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Uvod

Bakalaiska prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroji v humanitarni
pomoci z pohledu ¢eskych humanitarnich pracovniki. Cilem prace je prostifednictvim
kvalitativniho vyzkumu zjistit, jaké jsou specifika fizeni lidskych zdroji v humanitarni
pomoci pohledem ¢eskych humanitarnich pracovniki.

Problematika lidskych zdroji se objevuje iV socialni praci. Pfi fizeni socidlnich
pracovnikl je toto téma vyznamné, jelikoz se zabird tim nejcennéj$im, co neziskové
organizace vlastni — tedy jejich pracovniky. Rizeni lidskych zdroji pfimo v humanitarni
pomoci se dotyka také socidlnich pracovnikd, jelikoz v ptipadé krize se Casto socidlni
pracovnici stdvaji humanitdrnimi pracovniky, protoze jiz maji zkuSenosti
s poskytovanim pomoci potiebnym a nezbytnou znalost mistniho kontextu.

K bakalaiské praci se vaze absolventskd prace, ktera méla za cil zmapovat
specifika fizeni lidskych zdroji v humanitdrni pomoci, coz mi umoznilo hloubéji
proniknout do dané problematiky.

Teoreticka cast bakalarské prace se nejprve zaméfuje na obecné fizeni lidskych
zdrojii. Prvni kapitola se zabyva vysvétlenim pojmu lidské zdroje, déle nasleduje
definice fizeni lidskych zdroji, cile a tkoly fizeni lidskych zdroji. Nasleduji oblasti
fizeni lidskych zdroja, které jsou Vv podkapitolach vysvétlené podrobnéji. Mezi
jednotlivé oblasti patfi: planovani lidskych zdroja, ziskavani a vybér pracovnikd, fizeni
pracovniho vykonu ahodnoceni pracovniki, odménovani pracovnikii a vzdélavani
zamé&stnancl. Posledni ¢ast prvni kapitoly je v€novand specifikdm fizeni lidskych
zdroju v neziskovych organizacich.

Druha kapitola teoretické Casti se zaméefuje na mezinarodni fizeni lidskych zdrojt.
Konkrétné se tato kapitola vénuje multikulturnimu prostiedi, jehoZz soucasti jsou
podkapitoly multikulturni pracovni tymy a fizeni multikulturnich pracovnich tymt.

Treti kapitola je veénovana specifikdm fizeni lidskych zdrojii Vv humanitarni
pomoci. Prvni podkapitola vysvétluje pojem humanitarni pracovnik a humanitarni
pomoc. Déle se price zaméfuje na pojeti humanitarni pomoci v Ceské republice,
druhiim humanitarnich krizi a aktériim humanitdrni pomoci. Druhd podkapitola se
zamé&fuje na fizeni lidskych zdroji v humanitarni pomoci, jejiz soucésti je planovani

apfiprava, nabor avybér pracovnikli, orientace a stanoveni cilli, fizeni vykonu



pracovnikl a vzdélavani zaméstnancl. Na zaklad€é vyzkumu je do teoretické casti jeste
dodana podkapitola péce 0 pracovniky a security management.

Dalsi ¢asti prace je vyzkumna cCast, které se sklada z nasledujicich podkapitol: cil
vyzkumu, vyzkumné otazky, typ vyzkumu, metoda ziskavani kvalitativnich dat, metoda
zpracovani dat, vyzkumny soubor, metody analyzy dat. Dalsi kapitola je vénovana
vysledkim vyzkumu a diskuzi.

Vysledky vyzkumu této prace zachycuji pohled humanitarnich pracovnika na
celou problematiku. Z vyzkumu je patrné, ¢emu humanitarni pracovnici V této oblasti
prikladaji vyznam ¢i jaké oblasti shleddvaji problematické. Vyzkum tedy mtze slouzit
humanitarnim organizacim jako piehled, jakym zplsobem humanitarni pracovnici —
jejich zaméstnanci — celou oblast vnimaji, a na zakladé toho pfipadné pracovat na
zméndch svych dosