfedni neziskovka,
rok 2015); Linka bezpeéi, z.0., jakozto nejdéle fungujici détska krizova linka v Ceské
republice (v kategorii Velka neziskovka, rok 2015).

V ramci diplomové prace jsou vyse uvedené nestatni neziskové organizace oznaceny
nasledujicim ¢islem pro rychlejsi orientaci. Neziskové organizace jsou sefazeny podle

kategorii ,,Velka neziskovka®, ,,Stfedni neziskovka®, ,,Mala neziskovka“ (viz Tab. 6).

Tabulka 6. Ciselné oznaceni neziskovych organizaci a pracovni zafazeni

respondenta v organizaci

Linka bezpeci, z.u. respondent ¢. 1, vedouci Linky bezpe¢i 6
let
IQ Roma servis, z.s. respondent ¢. 2, feditel od roku 2004,

V organizaci pusobi od roku 2003
(koordinator projektu)

Rana péce EDA, o.p.s. respondent ¢. 3, feditel od ledna 2011;
VvV organizaci pusobi od roku 2007
(koordinator socialni sluzby)

Spolek Lékotice, z.S. respondent ¢. 4, feditel od podzimu 2015

LATA — Programy pro ohrozenou mladez | respondent ¢. 5, feditel od ledna 2013;
Vv organizaci pusobi od roku 2009 (office
manazer)

Centrum Alma, o.p.s. respondent €. 6, feditel od unora 2015

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.3.1 Popis neziskovych organizaci v kategorii Velka neziskovka

Linka bezpedi, z.u. je nejstarsi a nejvétsi détska linka divéry v Ceské republice, ktera
funguje jiz od 1. zafi 1994. SdruZeni Linka bezpeci bylo zaloZeno za ucelem pomoci
détem a dospivajicim nejen v jejich obtiznych zivotnich situacich, ale 1 pii jejich

kazdodennich starostech a problémech. V roce 2001 byla zalozena rodicovska linka,
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kterd poskytuje telefonickou krizovou intervenci a poradenstvi nejen rodiciim, ale také
prarodi¢tim, péstountim, ucitellim a vSem dospélym, ktefi jednaji v zajmu déti. Od roku
2011 je v provozu také E-mailova poradna rodicovské linky (VZ Linka bezpeci, 2014).

Ke dni 12. dubna 2016 méla neziskova organizace piiblizné 100 zaméstnanct (rozhovor,
radek 9).
Obrazek 4. Organizacni struktura Linky bezpedi, z.d.

ORGANIZACNI STRUKTURA e’

linka bezpeti

Clenska schiize

Predstavenstvo Dozorti rada

reditelka 1,0 dvazku

vedoud Linky bezpedi
1,0 uvazku

28 tidi

Zdroj: interni dokumenty organizace, 2016

IQ Roma Servis, z.S. je nezavisla, stabilni, transparentni a profesionalni organizace,
ktera vznikla jako obcanské sdruzeni jiz v roce 1997. Cilovou skupinou piimé prace
organizace jsou piedevSim socidlnim vylou¢enim ohrozeni Romové a Romky
v nepfiznivé Zzivotni situaci, kterou oni sami chtéji aktivné feSit a meénit, a jejich
poptavka spada do kompetenci organizace. V ptipad¢ potieby a volné kapacity nabizi
sluzby také dalsim osobam potykajicim se s uvedenymi jevy bez ohledu na etnickou
prislusnost. (VZ 1Q Roma Servis, 2014). Ke dni 10. kvétna 2016 méla neziskova

organizace 58 zaméstnanci (rozhovor, fadek 8).
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Obrazek 5. Organiza¢ni struktura 1Q Roma servis, z.s.

STRUKTURA
ORGANIZACE

CLENSKA SCHOZE
10/4
Reorrewxa /1*
ZASTUPKYNE REDITELKY TiM PR A Fusosarsey / 2,1° ZASTUPKYNE REDITELKY
PRO KLIENTSKE PROGRAMY /1" PRO PROJEKTY A FINANCE / 1"

»  Tmproexr0 / 2,5*

TVM PRO KVALITU, EVALUACI A SPOLURRACI / 2°*
Tim TERGNI SOCAIN] PRACE Bano / 6°

TiM PORADENSTV A ZAMESTNANOSTI / 5

TiM PO RODINY S DETMI Bano / 6,875°

y T el A e / 4°
»  PaovozniTiv/ 38°

TiM VZDELAVANT A PROFESNIH AMBicl / 4°
TV PREVENCE A ROZVOIE 0S0BNOST1 /5,75
Tim sLuzes MK /4°

Tim rosolxy BReaav / 6*

* PREFOSTENG NA INAZKY

K 31.12,2014 v IQRS PRACOVALO V RAMCI BEZNVCH PRACOVNICH sMLUV 57 0508 (55,025 PREPOCTENO NA
PLNE UVAZKY),
K 31. 12,2014 sytA 4 pRACOVNI MISTA (4,0 UVAZKU) ZRIZENA S PODPOROU URADU PRACE.
Vice Nez 5000 HODIN ODPRACOVALI NASI EXTERNI SPOLUPRACOVNICI v RaMCI DPP ¢ DPC (NaPk. NA POZICICH
SUPERVIZOR, METODIK, ASISTENT| SLUZEB, EXTERNI ODBORNICI ATD.)

Zdroj: VZ 1Q Roma Servis, 2014

5.3.2 Popis neziskovych organizaci v kategorii Stfedni neziskovka

EDA cz, z.14. — sluzba rana péce a krizova linka EDA. Pracovnici této organizace jsou
oporou rodinam, ve kterych se narodilo dité se zrakovym a dal$im postizenim. Poskytuji
profesionalni socialni sluzbu rané péce, a to uz vice nez 25 let. Piisobi ve 4 regionech
Ceské republiky a aktualnd pomaéhaji ve 216 rodinach. EDA déle provozujeme krizovou
linku a chat EDA pro rodiny, které se potykaji s tézkym urazem ditéte, zavaznou
diagnoézou ¢i postizenim. Linka slouzi pfedevs§im jako psychologicka podpora rodindm
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ve chvilich krize. Nové se dale sluzby rozsitili o Specialné pedagogické centrum EDA
(http://www.eda.cz/cz/o-nas, citovano 23. kvétna 2016). Ke dni 25. dubna 2016 méla
neziskova organizace 20 zaméstnanct a jednoho stalého dobrovolnika (rozhovor, fadek
11).

Obrazek 6. Organizacni struktura Rana péce EDA, 0.p.s. 2015

Organizadni struktura Rana péce EDA, o.p.s. ke dni 16. 1. 2015

Reditel organizace |
| (statutirni zastupce)

\"odiuri‘rmém’k > [

Adwminlitrativa Piunh pele Techuickh sprava
Cambulanmi, terénni)

Ekonom | Poradci ramé peie © Udriba a aklid
(externista) ﬂ l oo v} ¥ s ﬂ : ®PP) ﬂ
| . |
y v 1 e ‘ f w” stimulace ] g Borkve sitd .
0,6 Av. (urului rrumllo | (DPP) '
i s s R
ﬂ { m(_ pm H
0.9 4y
Koordindtor terénmich
nn theat gonesvaich
o " “o m’!foo p’f': 0.2) ﬂ

Fuudealser
C(externista)

Zdroj: interni dokumenty organizace, 2016

Obrazek 7. Organizacni struktura Rana péce EDA, o.p.s. 2016

EDA cz, z. G.

-1 | |
—--—

e e ]

e .

Zdroj: interni dokumenty organizace, 2016
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Spolek Lékorice, z.s. zapocal svou ¢innost v zafi roku 2005. V fijnu 2006 se tehdy
obCanské sdruzeni Lékofice stalo drzitelem akreditace programu ,,Dobrovolnici
v nemocnici“ u MV CR a v roce 2007 se stal dnes zapsany spolek smluvnim partnerem
pro realizaci dobrovolnického programu v Thomayerové nemocnici. Cilem zalozeni,
smyslem organizace byla a je psychickd podpora pacientli i zdravotnického personalu.
Jeji Cinnost je realizovany v Thomayeroveé nemocnice, ve Fakultni nemocnici Kralovské
Vinohrady, v IKEM a ve Vseobecné fakultni nemocnici v Praze. Hlavni ¢innosti spolku
je propojovani pusobeni dobrovolnika s profesionaly. Zaméiuji se na zlepseni psychické
kondice pacientt, poskytovani duchovni péce, herni terapii a zooterapii. Organizace
potada vzdélavaci akce pro koordindtory dobrovolniki, jednorazové a osvétove akce pro
vefejnost a spolupracuje s firemnimi dobrovolniky. Od roku 2011 provozuje Lékofice,
2.0. kavarnu, ve které ziskalo uplatnéni na trhu prace osm znevyhodnénych lidi. Jedna se
naptiklad o maminky dlouhodobé hospitalizovanych déti nebo o lidi s mentalnim
postizenim. Organizace spolupracuje také s komerénimi spole¢nostmi a umoznuje
pomoc V ramci spolecenské odpovédnosti firmam, a to formou manualni nebo odborné
pomoci Vv nemocnicich. Spolupracuje se Skolami, ¢eskymi i zahrani¢nimi. Ke dni 6.
dubna 2016 méla neziskova organizace 13 zaméstnanci a 200 pravidelnych

dobrovolnikt (rozhovor, fadek 37).

Obrazek 8. Organizacni struktura LékorFice, z.s.

‘ Predsednictvo ‘

|

Vykonna feditelka

Projektové Asistentka vzdélavani a Centrum podpQrné Dobrovolnicky program Dobrovolnicky Dobrovolnicky program ve Projekt Nase
manazerka komunikace péce vTN ve FNKV program IKEM VFN v Praze kavérna
Koordinatorka Koordinator Koordinator Koordindtor Manazer kavarny
dobrovolnikd dobrovolnikd dobrovolnikd
erovanic '
4 x Baristé
dobrovolnickéh Koordinator
o centra dobrovolnikii
|
Koordindtor | | Koordindtor | | Dobrovolnicky
dobrovolnikd dobrovolnikd program TN
Duch?vnl Dobrovolnik
péce

Herni
terapie

Herni terapeut

2 keramicka Herni terapeut H Herni terapeut F

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.3.3 Popis neziskovych organizaci — kategorie ,,Mala neziskovka“

LATA — programy pro mlideZ a rodinu, z.u. je prazska neziskova organizace, ktera
pomaha détem, mladym lidem a rodinam v Praze a Stfedoceském kraji. Byla zalozena
v roce 1994 v Praze. Hlavnim pilifem sluzeb, které Lata poskytuje, je program Ve dvou
se to 1épe tahne, ktery je zalozen na ¢innosti vySkoleného dobrovolnika, ktery poskytuje
mladym lidem ve v€ku 13 — 26 let predevSim vrstevnickou podporu. Program
organizace pomaha osobam vysSe uvedenym zvladat neptiznivé nebo ohrozujici Zivotni
situace a posiluje jejich samostatnost. Od roku 2012 patii do sluzeb program Podptrna
individualni prace s rodinou. Cilem spoluprace je podpora a provazeni rodi¢u v
naronych momentech vychovy, nalezeni prostoru pro komunikaci mezi ¢leny rodiny,
posileni zdravych vazeb mezi ¢leny rodiny a dalsi. Ke dni 12. dubna 2016 méla

neziskova organizace 8 zaméstnanct a 50 dobrovolnikt (rozhovor, fadek 12).

Obrazek 9. Organizacni struktura LATA — programy pro mladeZ a rodinu, z.1.

Klienti programu KTrenti programu

Zdroj: interni dokumenty organizace, 2016
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Centrum Alma, o.p.s. — organizace vznikla v roce 2007 (VZ Centrum Alma, 2013).
Hlavni ¢innosti organizace je poradenska a informacni ¢innost a poskytovéani sluzeb
osobam, majicim problém se zneuzivanim alkoholu; podpora zaclenovani osob
zéavislych na alkoholu zpét do spolecnosti; podpora zacleniovani osob a podpora
vlastnich aktivit zavislych osob, pfedevS§im Zen (http://centrum-alma.cz/kdo-jsme/,
citovano 23. kvétna 2016). Ke dni 7. dubna 2016 méla neziskova organizace 3
zaméstnance a zadného dobrovolnika. Respondent ¢. 6 uvedl, Ze organizacni struktura je
oproti roku 2012 naprosto jina. V soucasné dobé dochazi ke spojeni tfi organizaci, které
budou mit spolecCnou spravu, Ucetnictvi, oblast projektovou a personalni. Organizacni

struktura nebyla pfedlozena, ani ve vetejnych zdrojich dohledéana.

Tabulka 7. Finanéni rozvaha oslovenych neziskovych organizaci za rok 2014

Ndazev organizace Vynosy Naklady Naklady na mzdy
zaméstnancl (%)

Linka bezpeci, z.u. 20.296.204 20.182.165 48,6 %
IQ Roma Servis, z. s. 24.616.000 24.307.324 57,0%
EDA cz, z. 0. — sluzba 7.685 7.684 52,9 %
rand péCe a krizova
linka EDA
Spolek Lékotice, z. s. 4,499,099 4.508.699 38,8 %
LATA — programy pro 2.574 2.317 61,0 %
mladez a rodinu, z.0.
Centrum Alma, o.p.s. 1.518.168 1.518.168 nenalezeno

Zdroj: Vlastni zpracovani

6 Vysledky vyzkumu

Vysledky vyzkumu jsou zaznamenany v ramci jednotlivych oblasti. PO pojmenovani
uvedené oblasti nasleduje zjisténi ziskané v rdmci rozhovord s respondenty a je mozné
nahlédnout na pfesny piepis pfimé citace zaznamenany V textu, pro konkrétni vyjadieni

nebo v tabulce. Pfimé citace uvedené v textu a tabulce nejsou totozné.

Vize organizace
V ramci kvalitativniho vyzkumu byla jedna otizka sméfovdna na vize zvolenych
neziskovych organizaci, jejichz znéni bylo zakomponovano do jedné kapitoly teoretické

casti, kterd se veénovala vizi a poslani neziskovych organizaci (kapitola ¢. 2.4).
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Z rozhovori S respondenty bylo zjisténo, ze vize byla stanovena v ramci strategického
planovani (4 ptipady): ,,Na strategickém planovani byla stanovena vize.“ (rozhovor
s respondentem ¢. 1), v jednom piipadé nema organizace pfimo definovanou vizi, ale
Vv ramci strategického planovani na tom pracuji: ,,V organizaci mame nejaké hodnoty,
nemdame primo definovanou vizi, ale vramci strategického planovani samoziejmé
pracujeme na tom, “(rozhovor s respondentem ¢. 5). Respondenti vnimaji vizi hodné
propojenou s poslanim (2 ptipady): ,, Vize je hodné propojena s poslanim.* (rozhovor
s respondentem ¢. 4), V pfipadé organizacnich zmén piipadné potieby organizace je vize
aktualizovédna (2 ptipady) a bylo zdlraznéno ze strany respondentli napliovani vize (3
ptipady): ,, Domnivam se, Ze ve vztahu ke zdrojiim, které mame a jaké moznosti mame,
Jjako neziskova organizace, se nam dari naplnovat vizi a jsme vcelku uspésni*“ (rozhovor
s respondentem ¢. 2). ,Vizi napliiujeme. Naplnujeme ji vykonem, provozem sluzeb, které

Linka bezpeci poskytuje,** (rozhovor s respondentem ¢&. 1). Jeden respondent uvedl, Ze

nema rad slovo ,,vize* a k otazce se vice nevyjadril.

Tabulka 8. Vize organizace

Respondent €. 3: ,, Vize ma sahat do budoucnosti, toho ¢im chceme byt v budoucnu, tak
to opravdu s poslanim ma mnoho spolecného. “

Respondent €. 5: ,, Vize je novéjsi. Je po dlouhé dobé, budou to asi tii roky, co jsme ji
aktualizovali v ramci strategického planovani. Urcité plnime to, co jsme si stanovili ve
vizi.

Respondent ¢. 6: ,,Nemam rdd tyto slova. Vize je vsouladu sobsahem letiku,
smeérujeme k idedlu podle letaku.* (Pozn. tazatele: byl pfedan letdk, na kterém neni
uvedena vize ani poslani organizace).

Zdroj: Vlastni zpracovani

Organiza¢ni struktura

V této oblasti bylo zjistovano, zda V neziskové organizaci prob&hla né&jaka zména
organiza¢ni struktury od doby ziskani ocenéni Neziskovka roku. V rdmci kvalitativniho
vyzkumu bylo zji§téno, Ze organizaéni strukturu ve formé ,,pavouka* nema zpracovana
kazda organizace (1 piipad). Neziskova organizace, ktera neméla tuto formu
zpracovanou, byla tazatelem zpracovana, pifeddna ke konzultaci vedeni organizace
a nasledn¢ zanesena do diplomové prace. U 2 pfipadli se organizaéni struktura
neziskovych organizaci nezménila (2 ptipady), v ptipadé tfi respondentli doslo ke zméné
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organizacni struktury (3 piipady): ,,Od Nového roku je nova organizacni struktura.
Drive to bylo dvouuroviiové. Nyni se tym rozsiril o dalsi socialni sluzbu, tak tam jsou
dvé vedouci. Pozice fundraiser a jiné jsou prejmenované, (rozhovor s respondentem
¢. 3). Jedna neziskova organizace pracuje v soucasn¢ dobé na nové organizacni
struktuie, nebot’ dochazi ke sjednoceni tfi organizaci. ,,Organizacni struktura dnes je
naprosto jind, rozdilna. Vtuto chvili dochazi k propojeni s dalsimi neziskovymi
organizacemi. Jde o to, zZe jsou samostatné subjekty, které maji nad sebou spravu, ktera
dela ucetnictvi a oblast projektovou, coz je oblast fundraisingu. Oblast persondalni je

Vv procesu, davame ji teprve dohromady, “ (rozhovor s respondentem ¢. 6).

Tabulka 9. Organizaéni struktura

Respondent €. 1: ,, Prijde nam to funkcni, model se od roku 2014 trochu zjednodusil.
Zménu nechystame. Organizacni struktura by se zménila, pokud by vznikla néjakd nova
sluzba.

Respondent ¢. 2: ,, Zde bych chtéla stdile co vylepsovat, ale musime pracovat s tim, co
madme. Ve vztahu k organizacni strukture, bych chtéla mit vétsi podporu ze spravni
rady, ale uvedomuji si, zZe ti lidé maji spousty povinnosti. Kazdy délame, co miizeme.
Tak se nesnazim zlepsovat, co nejde, ale delam, co mizu. Pracujeme se zdroji, které
mdme v rdmci moznosti. *

Respondent ¢. 4: ,, Nemdme k dispozici organizacni strukturu, budeme rddi za jeji
zpracovani. “

Respondent €. 5: ,, Oproti roku 2012 doslo v organizacni strukture K malym zméndam. *

Zdroj: Vlastni zpracovani

Specializované pracovni pozice

Vybrané neziskové organizace maji specializované pracovni pozice: webmaster a datovy
analytik (2 ptipady), PR a fundraiser (4 pfipady), specialista komunikace (2 piipady),
koordinator vzdélavani (2 ptipady), projektovy manazer (5 piipadi), vedouci pracovniki

(2 ptipady). Specializované pracovni pozice spadaji pod vedeni managementu.

Péce 0 zaméstnance jako soucast personalniho fizeni
Vybrané organizace vnimaji pé¢i o zaméstnance jako soucast personalniho fizeni. Tab.

10 uvadi konkrétni odpovéd’ respondenta €. 1.
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Tabulka 10. Pé¢e o zaméstnance jako soucast personalniho Fizeni

Respondent ¢. 1: ,,U nas naprosto. U nds je to skutecné, nebo dokonce soucdast
pracovni naplné jednotlivych zaméstnancu, Ze se maji ucastnit nékterych aktivit, kterée

Jjsou primo smérované k néjaké péci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vybér zaméstnance a naroky na jeho osobu
Tato oblast byla rozd€lena na tfi kritéria: vybér zameéstnance, ucast konkrétnich

zaméstnancu pii vybéru, pozadavky na uchazece o pracovni misto.

Vybér zaméstnance

Je mozné shledat dvoji pristup k vybéru zaméstnanci, ktery je ovlivnén pracovni pozici,
o kterou se uchaze¢ uchazi. V ptipadé, Ze se jedna o piimou praci sKklienty je
postupovéano v souladu se Zakonem & 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach ,,Clovek,
ktery pracuje vyslovené v dané socidlni sluzbé a pracuje s klienty, tam jsou specidlni
pozadavky dle zdkona o socidlnich sluzbdch.* (rozhovor s respondentem ¢&. 1)
a Vv ptipad¢, Ze se jedna o administrativni pozici, vybér je veden vedenim organizace, tj.
feditelem a pozadavky jsou dany naplni prace dané pracovni pozice (1 ptipad). ,, Druhd
cast je provozné administrativni. Tam jsou pozadavky jasné dané podle naplné prace,

napr. zkusenosti v té oblasti, néjaké dosazené vysledky, néjaké zkusenosti s projektem,

(rozhovor s respondentem ¢. 1).

Rozhovory s respondenty bylo zjisténo, ze neziskové organizace preferuji nejprve
predlozeni Zivotopisu s motivacnim dopisem a na zdklad¢ téchto dokumentt je uchazec
pozvan k osobnimu pohovoru (6 piipadu): ,,chiceme CV, motivacni dopis,* (rozhovor
srespondentem ¢&. 2). ,VeétSinou zaslou Zivotopis a motivacni dopis,* (rozhovor
s respondentem €. 4). V jednom piipad€ zve organizace uchazece 1 k Gstnimu pohovoru
bez ohledu na pfedloZzeny Zivotopis a motivacni dopis. ,,Do ustniho kola potom zveme i
ty kandidaty, kteri se nam ne 100% libi, nejsou stoprocentni, ale chceme jim dat Sanci,
protoze ti lidé jsou jini v kontaktu nez v CV, " (rozhovor s respondentem ¢. 2). Neziskové
organizace vyuzivaji pro vybér novych zaméstnancii metody assessment centre (AC)
(1 ptipad): ,,Nejcasteji vyuzivame formu assessment centra. Ted probihalo vybérové
Fizeni na pozici fundraiser, kde jsme méli externistu pozvaného, ktery ten AC vedl, “

(rozhovor s respondentem ¢. 3) a ptipadné psychologickych testi (3 pfipady) ,,...a
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V druhém kole pomoci psychologickych testii, psychologického rozboru, které nam déla
externista, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3). ,.V poslednim pripade jsme vyuzili jeden
psychologicky test, neni to vidy. Bylo to na zdikladé spoluprace s psycholozkou.
K tomuto prihlédneme v pripadé, Ze se nam néco nezdd,* (rozhovor s respondentem
¢. 5). Velmi Castym jevem se ukazalo vyuziti modelovych situaci v ramci vybérového
fizeni ,,...a nékdy u specifickych roli davame néjaky ukol, napr. zpracujte Vas nazor na
néco,“ (rozhovor srespondentem ¢. 2), ,ndsleduje osobni setkani, které provdizi
modelové situace. Uchazec dostane néjaky vkol, napr. jak by se zachoval v této situaci
nebo rozhovor s klientem, “ (rozhovor s respondentem ¢. 5). Respondent ¢. 3 pracuje
Vramci vybéru novych zaméstnancti také metodou feSeni kazuistiky ,,u assessment
Centra napr. u fundraiser nebo naposledy v roce 2014 na poradce rané péce, tam je tym
pracovniku také velky, vyplati se udelat AC, kde jsou modelové situace, individualni

prdce, skupinovd prdce, pohovor, reseni kazuistiky, ““ (rozhovor s respondentem ¢. 3).

Tabulka 11. Vybér zaméstnance

Respondent ¢. 1: ,....a samoziejmé do toho vybérového Fizeni pak vstupuje
psycholozka, ktera udéld vstupni pohovor s lidmi, Kteri pracuji primo v té sluzbe.
Respondent €. 2: ,,Ti, kteri podle zakladnich kritérii projdou, jsme vétsinou velkorysi.
Cim ,, nasponovanéjsi“ je CV, tim je i kandidat.

Respondent €. 3: ,, Prizpusobujeme se individudlnim potiebam té pozice, na kterou
vypisujeme vyberové rizeni. Kdyz mame vybérové rizeni na pracovniky v primé péci,
ted’ prijimame konzultanty na telefonickou linku, probihd formou pohovoru...
Respondent €. 5: ,,V posledni dobé jsme méli velké stésti, podarilo se nam najit kvalitni
lidi. Musi vedet, o cem ta prace je. Aby nam zapadl i do tymu. Abychom méli podobny
nazor na smysl prace. Velky vliv ma motivacni dopis a vzdélani...

Respondent €. 6: ,,Vybiram si podle vzdélani, uchaze¢ miize mit i zakladni Skolu plus
oblast dalsich vzdélavacich programu, vycvikii, ochota dadle se vzdélavat, prdace na
supervizich. Vybérové rizend ma strukturu ve vztahu k pozici, v minulosti se prijimali

lidé na zkousku, jedinec se zucastnoval porad, ndsledne pracoval v tymu a byl na

naslechu na skupine.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Utast konkrétnich zaméstnanci pii vybéru

V piipad¢ pfimé prace s klientem je u vybérového fizeni pfitomen vedouci sluzby a
personalista nebo kolega ztymu a na ostatni pracovni pozice, napi. provozné
administrativni, fundraiser ¢i vedouci je piitomen feditel nebo ¢len spravni rady (4
piipady): ,.Ustni kolo funguje tak, ze jsou tii lidi v komisi — jd, vedouci v piimé prdci
a kolega z tymu, coz bylo zjisténo, zZe neni efektivni, to se zjistilo nyni. Tak vétsinou tam
jsem ja nebo vedouci v primé péci. Pokud nemiize byt vedouci, tak ten jeden clovek,
(rozhovor s respondentem ¢&. 2). ,,Kdyz mdme vybérové rizeni na pracovniky v primé
péci, to délaji formou pohovorii kolegyné, tam nejsem pritomna, to je v kompetenci
vedouct té sluzby,“(rozhovor s respondentem ¢&. 3). ,,Vesmés, co se tyka pracovnikii
V primé peci, z 90% vybira kolegyne, manazerka socialni sluzby, vedouci socialnich
pracovnic. Kdyz je to treba, tak na posledni kolo prijdu i ja a ve findle se rozhodujeme
spolecné.  pripadé napriklad pracovni pozice vedouci socidlni pracovnik vybiram ja
a clovek ze spravni rady. Vlastné i s byvalou reditelkou, kterd zde byla, pohybuje se
v oboru, “ (rozhovor s respondentem ¢. 5). V piipadé dvou respondenti nebylo na tuto

otazku zodpovézeno.

Tabulka 12. Udast konkrétnich zaméstnancii p¥i vybéru

Respondent ¢. 1: ,, Vyber zaméstnancii, kteri pracuji s klienty, tento vybér ma na
starosti kolegyné spolecneé se mnou (pozn. tazatele: vedouci linky). To je kolegyné,
kterd ma na starosti personalistiku. Ona ma na starosti vlastné ten proces toho vybéru,
diva se na to, zda clovek plni pozadavky dle zdkona a do vybérového vizeni pak
vstupuje psycholozka. Do casti provozné administrativni si viastné do tymu vybird pani
reditelka opét za asistence orQanizacné persondlni pracovnice. *

Respondent ¢. 3: ,, U pohovoru je vedouci sluzby, metodik sluzby. Vedla jsem to jd,

nebot jsem se méla pod sebou ty poradce rané péce, dnes je ma pod sebou nékdo jiny,

«

tak by rozhodoval on.*

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pozadavky na uchazece o pracovni misto

Z hlediska pozadavkil na uchazece bylo respondenty uvadéno, ze hledaji ¢loveka, ktery
je tymovym hra¢em (3 piipady): ,,To je tézké, protoze jsme organizace, ktera je
postavena na tymu a na spoluprdaci v tymu. VZdy hledame cloveka, ktery si sedne do toho

tymu, “ (rozhovor s respondentem €. 1). ,, Pokud si zaméstnance vybirame, je klicova
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tymova spoluprdce,“ (rozhovor srespondentem ¢. 5). Management neziskovych
organizaci uvadél, Zze pro ného neni nejpodstatné;jsi piijeti ,,superexperta” ¢i odbornika,
ale je dulezita kvalita, motivace, hodnotové nastaveni. ,, Takze, pro nas je diilezite, ze
clovek nemusi byt ,,superexpertem* a odbornikem, ale také je duleZita kvalita, vlastné
jak se hodi do toho tymu, jak ten tym uz funguje, bézi, podle néjakych tymovych roli,
které se potrebuji akcentovat, “ (rozhovor s respondentem €. 1). ,,Motivace kandidata je
prednéejsi nez formalni kvalifikace,” (rozhovor srespondentem ¢. 2). V piipadé
vybérového fizeni je u uchazeCe zjiStovana kreativita, reakce na negativni projevy,
schopnost komunikace, spolehlivost. ,,Pokud si zaméstnance vybirame je klicova
spolehlivost, otevienost. Chceme, aby to byl ¢lovek s otevienou mysli, otevien napadiim,
zménam a ruznym uhlium pohledu, “ (rozhovor s respondentem ¢. 4). ,,Je potreba zjistit,
jak jedinec vpraxi funguje, jak komunikuje,“ (rozhovor s respondentem ¢&. 3).
»Zkousime, zda se ten kandidat urazi nebo jak zareaguje, tak si ho otestujeme,

(rozhovor s respondentem ¢. 2).

Tabulka 13. Pozadavky na zaméstnance

Respondent ¢. 2: ,,Motivace je pro nas dilezita, potencidl tam musi byt, podstatné je
hodnotové nastaveni,....pokud Si s nim jsme jisti, tak ho pustime rovnou a pokud mame
pocit, ze je potieba, aby to tym jesté pohlidat, tak ten kandidat ma posledni kolo, a to
je, ze I - S8hodin nebo 2x4, je u té vedouci a déla néjaké asistencni prace, néco tam

‘

., Pricmrndava “, sleduji se reakce. *

Zdroj: Vlastni zpracovani

Proces adaptace

Respondenti vnimaji nejcastéji délku adaptaéni doby jako obdobi zkuSebni doby
»Adaptacni doba se kryje se zkusebni dobou, (rozhovor s respondentem ¢. 1, 6), ktera je
stanovena v §35 Zakona ¢. 262/2006 Sb. zdkoniku prace. Bylo zjiSténo, Ze u nékterych
pracovnich pozic je adapta¢ni doba stanovena na dobu az pul roku, napf. u pracovni
pozice vedouci smény nebo u pracovnika v pifimé péci (2 ptipady): ,,77eba u nékterych
pozic je ta doba stanovena az na piil roku, napr. u pracovni pozice vedouci smeny.
Clovék je osvobozen od nékterych vikonii, “ (rozhovor s respondentem &. 1). , Adaptacni
doba pro zaméstnance je Sestimésicni, a v pripadeé, Ze je potreba, prodlouzi se to. Je 10
Z ditvodu toho, Ze pracovnik v primé péci potrebuje adaptaci delsi, nebot prvni tri

mésice nemiize pracovat samostatné s rodinou, pracuje pod supervizi zkuSeného
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pracovnika, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3). Neziskové organizace maji v ramci
zaucovani novych pracovnikll vytvoreny systém pro kazdou pozici (2 ptipady): ,, Kazdy
ma sviij adaptacni plan, kde je urceno, co se bude zaskolovat, kdo a termin splnéni.
Napriklad vime, kdo bude proskolovat bezpecnost a ochranu zdravi pri praci, jsou tam
ty procesy rozepsané. Termin, kdy to probéhlo, plus podpis skolitele,” (rozhovor
s respondentem €. 3). V ramci tohoto systému ma pracovnik adaptacni plan, v némz je
uréeno, co se bude zaskolovat, kdo bude danou oblast Skolit a termin splnéni. V ptipadé
jedné neziskové organizace, byly piedlozeny k nahlédnuti ,,checklisty, které uvadi
seznam véci, se kterymi se ¢loveék na dané pracovni pozici musi seznamit, aby danou
pozici vykonaval dobfte. ,,V ramci zaucovani novych pracovnikii mame vytvoreny systém
na kazdou pozici. Mame vytvorené takové ,,checklisty”, co si ma clovek vyzkouset,
ohmatat. Jedna se o seznam veci, se kterymi se clovek na té dané pozici musi seznamit,
aby tu prdaci vykonaval dobre,” (rozhovor srespondentem ¢. 1). Respondenti
v rozhovorech uvadéji, ze v ramci adaptaéni doby méa zaméstnanec bud povéieného
kolegu, ktery je jeho tutorem, Skolitele na danou oblast nebo nového zaméstnance
zauCuje osoba, ktera odchazi =z organizace. ,Zejména v primé prdaci md novy
Zameéstnanec povereného kolegu, ktery je jeho tutorem, ktery je po dobu zkusebni doby
a miize byt i ta doba kratsi. Novym kolegiim se pomaha primérene, individualné. Jsou
kolegové, kteri potrebuji pomoc a jsou ti, kteri se zapoji ihned. Je to primérené,
(rozhovor s respondentem €. 2). ,,V momente, kdy v organizaci puisobi jesté clovek, ktery
odchazi, zauci nového zaméstnance. Vesmés se muzZe pak obrdatit na kohokoliv,

(rozhovor s respondentem ¢. 5).

Tabulka 14. Proces adaptace

Respondent €. 2: ,, Tymy jsou relativné malé, maximalné po 6 lidech, tym vnima
dynamiku. “

Respondent €. 3: ,, Adaptacni plan je nastaven na piil roku, v pripadé poradce rané
péce a v pripadé administrativni pozice je to tii mésice. Je to na bazi intervize. U téch
administrativnich pracovnikii je urcen vzdy nékdo, kdo ho ma na starosti, ,, hlavni
Skolitel “, za kterym on chodl.

Respondent €. 5: ,, Ve smlouve ma zaméstnanec zkusebni dobu v rozsahu 3 mésicu,

ktera je viastné adaptacni dobou. Drive musel novy zaméstnanec obchdzet kolecko po

kazdé pozici, ale tim jak je nas v organizaci malo, tak se to nedéla. Predstavime se
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novému zaméstnanci, sdélime, kdo co dela, ale jeden den v ramci jedné pozice nelze.*

Zdroj: Vlastni zpracovani

Péce o zaméstnance

V ramci rozhovorti uvedl respondent ¢. 2: ,,Nesnasim slovo ,,péce”. To, co probiha
V organizaci, neni péce, ale vzajemna podpora napric organizaci, protoZe vime, Ze se
musime podporovat, potiebujeme Sirokou tymovou spolupraci, a Ze kdyz jeden je
oslabeny, je dobré, zZe ho podrzi druhy, je to v tom pridand hodnota. Dle mého nazoru

1% Voo ’ V. , ’ v 5
slovo péce bezmocnuje, mam radeéji slovo sdilend zodpovédnost nebo podpora. “

Graf 1. Formy péce o zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Péc¢i o zaméstnance jsem rozdélila na dvé zékladni kritéria — péce o zaméstnance formou
materidlni a nematerialni povahy.

V piipad¢ materialni povahy byla zjisténa v ramci kvalitativniho vyzkumu spoluprace
s aguacentrem, které vénuje jednou roéné tzv. dvé ,,plavenky* zaméstnancim (1 ptipad):
Mame tady spolupraci s aquacentrem Sutka, které nam vénuje jednou rocné tzv. dvé
., plavenky“, které jsou kdispozici zaméstnanciim, maji moznost si zaplavat
a odpocinout,“ (rozhovor s respondentem ¢. 1), dale moznost zdarma kavy, ¢aje nebo

vody na pracovisti (2 piipady): ,, To mi prijde jako fajn benefit, prijit na pracoviste, kde

> ,Pojem péce je v Ceské pravni Upraveé tradi¢ni, z obsahového hlediska vsak spiSe odpovida pojmu
socialni pomoci.” (http://zdravi.euro.cz/oborove-specialy/socialni-pece/ citovano 26. kvétna 2016)
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je dobrd kdva,“ (rozhovor srespondentem ¢&. 1), ,.Vrdmci pracovni doby maji
zameéstnanci zdarma napoje — kava, ¢aj, voda, ““ (rozhovor s respondentem ¢. 3), Cerpani
studijniho volna (1 pfipad), umoziovani ¢astecnych tvazkld (2 ptipady) ,,coz hodné
vyuzivaji matky s détmi, ktere se vraci po rodicovské a casto starsi kolegyné, které pecuji
o své rodice, Nnebo pak o vrnoucata, *“ vanocni obéd (1 piipad), poskytovani neplaceného
volna (1 pfipad), ,,0 neplacené volno si miize zaméstnanec zazadat v momenté, kdy
potiebuje vice volna nez je narok na dovolenou, “ moznost home office (2 ptipady): ,.z
hlediska financniho si nemuzeme moc dovolit, ale poskytujeme home office, pokud ma
zaméstnanec malé dite, miize si poZadat o zkraceny uvazek,* (rozhovor s respondentem
¢. 4). Zaméstnanci si mohou urcit svou pracovni dobu (2 ptipady): ,,zaméstnanec si
miuze nastavit svou pracovni dobu, (rozhovor s respondentem ¢. 6) nebo maji tyden
dovolené navic (3 ptipady). ,,Probihd zde i péce V poskytovani nezdkonné formy tyden

dovolené navic, neplacené volno, vanocni obéd,* (rozhovor s respondentem ¢. 3).

Tabulka 15. Materialni povaha

Respondent €. 1: ,,Jsou tu néjaké benefity, které se snazime jako neziskova organizace
treba ziskat néjakym darem nebo partnerstvim. Mdame spolupraci s prazirnou Coffee
Source, ktera nam dodava dobrou kavu a kavovar a mlynek.

Respondent ¢. 2: ,,Je tam individualni pristup hlavné u kolegii, kteri jsou déle nez tri
roky. Mame odstupniované podle fungovani v organizaci, kdyz nekdo pracuje 3, 5 let.
Napriklad kdyz chce cerpat studijni volno, je u organizace dlouho a je zakorenén.
Divame se na délku fungovani v organizaci. Mame také hodnoceni pracovnikii, které je
rozvojové i motivacni, nejen vykonnostni.

Respondent €. 3: ,, Mame vnitini predpis, ktery se vénuje hodnoceni a odmeérnovani
pracovniku, kde jsou stanoveny prostiedky motivace, a V nich jsou i samoziejmé
nehmotné motivacni prostredky.

Respondent ¢. 5: ,,.Zaméstnanci maji tyden dovolené navic, maji flexibilni pracovni
dobu. Kazdy si sam urcuje pracovni dobu, home office funguje, pokud si zaméstnanec

‘

pozada.*

Zdroj: Vlastni zpracovani

Neziskové organizace v ramci péfe o zameéstnance neposkytuji pouze materialni péci,
ale pecuji o své zaméstnance po psychické strance. Umoznuji tzv. debriefing, kdy ma

zaméstnanec moznost po ukonceni smény (pozn. ale zaroven v ramci smény) s kolegy
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probrat udalosti, které se staly v pribéhu smény (1 pfipad): ,.tzv. debriefing, kdy
konzultanti maji moznost jeste probrat uddlosti, které se jim na smené staly, probrat
hovory, které jim zustavaji v hlavée a aby mohli odchdzet z linky s cistou hlavou,

(rozhovor s respondentem ¢. 1).

Dalsi oblasti je moznost dalSiho vzdélavani, workshopti, seminaiti, pfednasek, které si
zaméstnanec sam vybird. Organizace maji zpracované individudlni vzdélavaci plany
(6 piipadu): ,,Ta nabidka je tak pestrda, coz odborné pracovniky udriuje v néjakém
naslednéem vzdeélavani, kterée neni formalni, je skutecné vytvorené na zakladé jejich
potreb. To mi prijde, ta cast vzdelavani, ta cast péce, i byt péce dand zakonem, zde na
lince je to brdano jako vysoky nadstandard, nebot to formalni neni,” (rozhovor
s respondentem ¢. 1), ,,...je mozZnost vselijakych rozvojovych planii, je tam snaha
neustdlého vzdélavani“ (rozhovor s respondentem ¢&. 2), ,,mame individudlni vzdélavaci
plany, které zamestnanci kazdy rok vyplnuji, na zdkladé rozhovoru se svym nadrizenym,
kdy se dohodnou, kterd vzdélavani vtom roce by chtel absolvovat,” (rozhovor
s respondentem €. 3). Neopomenutelnou souc¢ésti u vybranych neziskovych organizaci je
poskytovani supervize, ktera je u vSech organizaci hrazena (6 piipadt), ,,..aby mohli
jeste S nejakym externim supervizorem, pracovnikem probrat néjaké diilezité otazky,
které se jim vybavily pri praci s klienty nebo vitbec spoluprace na pracovisti,* (rozhovor
s respondentem €. 1). Supervize je poskytovdna ve formé individudlni, tymové nebo
formou kazuistickych seminait. ,, Pracovnici v primé péci maji moznost absolvovat
individudlni supervizi, dale mame pravidelnou tymovou spolupraci a pracovnici v primé
péci maji pravidelné kazuistické seminare. O individudlni supervizi mohou pozZadat
zaméstnanci kdykoliv, “ (rozhovor s respondentem &. 3). Neziskové organizace poskytuji
také intervizi v rdmci organizace (2 ptipady): ,...protozZe jsme viastné jako jedina linka
divéry podle mé v Ceské republice, kterd md propracovany systém intervize, tin. Ze
V pritbéhu poskytovani té sluzby, kdyz konzultant vede rozhovor, ma moznost zavolat
zkuSenéjsiho pracovnika, se kterym miize ten hovor prubezné konzultovat, “(rozhovor
s respondentem €. 1). Dale se realizuji v ramci organizace vano¢ni obédy (2 ptipady),
teambuilding® (4 piipady): ,.Snazim se jednou za rok délat teambuilding, kdyZ se to

podari. Tento rok v bireznu, na dvé noci. Posledni teambuilding probehl bez externisty,

-----

spoluprace jednotlivell a maximalizace provedeni tkoll a dosazeni cile. Vyzva teambuildingu spociva
V tom, jak to udélat, aby tymy fungovaly (Payne, 2007).
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byl to bazén, sauna, virivka. To bylo za odménu ziskani ceny Neziskovky roku, nebot’
to byla zasluha vsech,“ (rozhovor s respondentem ¢. 3), ,, poskytujeme teambuilding,
usporadavaji se vyjezdové akce, “ (rozhovor s respondentem ¢. 5). Neziskové organizace
organizuji kouc¢ink (1 p¥ipad), ,,organizujeme koucink* (rozhovor s respondentem ¢. 4),
sportovni den (1 ptipad): ,.Jednou rocné je sportovni den, jdeme vsichni spolecné na
vylet, “ (rozhovor s respondentem ¢. 6).

PéCi o zaméstnance lze uzaviit nasledujici vétou respondenta €. 5: ,,Snazime se, aby

zamestnanci chodili do prace s nadsenim. “

Tabulka 16. Rozvoj zaméstnance

Respondent ¢. 1: ,Viastné si zaméstnanec sam vybira podle toho, na co se chce
V daném roce soustiedit. “ (Pozn. tazatele: jedna se o oblast vzdélavani)

Respondent ¢&. 2: ,..mame teambuildingy, mdme spolecné setkavani, kde
prehodnocujeme vizi. Mame néjaké plany, a tak se snazime délat brainstorming napric
organizaci a sdilet to. Mame supervizi povinnou a individudlni.

Respondent ¢. 3: ,, Zaméstnanec muze prijit za svym nadrizenym nebo za mnou
S néjakym navrhem, ale musi se to korigovat, jsou zakonné normy a vzdélavani nemiize
byt vice nez hodin prace s klientem. Musi to byt vyrovnané.*

Respondent €. 4: ,,Hodné klicovy je osobni rozvoj, tzn. podpora dalsiho vzdélavani,
napriklad semindre, které se vztahuji k pracovni ¢innosti zaméstnancii a dale podpora
tymového ducha.

Respondent ¢. 5: Neni velky problém dalsi vzdeélavani v ramci zdkona o socialnich

sluzbach nebo nadramec. Nizké platy jsou vykompenzovany timto. Vzdélavani a

supervize je v ramci pracovni doby.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cetnost supervizi
U vybranych neziskovych organizaci probiha supervize’, ktera ma formu individudlni (4
ptipady): ,, Pracovnici V primé péci maji moznost absolvovat individuadlni supervizi, maji

napriklad néjaky tezsi pripad, ktery resi a potrebuji poradit. *“ (rozhovor s respondentem

" Supervize patii k metodam vztahujicich se k profesi socialni prace. V ramci supervize se rozliduji tii
formy — individualni, skupinova a tymova. Tymova supervize je zvlastni forma skupinové supervize, ktera
se zaméiuje na skupinu odbornikt, ktefi maji spolu vzajemné pracovni vztahy (naptiklad feseni konfliktu
v tymu nebo s vedenim instituce) (Galuske, 2002: 289-293).
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¢. 3), tymovou (5 piipadit) nebo formou kazuistick¢ho seminéie (2 ptipady). ,Pracovnici
V primé péci maji pravidelné kazuistické semindre (jednou za 6 tydnii),” (rozhovor
s respondentem €. 3).

Supervize jsou nejastéji v rozmezi jednou za 6 tydn (3 piipady), dv€ neziskové
organizace planuji supervize jednou za 4 tydny (2 pfipady) a u jedné neziskové
organizace probiha supervize jednou za tii mésice. V ptipadé, Ze zaméstnanci pozadaji
o individudlni supervizi, je jim vyhovéno (4 piipady), ,,o0 individualni supervizi mohou
pozadat kdykoliv,“ (rozhovor srespondentem ¢&. 3). Bylo zjisténo, ze vedeni
managementu dba na volbu supervizora: ,Snazime se vybirat kvalitni supervizory, clovek
to musi byt kvalitni,” (rozhovor s respondentem ¢. 2) a Vv piipadé, Zze si zamé&stnanec
pozada o zvlastni individudlni supervizi, je nejprve pristupovano k moznosti, ,, nechces
si vzit volno nebo nechces si néco o tvém problému precist? “ (rozhovor s respondentem
¢. 2).

Graf 2. Cetnost supervizi

1x 3 mésice

1x 4 tydny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 17. Cetnost a formy supervizi

Respondent €. 1: ,.Jsou rizné typy supervizi. Nemohu Vam to takto rici. Tim, jak jsou
zde ruzné tymy, rizné pracovni pozice. Nékteré jsou jednou za mésic, dalsi forma
pétkrat za rok. Je to ruzné. Superviznich hodin se za rok podle mé blizi kolem 100. “
Respondent €. 2: ,, Supervize jsou jednou za 4 tydny.

Respondent ¢. 3: ,,Jinak mame pravidelnou tymovou spolupraci (jednou za 6 — 8
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tydnii).

Respondent €. 4: ,, Koordinatorky maji supervizi jednou za tri mésice. *

Respondent ¢. 5: ,,Pro pracovniky, kteri pracuji v primé péci, probihd tymova
supervize jednou za 6 tydnu, individualni supervize minimalné jednou za 3 mésice nebo
dle potreby.

Respondent ¢. 6: ,Supervize pripadovd, zameérend na klienty, probiha jednou

meésicné. “

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kontroverze (souvislost Fizeni lidskych zdroji a obsah zakoniku prace)

Respondenti uvadéji, ze se nedostavaji do kontroverze v souvislosti s fizenim lidskych
zdroji organizace a obsahem zdkoniku prace. ,, Nedostavame se do Zadnych
Kontroverzi,“ (rozhovor s respondentem ¢. 1, 2, 4). Byly uvedeny pouze dva piiklady
mozného sporu, a to v oblasti pieséasovych hodin: ,,V pripadé prescasovych hodin maji
zaméstnanci moznost si hodiny vybrat, nevznikaji tak Zadné prescasové hodiny,
(rozhovor s respondentem ¢. 1), ,,v pripadé prescasovych hodin vse resime formou
volna“ (rozhovor s respondentem ¢. 4), ,,hodiny navic rFesime formou nahradniho volna.
Ohledné flexibilniho uvazku je vSe na domluvé. Jsou moznosti home office, “ (rozhovor

s respondentem ¢. 5).

Dalsi oblasti je pocet dnti dovolené. ,,Nevim, zda je to v souvislosti se zdakonikem prace,
ale v ramci dovolenych, kdy pracovnici v primé péci maji narok na tyden dodatkové
dovolené, ale pracovnici v administrative to nemaji, ale u ndas maji narok na tyden
dovolené navic. Tezko se to resi s donatorama v ramci vedeni téch dotaci,“ (rozhovor

S respondentem ¢€. 3).

Tabulka 18. Kontroverze

Respondent €. 4: ,, Napriklad mame firemni vecirek a zaméstnanci musi byt v praci, tak
si za tuto dobu vyberou volno v jiny den. *

Respondent €. 6: ,, Snad ne.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Role dobrovolniki v organizaci
Tato oblast je rozdélena na nékolik kategorii: zptuisob prace s dobrovolniky, prvni

kontakt s dobrovolnikem, pocet dobrovolnikti v organizaci, péce o dobrovolniky.

Zpusob prace s dobrovolniky

Pét neziskovych organizaci z Sesti spolupracuje s dobrovolniky. ,,S dobrovolniky je to
narocné, prave hlavné z pohledu toho, ze jsme socialni sluzba, nemiizeme prijimat
dobrovolniky na primou praci s klienty.“ V piipad¢ respondenta ¢. 5 je dobrovolnik
v piimém kontaktu s klientem. V ramci vyuzitelnosti dobrovolniki uvadi respondenti, ze
vyuzivaji dobrovolniky pro administrativni praci, pomocnou praci, napiiklad rozesilku,
obalkovani, pomoc pii reSerSich (1 ptipad): ,, Vyuzivame je na administrativai praci,
pomocnou prdci, napriklad kdyz délame néjakou rozesilku, na néjaké obdlkovani,
néjakou pomoc pri néjakych resersich, kdyz potrebujeme vyhledat néjaké organizace, na
které chceme zamérit osvétu nebo potrebujeme aktualizovat nasi databazi treba dalSich
socialnich sluzeb, na které casto odkazujeme, (rozhovor s respondentem ¢. 1), pro
pomoc pii riznych akcich, naptiklad Mikuldsské setkani (1 ptipad), ,, pFijdou v maskdch
Certa a Mikulase nebo velikonocni setkani a prinesou vlastnorucne vyrobené obcerstveni
nebo s rodici néco vyrabi, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3), pro doucovani (2 piipady),
pro komunikaci a kontakt nemocnych se zdravymi (1 ptipad). Dobrovolnici jsou z fad
studentt (5 ptipadil), rodinnych pfislusnikt (1 ptipad), ,.casto vyuzZivame dobrovolniky,
Z fad rodinnych prislusniki, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3), ptipadné se hledaji, na
portalu Zapojte se (1 ptipad). ,, Dnes i hledame dobrovolniky, pomoci portilu Zapojte
se, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3). Dale je rozsitené firemni dobrovolnictvi (1 piipad),
napiiklad spoluprace s Ceskou spofitelnou, GE Money Bank, kterd podporuje konkrétni
neziskovou organizaci finanéné i dobrovolnicky. ,,Dobrd spoluprdce je napriklad s
Ceskou sporitelnou, kde se jednd o firemni dobrovolnictvi a oni se zapoji, pies portdl
Zapojte se. Dobrovolnici se zapojuji dlouhodobé a nasi organizaci jiz dobre znaji. Ddle
mame dlouholetou spolupraci s GE Money bank, kdy oni nds podporuji financne,
V ramci néjakych granti, ale také dobrovolnicky, kdy se ucastni akci pro klienty. Zajisti
to lidmi nebo zaplati napriklad cestu nebo vstupenky na néjakou akci. Kazdy rok si dame

pocet akci a pocitame s tim, ““ (rozhovor s respondentem ¢. 3).

68



Tabulka 19. Zpisob prace s dobrovolniky

Respondent ¢. 4: ,, Mame akreditovany program — Dobrovolnici v nemocnici.
Dobrovolnici  maji  uzavienou smlouvu s Lékorici, ale vykonavaji cinnost
V nemocnicich.

Respondent €. 5: ,,,, Snazime se a chceme piisobit v oblasti dobrovolnictvi a poskytovat
a vychovavat dobrovolniky pro nasi spolecnost. Chceme, aby pocitili, Ze stat se

dobrovolnikem u nas, je prestiz.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni kontakt s dobrovolnikem

V piipad¢ cCtyf respondentli byl popsan postup prvniho kontaktu s dobrovolnikem.
Nejcastéji se dobrovolnici obraci na organizaci sami (4 ptipady): ,Jedinec se miize
Jjakymkoliv zpiisobem s nami nakontaktovat,” (rozhovor srespondentem ¢. 2). Bylo
zjisténo, ze ptichazi do organizace lidé, ktefi se zajimaji o skutecnost, jak sluzba funguje
(1 ptiklad). ,,Prijde mi, zZe lidé, kteri uz sem prijdou, na to pracovisté, se hodné zajimaji,
Jjak ta sluzba funguje. Umoznujeme jim formou konzultaci nebo uvodniho predstaveni té
sluzby, aby se ten clovek tady citil dobre, rozumél tomu smyslu, ktery ta sluzba
predstavuje, “ (rozhovor s respondentem ¢. 1). Obrati se nasledné na osobu, ktera ma na
starosti dobrovolniky a s ni se vyfizuji vS§echny podstatné zalezitosti (2 piipady). ,,Po
nakontaktovani jdou ke kolegyni, ona je zaskoli, uzavie Kkontrakt, dohodu o
dobrovolnictvi a na zdaklade té dohody zacnou kolaborovat, “ (rozhovor s respondentem
¢. 2). U jedné neziskové organizace bylo sd€leno, Ze dobrovolnici neprochézi zaddnym
prostupnym sitem: ,,Dobrovolnici neprochdzi zadnym prostupnym sitem, vétsinou maji
zastitu néjaké organizace. Do Zapojme se, se nedostane kazdy,” (rozhovor
s respondentem €. 3). Zatimco u jiné neziskové organizace byl popsan cely postup prace
S dobrovolnikem od ptichodu, po vybérové fizeni, Skoleni a koncici aktivitou zapojeni
dobrovolnika v praxi. Tentyz respondent (respondent ¢. 5) uvedl, ze o pfijeti
dobrovolnika do dobrovolnického programu rozhoduje psycholog, tii kolegové, kteti

Vv pribéhu Skoleni pozoruji budouci dobrovolniky.

Tabulka 20. Prvni kontakt s dobrovolnikem

Respondent €. 5: ,,Dobrovolnik nas kontaktuje prvni. Probéhne prvni neformalni
rozhovor s koordinatorkou dobrovolnikii, kdy si ujasni, co mi bychom od néj

potrebovali. Pokud se sejdou ty dva pohledy pozitivné, tak nasleduje vycvik
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dobrovolniku, kterému predchazi setkani, na kterém se delaji psychologické testy, a
nasleduje 16 hodinovy vycvik, kde sledujeme, jak je schopen fungovat s klienty,
sledujeme, jak se chovaji, jak reaguji v problematickych situacich, jak jsou odolni vuci
stresu, sledujeme ho ze vsech stran. Pak mame néjaké informace o klientovi a snazime
se sparovat dvojici, aby fungovala, aby si sedli, aby méli podobné zajmy a vydrzeli
spolu odpoledne a delsi cas. Pak je to na nich. Dobrovolnik nejprve kontaktuje klienta.
Naplanuje se schuzka. Maji celkem tri schuzky. Klient i dobrovolnik mohou Fici, Ze
nechtéji byt s dobrovolnikem nebo s klientem. Maji narok jednou takto odmitnout. Po
trech schiizkach prijdou na planovaci schiizku. Dobrovolnik s klientem a nasi
pracovnici naplanuji spolecné, napr. v prubéhu tri mésicu, ceho chteji dosahnout, na

co se zamérit, co klienta trapi, co chtéji odstranit.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet dobrovolniki

Pocet dobrovolnikti se méni podle potieby organizace. Nebylo mozné graficky znazornit
pocet dobrovolniki jednotlivych organizaci, nebot’ kazda z neziskovych organizaci ma
pravidelné dobrovolniky a dobrovolniky na jednordzové akce. .,V soucasné dobé mame
Jjednu dobrovolnici, ktera dochdzi pravidelné, a pak to jsou narazové akce, jsou to casto
nabidky primo od firem, které se nabizi v ramci firemniho dobrovolnictvi,* (rozhovor
s respondentem ¢. 1). Bylo zjisténo, ze organizace maji akreditované dobrovolnictvi
(2 pfipady), a vpiipadé¢ jedné neziskové organizace maji pravidelnou jednu
dobrovolnici, kterd byla v minulosti zaméstnancem organizace: ,,Mdme pravidelnou
jednu dobrovolnici, kterd v organizaci diive pracovala jako fundraiser. Zistala nam
vérnd, shani nam financni prostredky, je to profik v oblasti prezentace, propagace nasi
organizace. Ona tam dobre zastoupi na$i organizaci, napriklad veletrhy socidlnich

sluzeb, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3).

Tabulka 21. Poéet dobrovolniki

Respondent €. 2: ,,Dobrovolnikii je asi 80. V poctu jsou zahrnuti i ti krdatkodobi. *
Respondent ¢. 3: ,,Mdme jednu pravidelnou dobrovolnici, a pak riizny pocet
dobrovolniku podle potreby.

Respondent €. 4: ,,Pocet dobrovolnikii je asi 300, v pripadé vykonu pravidelné

dobrovolnické cinnosti u lizka je to cca 200 dobrovolnikii.
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Respondent ¢. 5: ,, Mame 50 dobrovolnikii, ale spolupracujeme celkem se 100.

Respondent €. 6: ,,Zadné nemame.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Formy péce o dobrovolniky

Formy péCe o dobrovolniky jsou ruzné. Neziskové organizace obdarovavaji
dobrovolniky drobnymi predméty (2 piipady): ,, Pokud dostaneme drobné predméty, tak
jim je radi nabidneme. Je to spise takovd pozornost, drobné podékovani,*“ (rozhovor
s respondentem ¢€. 1). ,,VZdy dostanou drobny darecek,* (rozhovor s respondentem ¢. 3),
dobrovolnici se ucastni supervizi (1 ptiklad): ,,Jednou mésicné se schazi na skupinovych
supervizich, kde maji podporu od toho supervizora,* (rozhovor s respondentem ¢. 5),
jsou zvani na vanoc¢ni vecirky (2 priklady). Zajimava je skute¢nost, ze jedna neziskova
organizace eviduje udaje o dobrovolnikovi a naptiklad v den svatku mu popieje:
oucasné se snazime své dobrovolniky lépe evidovat, abychom jim napsali napriklad
k svatku, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3). Posilaji newsletter (1 ptiklad), nabizi ucast
v ramci teambuildingu (2 ptiklady): ,,Dobrovolnici jsou zvani na setkani, treba i na
teambuildung, “ (rozhovor s respondentem ¢. 2), ptipadné se maji moznost uGcastnit
vzdélavacich akei (2 ptiklady): ,, Zaroven jsme pripravili v roce 2014 pro dobrovolniky

ti vzdélavaci akce, “ (rozhovor s respondentem ¢. 4).

Tabulka 22. Formy péce o dobrovolniky

Respondent €. 1: ,, Pokud to jsou lideé, kteri maji blizkou oblast — psychologii, socialni
praci, se zajimaji, jsme otevieni tomu, aby clovék dostal odpovédi na vsechny otazky,
které chce vedet.

Respondent ¢. 2: ,, Supervizni setkani, neformdalni setkani. Dobrovolnici jsou zvani na
vanocni vecirek, kulturni akce, nebo kdyz mame néjaky zajimavy projekt, tak je zveme. “
Respondent €. 3: ,, Péce o dobrovolniky, to je vec, na které mame stdle co zlepsovat. Je
to vzdy o tom, jaké akce se zucastni. A nyni se s nimi domlouvdame, Ze jim budeme
posilat newsletter. Dobrovolnictvi nemame akreditované. O pravidelnou dobrovolnici
pecujeme lépe, nebot byla diive soucdsti tymu, zuicastnila se napriklad teambuildingu.
Respondent €. 5: Dobrovolnik ziskava zpétnou vazbu, kdykoliv bude potrebovat.
Povinny je Kurz prace s klientem |. a Il. Kurz, kde viastné oni se dozvidaji, reflektuji
néjaké své zkusenosti a na néejakych modelech se snazi jim pomdahat, jak pracovat

S klientem, jak planovat. Kurz IlI. je nadstavbovy, jsou to jiz seberozvojové véci,
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napriklad kdyz klient miize mit sklony knéjaké agresivite nebo se chytil néjake
napriklad fundraiser usporadal kurz o psani projektu; véci, které jsou dobrovolné,
nejsou pro prdci, jedna se o seberozvojové aktivity. No a dale mame setkani
predpradzdninové, predvinocni, to je spojeno s hrami, s vyhodnocenim dobrovolnika
roku, soutéze. Takova spise neformalni setkani a jednou rocné reambuilding, ten je

vikendovy.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kontaktni osoba pro dobrovolnika

V piipadé¢ osoby, kterd ma na starosti dobrovolniky, bylo zjisténo, ze o dobrovolniky se
stara organiza¢n¢ personalni pracovnice (1 ptiklad): ,,O dobrovolniky se stara
organizacné personalni pracovnice, pripadné kolegyné, ktera mad na starosti
administrativu, “ (rozhovor s respondentem ¢. 1), dale koordinator dobrovolnikt (3
ptiklady): ,,Mdme koordindtora dobrovolnikic na 20 % uvazku.” (rozhovor
srespondentem ¢. 2). ,,Koordindtorka dobrovolnikii pusobici v organizaci na i
uvazku, “ (rozhovor s respondentem ¢. 5) nebo asistent feditele (1 pfiklad): ,,V soucasné
dobée se o dobrovolniky stard asistentka veditelky od zari 2015. V dobé vyhldseni

Neziskovky roku byla tato pozice v plenkdch, “ (rozhovor s respondentem ¢. 3).

Tabulka 23. Kontaktni osoba pro dobrovolniky

Respondent ¢. 4: ,, Pouze vjednom pripadé mame koordindtora dobrovolnikii na

¢

dohodu o provedeni prace, jinak nemame, koordinatori jsou zaméstnanci nemocnic. *

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zpisob vedeni manaZeru

Tato otdzka vyvolala u vSech respondentli néjakou emoci, at’ pozitivni, negativni nebo
prekvapeni, udiv. Nektefi se rozhlizeli kolem sebe, koukali na kolegy, n¢ktefi se smali
a ncktefi se dlirazné ohradili, jak asi mohou odpovédét na takovouto otazku. Pokusila
jsem se tyto emoce zachytit v pifepisu rozhovoru. Respondenti zastavaji styl
demokraticky spojeny s otevienosti (2 piipady): , To jste mé dostala. (smich).
Demokraticky. Myslim, ze spise liberdlni. Rozhodné otevieny,” (rozhovor
s respondentem €. 1). Zduraziuji fakt, ze v piipadé n€kterych rozhodnuti musi oni jako

vedouci rozhodnout (2 ptipady): ,,Samozrejmé nékterda rozhodnuti se musi udélat,
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nenastava nejaky konsenzus, nékdy je potieba rozhodnout a to je udel vedoucich. Pokud
to jde, jsem rad za pohledy lidi, kteri tu praci vykonavaji,* (rozhovor s respondentem
¢. 1), zaujimaji kombinaci dvou styli (2 ptipady): (Gsmév) ,, Miij zpiisob vedeni neni
demokraticky ani absolutni. Néco mezi. Podriizeni maji své kompetence a zodpovednost
rozhodnout v urcitych ukolech, “(rozhovor s respondentem ¢. 3) nebo je jejich vedeni
konsensualni (1 ptipad): ,, Davam prostor podrizenym, kolegiim vlastné v manazerském
tymu, kdyz je néjaky vetsi problém, sejdeme se vsichni a zamyslime se nad tim. Nejsem
Zadny autokrat, vétsinou se s podrizenym domluvim. “ Bylo zjisténo, ze respondent ¢. 4
se snazi zaméstnance ziskat pro svou vizi, vnima vedeni jako participativni a je naklonén
Kk neautoritativnimu vedeni, k tymové praci. Respondent ¢. 6 vnima své vedeni jako
odborné: ,, Vedeni je hodne odborné. Jsme tady pouze tri. Technickych véci neni prilis,
se zaméstnanci se bavim o klientech, 7esim s nimi problémy neformalné nebo na

v o6

porade, “ (rozhovor s respondentem ¢. 6).

Tabulka 24. Zpisob vedeni

Respondent €. 2: ,, Co Jja vim, nevim. (Mila rozzlobenost). Jednd se asi o kombinaci stylu.
Dle supervizorky jsem prilis§ mila. Jsem dominantni, coz je vytvoreno také tim, Ze jsme
prilis tvoriva a rozpustila organizace, tak je dobré, ze nékdo tomu dava smer, cil. Jsem
rozhodnad, jsme relativné participativni, sdilenou zodpovédnost. Mam rada, kdyz se
ndzory vyjadiuji K tématu na Siroké platforme. **

Respondent &. 4: (Vazny vyraz.) ,,Rizeni lidskych zdrojii je hodné participativni. Snazim
se ziskat zaméstnance pro mou vizi, jedna se tedy o participativni rozhodovani. Jsem
naklonéna k neautoritativnimu vedeni, hodné tymové, nebot tymova prdace je hodné
dilezita.

3

Respondent €. 5: ,, Konsenzualni. *

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podstata Spickové urovné

Respondenti uvadéli, ze $pickovou troven vnimaji ve své profesionalité: ,,...tzn. aby
tady pracovali skutecné kvalifikovani lidé.  Vnimaji praci s lidmi jako to nejcennéjsi (3
ptipady): ,.Linka bezpeci dba na to, aby byla profesiondlni. Prijde mi, Ze prdce s lidmi
na Lince bezpeci je takova know-how, které je nejcennéjsi. Dokazeme pracovat s lidmi,
dobre se tady citi. Ma to vliv na to, jak pak miizeme o téch vécech diskutovat a posouva

nas to vys a jako organizace jsme schopni se na to divat kriticky, jak to délame
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a premyslet nad tim, jak to délat jestée lépe. To je asi to nejvic,” (rozhovor
s respondentem ¢. 1), dokazi o vécech diskutovat a jsou schopni se na sebe divat jako na
organizaci kriticky (1 ptipad). ,,Kriticka reflexe, cilend, vytvarime prostor divat se na
jednotlivé casti té prace, kterou délame., jestli jdeme dobrou cestou.” Dale bylo
uvedeno, ze organizace se snazi, jde do véci naplno. ,,Vite pro¢, my strasné moc
makame. Tvrde pracujeme, neflikame se a jsme ochotni pracovat flexibilne, ““ (rozhovor
s respondentem €. 2); neboji se zmén ,,v roce 2011-2012 jsme dokdzali i riskovat, CO se
tyce zmen ve vedeni a prijimani novych lidi na nové pracovni pozice, jako PR,
fundraiser,“ (rozhovor s respondentem ¢. 3); maji stabilni tym, maji minimalni
fluktuaci, jsou odvazni. Vedeni managementu na sob& pracuje: . Jd jako reditel se
neustdle vzdelavam a zvysuji si své znalosti, jak vést lidi, jak je ridit, jak je motivovat,
jak je hodnotit, odménovat, to, zZe na sobé pracuji, ma také velky vyznam,* (rozhovor
srespondentem ¢. 3). Neziskové organizace vnimaji kvalitu v podchyceni procest
organizace, ,napriklad kdyz clovek sem nastoupi, ma organizace néjaky rad, funguje
Z pohledu personalnich ndleZitosti, zaméstnanec vi, co ho miize cekat, o co mizZe
pozadat, jak dale se miize vyvijet,“ (1 ptipad), kladou na sebe vysoké naroky, maji jasné
stanovené naplné prace a strukturu organizace, snazi se pusobit i navenek pomoci PR,
tedy smérem k vetejnosti. ,,Mdme uz z minula podchyceny procesy organizace, nejen
pisemne, ale Ze v organizaci funguji. Druha véc, Ze na sebe klademe vysoké naroky. Co
se tyka napr. pohledu financovani — mame ho relativné stabilizované, vime, kam se
madme obratit, kdo to ma zajistovat, kdo za to zodpovida. Mame jasné stanovené naplné
prace a organizacni strukturu. Kdyz by byl problém, miize se zaméstnanec obratit také
na spravni radu. Snazime se také hodné pusobit navenek pomoci PR do médii i smérem
K verejnosti. Pusobime profesionalné. Mame v porddku veskeré databdze, mdme
podchycené papirovani. Kdyz nékdo prijde, vime, za co se penize utratily a co klient
dostal, “ (rozhovor s respondentem ¢. 5).

Dvé neziskové organizace se k dané¢ otdzce nevyjadiily, nebot’ stoji ve vedeni

managementu kratce a bylo uvedeno: ,, Nelze posoudit. “ (rozhovor s respondentem ¢. 4,
6).

Tabulka 25. Podstata $pi¢kové urovné

Respondent €. 2: ,, Vite proc, my strasné moc makame. Strasné moc se snazime, jdeme do

veci naplno. Spousty kolegii s vasni a to se odrdzi. Neni v tom extra velké know-how.
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Nemame byrokratickou strukturu, rozhodujeme...Hlavni je, Ze podle mé pracujeme
naplno. “

Respondent €. 3: ,,Je to tim, Ze na sobé dlouhodobé pracujeme, Ze jsme viastne. Zacali
jsme se tomu intenzivné vénovat, pak dalSim duvodem je také, Ze mame velmi dobry tym
pracovnikit v primé péci, kvalita nast sluzby je vysokd, tym je stabilni, u nas je minimalni
fluktuace, mame spolupracujici tym, lidé jsou motivovani do prdce, mame odvahu a jsme
pracoviti. Vroce 2014 se nam podarilo, prijmout opravdu kvalitniho ¢loveka na pozici
specialita pro PR, ktery prisel z komercniho sektoru a prinesl spousty znalosti a

zkusSenosti. “

Zdroj: Vlastni zpracovani

DISKUSE

V ramci této Casti prace usiluji o reflexi samotnych zjisténi. Cilem prace bylo
zjistit, jakym zplsobem se organizace, které ziskaly ocenéni Neziskovka roku, staraji
o svlj nejcenngj$i zdroj, kterym jsou jejich zaméstnanci a dobrovolnici, a jakym
zpusobem jsou tyto neziskové organizace vedeny a co je fadi mezi ¢eské Spicky.

Prvni otdzka sméfovala k hledani odpovédi, jak se neziskové organizace, které
ziskaly ocenéni Neziskovka roku, staraji o sviij nejcennéjsi zdroj, tedy o zaméestnance a
dobrovolniky.

V ramci studia odborné literatury se setkdme s tvrzenim, Ze fada ,,organizaci tvrdi,
Ze jejich nejcennéjsim zdrojem jsou lidé, kteri pro né pracuji.” (Dvotdkova a kol.,
2007:119) Nedilnou soucasti k tomu je odborny personal v utvaru lidskych zdrojt, ¢i
alespont personalista — profesiondl, ktery je kvalifikovany a schopny poradit nejen
vrcholovym manazerim, ale i ostatnim zaméstnancim. Pravé politika managementu
lidskych zdrojii pfedstavuje pravidla fizeni a organizace persondlnich cinnosti
(Dvorakova a kol., 2007). Na zékladé rozhovorti s vedenim neziskovych organizaci bylo
zjisténo, ze sami manazefi ztotoznéni s odbornou literaturou vnimaji své zaméstnance
jako nejcennégjsi zdroj organizace, vazi si jejich prace a samotnou péci o zaméstnance
vnimaji jako soucast persondlniho fizeni.

Z vypovédi respondentli 1ze vysledovat ztotoznéni S vySe uvedenou literaturou
(kapitola 4.5), ktera uvadi, ze uchaze¢i musi projit vybérem, ktery spociva v piedlozeni
zivotopisu a motivaéniho dopisu zdstupcim managementu. Pak nasleduje ptipadny
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osobni pohovor, psychologické testy ¢i modelové situace, jedna se tedy o kombinaci
nékolika metod. Adaptace zaméstnanci je vnimana vedenim managementu spise jako
obdobi zkusebni doby, tzn. v rozsahu 3 meésict. V ramci kvalitativniho vyzkumu jsou
vysledovany také ptipady, kdy je adaptacni doba vymezena v rozsahu Sesti mésica,
nebot’ se pfedpoklada, ze v obdobi prvnich tif mésici nemiize jit novy zaméstnanec do
pfimého kontaktu s klientem. Novym zaméstnancim jsou k dispozici odchdzejici
zaméstnanci, jini odborni pracovnici ¢i tutofi.

»Velké organizace formalizuji proces adaptace zpracovanim a implementact
adaptacniho programu, ktery je nastrojem, jak urychlit zaclenéni a zapracovani novych
zamestnancii. © (Dvorakova a kol., 2007: 143).

Byly zaznamendny dikazy o vytvofeném systému pro zauCovani novych
pracovnikl v neziskovych organizacich. Objevuje se propracovany adaptacni plan,
v ramci kterého je stanoveno, v jaké oblasti se novy zaméstnanec bude zaucovat, kdo ho
bude zaucovat a v jakém Casovém obdobi. Byla moznost tuto praxi zhlédnout a jevila se
jako vyborny manual pro kvalitni zau¢eni nového pracovnika. Respondenti uvadéji, ze
zaméstnanci maji moznost tutora, zkuseného pracovnika, ktery je jejich pomocnikem.

Na zékladé dostupnych zdrojii (Dvordkova a kol., 2007) se novému zaméstnanci
muze stdt nékdo z pracovni skupiny ,,patronem (koucem). Béhem vyzkumu bylo
zaznamenano, ze oznaceni ,,péCe o zaméstnance* neni podle respondenta ¢. 2 vhodné
oznaceni pro pé¢i o zaméstnance.

V textu se pracuje s pojmem péce na zakladé piedlozené literatury. V piipadé péce
o zaméstnance se tedy miize jednat o individualni nebo skupinové sluzby. Armstrong
(2002) uvadi jako ptiklady skupinovych sluzeb zabezpeceni stravovaciho zafizeni,
spoleCenskych nebo sportovnich aktivit. Oslovené neziskové organizace ani v jednom
pfipad€é neposkytuji jakoukoliv podporu v oblasti stravovani, avSak ve vypovédich
jednotlivych respondenti bylo mozné zaznamenat skuteCnost, Zze Vv praxi jsou
zaméstnanci zabezpeceni Z hlediska materialni povahy - moznost kavy, €aje a vody na
pracovisti behem pracovniho vykonu a zabezpeceni spolecenskych a sportovnich aktivit,
vV rozsahu jednou ro¢né. Jednd se o vano¢ni obéd, sportovni den, kdy se vSichni
zamé&stnanci vydaji na spole¢ny vylet ¢i maji moznost ziskat vstupenky do sportovniho
zafizeni. Dochazi zde k ztotoZnéni S péci o zaméstnance dle Koubka (2001), ktery
rozdélil péci o zaméstnance do tfi skupin — povinnd, smluvni a dobrovolnd péce.
Neexistuje vSak Zadnd univerzalni definice pro tuto oblast. Je pozorovatelny soulad

informaci jiz publikovanych s daty vyse ziskanymi.
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Neziskové organizace umoznuji zam¢&stnanciim urcit Si pracovni dobu na zakladé
svych potieb, vychazi vstiic pozadavklim pracovnikt a uplatituji se flexibilni pracovni
rezimy. Koubek (2001) pfipomind, Ze ¢astecny pracovni Uvazek vyuzivaji predevsim
zeny, studenti nebo osoby se zménénou pracovni schopnosti. V ramci rozhovort byla
zminéna 1 tato skuteCnost. Vybrané neziskové organizace umoziuji prostor casteCnym
uvazkl z davodu péce o dité ¢i dospé€lé rodice. Je nutné neopomenout také moznost
home office, vyuziti neplacené¢ho volna na zékladé potfeb zaméstnance a tyden dovolené
navic.

Zvlastnosti, kterou bylo mozné zaznamenat u neziskové organizace (respondent €.
1) je tzv. debriefing, ktery je zaméstnanciim umoznén ze strany zaméstnavatele na konci
pracovni smény, a ktery ma podpofit psychické zdravi zaméstnancii. Déle mayji
zam&stnanci moznost dalSiho vzdélavani, ucast na workshopech a seminafich.
»Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii jsou povazZovany za jedny z nosnych aktivit
personalni prace a je jim vénovana trvala pozornost.* (Dvorakova a kol., 2007: 288).
Neziskové organizace maji v praxi zpracované individudlni vzdélavaci plany
a systematické vzdélavani je v souladu s publikacemi, které uvadi, Ze nejprve dochazi
k identifikaci potieby, planovani a rozpoctovani, realizaci a naslednému vyhodnoceni.

Novinkou, originalitou, se kterou jsem se setkala poprvé, byla skute¢nost, Ze
neziskova organizace za penize organizace nakoupi knihy, které si chtéji zaméstnanci
ptecist (pfipadné uhradi platbu vypijcky Vv knihovné) a nasledné z vybrané knihy si
zaméstnanec piipravi prezentaci, se kterou seznami ostatni zaméstnance. Jedna se jednak
o podporu cetby a nasledné dalsi vzdélavani zaméstnancti na zakladé jejich
identifikovanych potieb.

V oblasti supervize vSechny neziskové organizace pracuji s touto problematikou.
Nabizi svym zaméstnancim nejen supervize tymove, formou kazuistického seminafe,
ale v ptipadé potfeby miize zaméstnanec pozadat také o supervizi individualni. Nabizi se
otazka, zda se supervize nabizi z divodu z4jmu vedeni managementu nebo z povinnosti
a obav ze strany statni kontroly (Standard ¢. 10 — Profesni rozvoj zaméstnanci,
kritérium 10e) - ,,Poskytovatel zajistuje pro zaméstnance, kteri vykondvaji primou prdci
S osobami, kterym je poskytovana socialni sluzba, podporu nezavislého kvalifikovaného
odbornika. *“ (Zakon €. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach).

V soucasné dobé¢ je velmi rozsifeny teambuilding, jehoz cilem je zaktivizovat

a propojit cely tym, kolektiv lidi. Neziskové organizace pracuji s touto moZnou
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variantou a alespon jednou za rok se zaméstnanci ucastni 3denniho pobytu zamérené¢ho
na spole¢né aktivity.

Z poznatkt vyplyva také shoda v oblasti dobrovolnictvi. Neziskové organizace
spolupracuji s dobrovolniky, které¢ vyhledavaji z fad rodin, se kterymi spolupracuji; mezi
studenty; piipadné na internetovém portalu Zapojte se nebo v ramci firemniho
dobrovolnictvi, kam se zapojuji zaméstnanci riznych firem. Nejcastéji ma na starosti
dobrovolniky koordinator dobrovolniki, organizacné personalni pracovnik nebo asistent
feditele v ramci malého tivazku. V zadné z vysSe uvedenych neziskovych organizaci se
tato pozice nevykonava v ramci plného pracovniho tivazku. Neziskové organizace se
zam&fuji na nemateridlni odménovani dobrovolnikd, jednd se napiiklad o dalsi
vzdelavani, zapojeni dobrovolnikl do tcasti na supervizich ¢i ucast na teambuildingu.

Dalsi novatorskou myslenkou je evidence svatku dobrovolnika a nésledné poptani
Vv tento den rtiznou formou. V piipadé materialnitho odménovani obdrzi dobrovolnik od

neziskové organizace né¢jaky drobny predmét.

Druha otdzka méla za ukol zjistit, jakym zplisobem jsou neziskové organizace
vedeny a co je fadi mezi ¢eskou $picku. V ramci praktické ¢asti bylo uvedeno, ze kolem
vysloveni této otazky se objevovalo mnoho emoci. ,,V béznych podminkach je za
optimalni povaZovan tymovy pristup, pripominan je vsak spiSe situacni vliv (tézko
svolavat poradu a hledat konsensus V otdzce jak hasit prave vznikajici pozar — V takové
situaci je direktivni pristup jediny mozny).“ (Rektotik, 1998: 64).

Vedeni neziskovych organizaci zastava spiSe demokraticky styl spojeny
S otevienosti a uvédomuji si, ze pravé v n€kterych piipadech musi oni jako vedouci
rozhodnout. Je dbano na tymovou préci, tymovou spoluprici, kterd je spojena
S neautoritativnim vedenim. Rektofik (1998) uvadi, Ze zakladni snahou tymové
spoluprace je zaujmout lidi pro spole¢ny cil, pfipadné problémy jsou predkladany
k vefejnému posouzeni a slovo kazdého pracovnika ma svoji vahu. Tato specifikace je
Vv souladu se zjiSt€énimi uvedenymi v rozhovorech, nebot’ neziskové organizace vnimaji
skutecnost, Ze je dobré, kdyz n¢kdo udava smér, cil; funguje tymova prace, nadiizeni
maji radi, kdyz se vyjadiuji nazory ostatnich zaméstnanct k tématu.

Dal$im ukolem v ramci druhé otazky bylo zjistit, ¢im konkrétné se fadi neziskové
organizace mezi Spickové Ceské organizace. Z pohledu neziskovych organizaci se jedna
pfedevS§im o profesionalitu zaméstnancli, o zaméstnadvani kvalitnich, stabilnich

pracovnikl. Vedeni managementu vnimaji pozitiva v ochoté o vécech diskutovat, divat
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se na véci kriticky, pracovat flexibilné a ,,nelenit®, riskovat a nebat se zmén (naptiklad
V oblasti vedeni a piijimani novych pracovnikili na nové pracovni pozice), mit minimalni
fluktuaci zaméstnancli, mit jasné stanovenou pracovni napln a strukturu organizace,
pusobit smérem k vefejnosti pomoci PR.

Sedivy, Medlikova (2011) vnimaji usp&$nost neziskové organizace v zaloZeni
organizace, nasledné strategii dlouhodobé udrzitelnosti, fungujici Public relations,
fundraising, vedeni a fizeni lidi a kon¢i posilovanim znacky a image organizace, rozvoj
lidi. U oslovenych neziskovych organizaci byla tato praxe potvrzena.

V ramci zpracovani prace bylo mozné vysledovat dalsi otazky vazici se ke
stavebnimu kameni neziskové organizace, tj. jaka je znalost poslani a vize vedenim
managementu. Z dat vyplyva, ze pét respondentil z Sesti ma piehled o poslani i vizi své
organizace. Vize je stanovovana v ramci strategického planovani.® Formulace vize dle
Rektotika a kol. (2007) hledi do budoucnosti, popisuje neménny stav. Zatimco poslani
dle Plaminka et al. (1996) vyjadfuje divod, pro¢ neziskova organizace existuje a ¢eho
chce dosédhnout. Respondenti nad vizi uvazuji a premysli, zda je napliiovana. ,,Vize ma
sahat do budoucnosti, toho ¢im chceme byt v budoucnu, tak to opravdu s poslanim ma
mnoho spolecného, “ (respondent €. 3). Respondenti si uvédomuji, jak ji napliuji a zda
jsou uspésni. ,,Naplnujeme ji vykonem, provozem sluzeb, (respondent ¢. 1). ,,Nam se
dari naplnovat vizi a jsme vcelku uspésni,* (respondent €. 2), ,,plnime to, co jsme si
stanovili ve vizi,“ (respondent ¢. 5). Ve vypovédich byl také vysledovan piipad, kdy
vedouci managementu vizi nevnima v pozitivnim slova smyslu. ,,Nemdm rad tyto
slova, “ (respondent ¢. 6).

Poslani neziskovych organizaci bylo mozné dohledat v dokumentech vetejné
dostupnych, tj. ve vyro¢nich zpravach a na webovych strdnkdch organizace. Ze
ziskanych dat vztahujicim se k organizacni struktufe vybranych neziskovych organizaci
bylo zjisténo, ze pokud doslo ke zméné organizacni struktury, divodem byla registrace

v

nové socialni sluZzby nebo rozsifeni pracovniho tymu o nové Cleny.

8  Strategické planovani je vysoce efektivni proces k zajiéténi dlouhodobé udritelnosti neziskové
organizace. Smyslem strategického planovani je dobre definovat, kde se organizace nachazi a kde by se
v budoucnu nachazet chtéla.” (Sedivy, Medlikovd, 2011: 28)
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zjistit, jakym zplisobem se organizace, které ziskaly
ocenéni Neziskovka roku, staraji o sviij nejcenngj$i zdroj, kterym jsou jejich
zameéstnanci a dobrovolnici a jakym zptisobem jsou tyto neziskové organizace vedeny
a co je fadi mezi SpiCkové organizace. Vychazela jsem z teoretického vychodiska, ze
nejcennéjSim zdrojem organizaci jsou lidé. Oblast fizeni lidskych zdrojt, jakozto oblast,
ktera predstavuje nejvetsi bohatstvi organizace, nebot’ lidsky kapital je rozhodujicim
kapitdlem kazdé organizace. Lidé plni poslani a tkoly organizace (Duben, 1996).
Kvalita fungovani lidského faktoru je jednim z nejvyznamnéjSich faktort ovliviujicich
Gspé&snost &i neuspdsnost firmy (Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001). Do skupiny lidskych
zdroji se fadi nejen zaméstnanci v rdmci pracovniho poméru, ale také dobrovolnici,
nebot’ dobrovolnik je osoba, ktera nabizi své znalosti, schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti, zdroven neni za tuto ¢innost financné odménovana, ale je velkym piinosem
pro organizaci.

Teoretickd ¢ast pojednavd o obecném vstupu do obcanského sektoru, definuje
organizaci a neziskovou organizaci a poukazuje na zakladni charakteristiku neziskovych
organizaci. Jakousi novinkou je pravni ukotveni neziskovych organizaci podle Nového
obcanského zékoniku a nasledné statistické ukotveni. Dilezitou ¢asti je vize a poslani
neziskovych organizaci, které tvoii zakladni stavebni kdmen uUspéSné neziskové
organizace. Pozornost je sméfovana také na faktory ovliviiujici fungovani neziskové
organizace, mezi které patii kultura organizace. Teoreticka ¢ast postupné vplouva do
problematiky fizeni lidskych zdrojii, do konkrétnich oblasti fizeni lidskych zdroji,
v ramci které je fizeni lidskych zdroji definovéno, je zaméfeno na oblasti fizeni lidskych
zdrojii, na proces ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnance, na péfi o pracovniky a
dobrovolniky. Zavér teoretické ¢asti se vénuje vedeni lidskych zdroju, jednotlivym
styltim, které uplatfiuji manaZefi organizace.

Prakticka ¢ast se zabyva predstavenim Sesti z deviti neziskovych organizaci, které
se prihlasily do soutéze Neziskovka roku a ziskaly cenu v kategoriich Mala neziskovka,
Stredni neziskovka a Velkd neziskovka. Jako hlavni pouzit¢é metody byly vyuzity
analyza dostupné dokumentace a polostrukturované rozhovory. Data z rozhovora jsou
zpracovana pomoci kvalitativni analyzy, kterd vyuZziva prvky zakotvené teorie. Celkem

bylo provedeno Sest rozhovord v ¢asovém rozsahu 35 — 60 minut na jeden rozhovor.
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Zamétim-li se na to, jak se neziskové organizace staraji o svilj nejcennéjsi zdroj,
lidsky zdroj, zjistim, ze neziskové organizace, které ziskaly ocenéni Neziskovka roku,
pracuji s lidskym zdrojem velmi systematicky. Prameny uvedené v teoretické casti
poukazuji na skutecnosti, které byly v radmci kvalitativniho vyzkumu potvrzeny. Péce
o zaméstnance je vnimana jako soucCést personalniho fizeni, ktera zacina jiz vybérem
vhodného uchazece na konkrétni pracovni misto a pokracuje pribéhem zaméstnani
a kon¢i ukon¢enim pracovniho poméru.

Neziskové organizace maji vytvoreny systém pro zaucovani novych pracovnik,
se kterym jsou V praxi spokojeni, a tento systém je navodny. Péfe o zaméstnance
V neziskové organizaci v praxi probiha spiSe formou zkracenych pracovnich uvazki,
flexibilni pracovni doby, moznosti home office. Je zde mozné zaznamenat ztotoznovani
se s Koubkem (2001), ktery poukazuje na skuteCnost, ze Casteény pracovni tivazek
vyuzivaji predevsim zeny. Zrozhovort bylo zjisténo, ze ¢astecné pracovni Uvazky
opravdu vyuzivaji ptredevSim Zeny, které peCuji o dit¢ nebo své rodice. Dalsi péci
o zaméstnance je mozné najit v podpofe ze strany nezavislého odbornika nebo kolegy,
V osobnim rozvoji formou dal§iho vzdélani. Nebot' se jednd o neziskové organizace,
neni preferovana forma finanéniho ohodnoceni. Tyto organizace zapojuji do své ¢innosti
dobrovolniky, které méa na starosti koordinator dobrovolnikli, organizacné personalni
pracovnik nebo asistent feditele v ramci malého pracovniho ivazku. Dobrovolnici jsou
vyuzivani na jednoduché administrativni tkony, obalkovani; tato skuteCnost byla také
potvrzena autorem Koubkem (2001). Dobrovolnici jsou zapojovani do nabidky dal$iho
vzdélavani, do supervizi a teambuildingu.

V piipadé vedeni neziskové organizace je preferovan demokraticky styl vedeni
s otevienosti. Diraz je kladen na tymovou spolupraci, kterd je propojena
S neautoritativnim vedenim. Vedeni managementu si je vSak védomo skuteCnosti, ze
v nekterych ptipadech je nutné rozhodnout a necekat na vyjadfeni ostatnich pracovnik.

A zjakého dlvody patii neziskové organizace k Ceské Spi¢ce? Dbaji na
profesionalitu, kvalitni personal, upfednostiiuji komunikaci mezi pracovniky, diskutuji
o vSem, divaji se na véci kriticky, hodné pracuji flexibiln¢ a neboji se riskovat, maji
nizkou fluktuaci zaméstnanci, jasné stanovenou pracovni napln a strukturu organizace.

Uvédomuji si, ze vzorek Sesti neziskovych organizaci je vzorkem malym, ale
vzhledem k poctu ocenénych neziskovych organizaci se jednd o pocet vice nez

polovi¢ni. V ramci vyzkumu byly sledovany stanové cile, kterych se mi podatilo
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dosahnout. Pivodnim zamérem prace bylo také vysledovat, zjistit organizacni kulturu
oslovenych neziskovych organizaci, ale v ramci rozhovort byla tato otdzka zodpovézena
pouze tfemi respondenty, tudiz nebyla ve vysledcich vyzkumu zaznamenana.

Déle si jsem védoma, ze nebyly sledovany v ramci kvalitativniho vyzkumu
vSechny oblasti péfe o zaméstnance, napf. oblast bezpe¢nosti prace a ochrany zdravi,
pracovni prostiedi; toto vnimam jako nedostatek, ktery by bylo do budoucna vhodné
prozkoumat. Podle mého nazoru by bylo velmi zajimavé vybrat jednu organizaci
a vramci piipadové studie se zaméfit na organizaci jako celek, jako na kvalitni,
uspé$nou organizaci. Zaméfit se podrobnéji na to, jak organizace strategicky planuje,
zda ma funkéni statutarni organy, na oblast financovani a fundraisera, PR, firemni
kulturu a nastavena vnitini pravidla a procesy.

Doporuceni pro neziskové organizace, které chtéji také patfit mezi Spicku
kvalitnich organizaci, je podle mého nézoru mit kvalitn¢ zpracované poslani, vést kroky
k dlouhodobé udrzitelnosti organizace, tedy mit promySleny systém financovani
(nejednd se o to, mit pouze zabezpeCené financovani na rok nebo pét let a dale se
nezabyvat otazkou dalSich finan¢nich zdrojit), dbat o nejcennéjsi zdroj organizace, tzn.
o zaméstnance a dobrovolniky, motivovat své zaméstnance ke splnéni cilii stanovenych
a informovat vefejnost o své Cinnosti. ,,Tedy byt viden a slysen,” nebot o kom neni
slySeno, o tom se nevi. Podle Sedivého a Medlikové (2011) musi usp&§na neziskova
organizace splitovat mnoho dalSich pozadavki, ale j4 se domnivam, ze vyse mnou

uvedené muze slouZit jako dobry inspiracni zaklad ostatnim.
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Priloha 1: Prepis rozhovoru

Linka bezpegi, z.0. je nejstar$i a nejvétsi détskd linka davéry v Ceské republice, ktera
funguje jiz od 1. zaii 1994. Sdruzeni Linka bezpeci bylo zaloZeno za ucelem pomoci
détem a dospivajicim nejen v jejich obtiznych Zzivotnich situacich, ale i pii jejich
kazdodennich starostech a problémech. V roce 2001 byla zalozena rodicovska linka,
ktera poskytuje telefonickou krizovou intervenci a poradenstvi nejen rodic¢iim, ale také
prarodi¢lim, péstountim, ucitelim a vSem dospélym, ktefi jednaji v z4jmu déti. Od roku
2011 je v provozu také E-mailova poradna rodi¢ovské linky (VZ Linka bezpeci, 2014).

V roce 2015 ziskala cenu ,,Neziskovka roku* v kategorii Velkd neziskovka. Ke dni
12. dubna 2016 méla neziskovd organizace pfiblizné¢ 100 zaméstnanci a jednoho

dobrovolnika na pravidelnou aktivitu.

Poslani: ,, Zakladnim poslanim Linky bezpeci je poskytovat telefonickou Krizovou pomoc
a poradenstvi détem a mladym lidem, kteri se nachdzeji v tizZivé Zivotni situaci takového
rozmeru, Ze ji nemohou nebo nedokdazou zvladnout viastnimi silami. Linka bezpeci

pomaha détem a dospivajicim resit tézkeé Zivotni situace. “ (VZ Linka bezpeci, 2014).

Zaznam rozhovoru

Rozhovor probihal s panem Peterem Porubskym, ktery je na pracovni pozici vedouciho

Linky bezpeci 6 let. Rozhovor trval 45 minut.

Tazatel: ,, Jakou ma Vase organizace vizi? “

Respondent: ,,Na strategickém planovani byla stanovena vize. Prislo se na to, Ze vize
neni jasné formulovana. Vize Stastného, spokojeného ditéte v bezpeci. Jsme si védomi, Ze
nemiizeme pomoci kazdému ditéti, ale to dite, které se na nds obrati, tak nase vize je
jemu pomoci, ulevit mu, aby nebylo ohrozeno, aby bylo Stastnéjsi a spokojenéjsi. Tuto
vizi napliiujeme. Napliujeme ji vykonem, provozem sluzeb, které Linka bezpeci

poskytuje.

Tazatel: ,,Na zaklade ceho si myslite, ze Linka bezpeci dosdhla Spickové
urovneé?
Respondent: ,, Na tu uroven se nam podarilo se dostat, pracuji zde 6 let, Linka bezpeci

ma delsi historii, byla oteviena v roce 1994. Linka bezpeci dba na to, aby byla
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profesionalni, tzn. aby tady pracovali skutecné kvalifikovani lidé. Prijde mi, Ze prdace
S lidmi na Lince bezpeci je takova know-how, které je nejcennéjsi. Dokazeme pracovat
S lidmi, dobre se tady citi. Ma to vliv na to, jak pak miizeme o téch vécech diskutovat a
posouva nds to vs a jako organizace jsme schopni se na to divat kriticky, jak to délame
a premyslet nad tim, jak to délat jeste lépe. To je asi to nejvic. Kriticka reflexe, cilend,
vytvaiime prostor divat se na jednotlivé casti té prace, kterou delame. Jestli jdeme

dobrou cestou. “

Tazatel: ,,Jakd je v soucasné dobé rganizacni struktura a zménilo se néco?
Respondent: ,, Prijde nam to funkcni, model se od roku 2014 trochu zjednodusil. Zménu
nechystame. Organizacni struktura by se zménila, pokud by vznikla néjakad nova sluzba.
Je to rozdélené na takovou nepsanou administrativu, tu cast organizace, ktera ma na
starosti vnéjsi vztahy, ekonomiku, fundraising. A to mad vlastné pod palcem, tedy na
starosti, pani reditelka, kterd vede tuten provozné administrativni tym. Pak viastné, tim,
jak provozujeme dvé socialni sluzby — linku bezpeci a rodicovskou linku, tak tam je pak

ta strukturu, jak jste to popisovala, pod vedoucimi jednotlivych sluzeb. *

Tazatel: ,, Vnimdte péci o zaméstnance jako soucdst persondlniho rizeni?
Respondent: ,, U nds naprosto. U nas je to skutecné nebo dokonce soucast pracovni
naplné jednotlivych zaméstnancii, zZe se maji ucastnit nékterych aktivit, které jsou primo

smerované k néjaké péci.

Tazatel: ,,Jak si vybirdte zaméstnance a jaké na né kladete naroky? *

Respondent: ,, Ano, samoziejmé. Pristup k vybéru zaméstnancii je dvoji. Clovék, ktery
pracuje vyslovene v dané socidalni sluzbé a pracuje s klienty, tam jsou specialni
pozadavky dle zakona o socialnich sluzbach a ten vybér ma na starosti kolegyné
spolecne se mnou. To je kolegyné, ktera ma na starosti personalistiku. V organizacni
strukture byste ji nasla jako organizacné personalni pracovnice. Ona md na starosti
vlastné ten proces toho vybéru, diva se na to, zda clovek plni poZadavky dle zdkona a
samoziejmé do toho vybérového Fizeni pak vstupuje psycholozZka, ktera udéla vstupni
pohovor s lidmi, kteri pracuji primo v té sluzbé. To je jedna cast. Druhd Cdst je provozné
administrativni, kde si vlastné do tymu vybira pani veditelka opét za asistence
organizacné personalni pracovnice. Tam jsou pozadavky jasne dané podle naplnée prace,

napr. zkuSenosti v té oblasti, néjaké dosazené vysledky, néjaké zkusenosti s projektem.
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Vzdy hledame cloveka, ktery si sedne to toho tymu. To je tézké, protoze jsme organizace,
ktera je postavena na tymu a na spolupraci v tymu. TakzZe, pro nds je duilezité, ze clovek
nemusi byt ,,superexpertem* a odbornikem, ale také je diilezita kvalita, viastne jak se
hodi do toho tymu, jak ten tym uz funguje, bézi, podle néjakych tymovych roli, které se

potiebuji akcentovat.

Tazatel: ,,Mate ke kazdé pracovni pozici vytvorenu pracovni naplin? “
Respondent: ,, Vsechny pracovni pozice maji pracovni ndpln. Pro odborné pozice jsou to

kompetencni profily.

Tazatel: ,,Jak Vase organizace pojimd péci o zaméstnance. Jak k zaméstnanciim
pFistupujete v tzv. adaptacni dobé. Jak své zaméstnance rozvijite?

Respondent: ,.Jsou tu néjaké benefity, které se snazime jako neziskova organizace treba
ziskat, néjakym darem nebo partnerstvim. Mdame tady spoluprdci s aquacentrem Sutka,
které nam venuje jednou rocné tzv. dvé plavenky, které jsou k dispozici zaméstnanciim,
maji moznost si zaplavat a odpocinout. Mame spolupraci s prazirnou Coffee Source,
ktera nam dodava dobrou kdavu a kavovar a mlynek. To mi prijde jako fajn benefit, prijit
pravé po té psychické strance, je to rozhodné, Ze v pracovni ndplni u odbornych
pracovniku, kteri primo pracuji s klienty, je cast, ktera nasleduje po smeéné, je to
soucasti smeny, tzv. debriefing, kdy konzultanti maji moznost jesté probrat udalosti,
které se jim na smené staly, probrat hovory, které jim zustavaji v hlavé a aby mohli
odchdzet zlinky s c¢istou hlavou. Podle zdkona o socidlnich sluzbach musime
zamestnancim vytvaret takové podminky, aby se mohli dale vzdelavat. Je to povinné
vzdelavani za rok. Mame propracovany systém nabidek riiznych workshopii, seminarii,
prednasek, které si viastné zaméstnanec sam vybira podle toho, na co se chce v daném
roce soustredit. Ta nabidka je tak pestra, coz odborné pracovniky udrzuje v néjakém
nasledném vzdelavani, které mneni formalni, je skutecné vytvorené na zakladé jejich
potreb. To mi prijde, ta cast vzdelavani, ta cast péce, i byt péce dana zdakonem, zde na
lince je to brano jako vysoky nadstandard, nebot to formalni neni. Ti lidé maji skutecné
touhu se dale vzdeldavat a my jim to samozirejmé umoznujeme. Treti casti je samoziejmé
supervize, kterou maji konzultanti hrazenou a mohou ji pravé vyuzit k tomu, aby mohli
jeste s néjakym externim supervizorem/pracovnikem probrat néjaké dulezité otazky,

které se jim vybavily pri praci s klienty nebo vitbec spoluprace na pracovisti. Dalst
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duleZity moment v péci o zaméstnance. No a ten posledni je péce o zaméstnance vitbec
V pritbéhu poskytovani té smeny, protoze jsme viastné jako jedina linka ditvéry podle mé
v Ceské republice, kterd md propracovany systém intervize, tzn. Ze v priibéhu
poskytovani té sluzby, kdyz konzultant vede rozhovor, ma moznost zavolat zkusenéejsiho

pracovnika, se kterym miize ten hovor priibézné konzultovat.

Tazatel: ,,Jakd je cetnost supervizi? *
Respondent: ,,Jsou riizné typy supervizi. Nemohu Viam to takto rici. Tim, jak jsou zde
ruzné tymy, rizné pracovni pozice. Nekteré jsou jednou za mésic, dalsi forma pétkrat za

rok. Je to ruzné. Superviznich hodin se za rok podle me blizi kolem 100. *

Tazatel: ,,V souvislosti s Fizenim lidskych zdroju ve Vasi organizaci a obsahem zdakoniku
prace, dostavate se do néjakych kontroverzi? Pokud ano, jakych?

Respondent: ,, Nedokazu rici takhle. Prescasové hodiny si Fesime podle sebe. Tim, Ze je
to sménny provoz, tak jsou zaméstnanci odmenéni dle poctu hodin, které odslouzi.
Hodiny navic resime formou ndhradniho volna. Ohledné flexibilniho uvazku je vse na
domluve. Jsou moznosti home office.” Spise u technicky administrativnich pozic, u

3

pracovnich pozic konzultantii nikoliv.

Tazatel: ,,Jakou roli v Zivoté organizace plni dobrovolnici? Charakterizujte, prosim,
zpiisob prdce s nimi, véetné forem péce. *

Respondent: ,,S dobrovolniky je to ndrocné, prave hlavné z pohledu toho, Ze jsme
socialni sluzba, nemiizeme prijimat dobrovolniky na primou praci s klienty. Pracovnici,
kteri pracuji na pozici konzultanta, jsou vzdy zaméstnani. Moznosti smlouvy jsou dohoda
o pracovni cinnosti, dohoda o provedeni prdace nebo hlavni pracovni pomer, néjaky
castecny uvazek. Co se tyce dobrovolnikii, mame spoluprdci treba s par lidmi, kteri jsou
nasi partneri. Vyuzivame je na administrativni praci, pomocnou praci, napr. kdyz
delame néjakou rozesilku, na néjaké obdlkovani, néjakou pomoc pri néjakych resersich,
kdyz potrebujeme vyhledat néjaké organizace, na které chceme zamérit osvétu nebo
potrebujeme aktualizovat nasi databazi treba dalsich socialnich sluzeb, na které casto

odkazujeme. V soucasné dobé md organizace jednu dobrovolnici, kterd dochadzi
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pravidelné, a pak to jsou narazové akce, jsou to casto nabidky primo od firem, které se
nabizi v ramci firemniho dobrovolnictvi. *

»Prijde mi, ze lide, kteri uz sem prijdou, na to pracoviste, se hodné zajimaji, jak ta
sluzba funguje. UmozZiiujeme jim formou konzultaci nebo uvodniho predstaveni té
sluzbu, aby se ten clovek tady citil dobre, rozumél tomu smyslu, ktery ta sluzba
predstavuje. Formu takovéto péce urciteé nabizime. Pokud to jsou lide, kteri studuji
blizkou oblast — psychologii, socialni praci, se zajimaji, jsme otevieni tomu, aby clovek
dostal odpovedi na vsechny otazky, které chce veédet. Pokud dostaneme drobné
predmety, tak jim je radi nabidneme. Je to spise takova pozornost, drobné podekovani.
O dobrovolniky se stard organizacné persondlni pracovnice, pripadné kolegyne, ktera
md na starosti administrativu. V pripade, zZe ten clovek dostane ukol, ktery je vice
odborny, pravé treba aktualizace databdze organizaci a podobné, tak ho vede clovek,
ktery to ma vlastné na starosti v pracovni ndaplni. Takovou tu organizacni cdast,
dobrovolnicka smlouva, pojisténi apod. to maji na starosti tyto dvé kolegyne, ale pokud
se ten clovek dostane do socialni sluzby a je potreba ho vice vést, zaukolovat vice, pak
ho md na starosti clovek, ktery ma danou oblast v ramci pracovni naplni. *

Tazatel: ,, Pokuste se charakterizovat sviij zpiisob vedeni. *

Respondent: ,, To jste mé dostala. Demokraticky. Myslim, Ze spise liberdlni. Rozhodné
otevieny. Samoziejmé néktera rozhodnuti se musi udélat, nenastiva néjaky konsenzus,
nekdy je potreba rozhodnout a to je udel vedoucich. Pokud to jde, jsem rad za pohledy

lidi, kteri tu praci vykondvaji.

Tazatel: ,, Jakou roli hraje ve Vasi organizaci organizacni kultura?

Respondent: ,,V ramci zaucovani novych pracovnikii mame vytvoreny systém na kazdou
pozici. Tedy s ¢im se ma clovek seznamit, mame vytvorené takové checklisty, co si mad
clovek vyzkouset, ohmatat. Jednd se o seznam veci, se kterymi se clovek na té dané
pozici musi seznamit, aby tu prdci vykonaval dobre. Je to uvod do firemni kultury,
samozrejmé nejaké veci clovek, které skutecné vi, za co je zodpovedny, aby se naucil

«

komunikovat naprimo.
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Piedbézny nazev pripravované DP:

Rizeni lidskych zdrojti v nestatnich neziskovych organizacich

Formulace a vstupni diskuse problému:

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje komplexni personalni praci s lidmi v organizaci.
V praxi se jednd o ¢asovy usek zahrnujici nabor nového zameéstnance, uzavieni pracovni
smlouvy, zaskoleni zaméstnance, osobni rozvoj zaméstnance az po vyplaceni mzdy.
Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky promysleny
piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji, tj. lidi, ktefi v organizaci pracuji
a kteti individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilti organizace. Duda (2008)
vnima fizeni lidskych zdrojl (personalni fizeni) tu ¢ast fizeni podniku, ktera se zamétuje
na vSe, co se tykd Clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavéani, formovani,
fungovéni, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, ve vztahu k vykondvané praci.
,,Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani.“ (Duda,
2008, s. 7)

Ztotoznuji se s ndzorem Armstronga (2007), ktery uvadi, Ze obecnym cilem fizeni
lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna prosttednictvim lidi uspésné
plnit své cile. Rizeni lidskych zdroji se tyka plnéni cilti napt. v oblastech — efektivnost
organizace, fizeni lidského kapitdlu, fizeni znalosti, fizeni odméiovani, zaméstnanecké
vztahy, uspokojovani rozdilnych potieb.

Pokud manazer chce, aby organizace byla vykonna a aby se jeji vykon stale zlepSoval,
musi zabezpecit, aby lidé v organizaci byli vykonni a aby se jejich vykon neustale
zlepSoval. ManaZer pfispiva k dosazeni Uspéchu organizace tim, Ze se stara, aby lidé
vyuzivali své nejlepsi schopnosti a motivaci k dosaZeni wispéchu organizace (Sikyt
2014).

Dobrovolnici predstavuji v neziskovych organizacich specifickou skupinu, se kterou je
nutné komunikovat, poskytnout ji moznost dal§iho vzdé€lani, stanovit jim napli véetné
povinnosti a jejich kompetenci (Dvotékova 2007).

SoucCasnd praxe ukazuje, ze nékterym nestitnim neziskovym organizacim se dafi
ziskavat a vytvafet podminky pro své zaméstnance a dobrovolniky. Cinnost jinych
organizaci vSak provazi nizky pracovni vykon, Casté persondlni zmény, vyhoteni nebo
frustrace zaméstnancli. V ramci diplomové prace se zaméfim na organizacni strukturu

neziskovych organizaci, které patii mezi Spic¢kové neziskové organizace, jak organizace
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funguji, na zaméstnance pulisobicich na jednotlivych pracovnich pozicich, jejich
definovanou pracovni naplii a na porovnani s praxi, na péfi o zaméstnance a
dobrovolniky, na systém hodnoceni prace a odménovani, na dobrou praxi v fizeni

lidskych zdrojt.

Vychozi situace:
V Ceské republice bylo v roce 2014 celkem 122 196 nestatnich neziskovych organizaci,
V kvétnu 2015 byl pocet 123 134.
(http://www.neziskovky.cz/data/Statistika_poctu NNO_2014-2015txt15278.pdf)
Ve své diplomové praci bych se rada zaméfila na hledani odpovédi na otazky:
- Jakym zplisobem jsou vedeny nestatni neziskové organizace, které v oblastech
svého plsobeni dosahuji Spickové tirovné?
- Jakym zplisobem se stejné organizace staraji o svlij nejcenngj$i zdroj, kterym
jsou jejich zaméstnanci a dobrovolnici?
- Jakym zplisobem jsou organizovany nestatni neziskové organizace, které ve

svych oblastech pisobeni doséhly Spickového postaveni?

Zdrojem informaci o nestatnich neziskovych organizacich bude pro mou diplomovou
praci nejen odborna literatura, ale také data ziskana Nadaci rozvoje obCanské spolecnosti
Vv obdobi 2012 — 2015 z programu ,,Neziskovka roku®. Dal§im vyznamnym zdrojem
budou rozhovory svedenim nestatnich neziskovych organizaci, které, na zaklade¢

umisténi v soutézi, dosahuji §pickové trovne.

Cilova situace:
Hledéani odpovédi na otazky
- Jakym zptisobem jsou vedeny nestatni neziskové organizace, které v oblastech
svého pusobeni dosahuji Spickové tirovné?
- Jakym zplisobem se stejné organizace staraji o svlij nejcenngj$i zdroj, kterym
jsou jejich zaméstnanci a dobrovolnici?
- Jakym zpiisobem jsou organizovany nestatni neziskové organizace, které ve

svych oblastech plisobeni dosahly Spickového postaveni?
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Teoreticko-metodologické vychodisko/navrh struktury diplomové prace:
Uvod
Teoreticka cast
- Rizeni lidskych zdrojii a nestatni neziskové organizace (definice, modely a cile
fizeni lidskych zdrojt, definice neziskové organizace)
- Struktura organizace, typy organizaci
- Profesionalita v fizeni lidskych zdroja
- Systém hodnoceni a odménovani
- Péce o zaméstnance a dobrovolniky
Prakticka cast
- Analyza dat ziskanych v rdmci programu ,,Neziskovka roku*
- Strukturované rozhovory s manaZery Spickovych neziskovych organizaci

Zaver
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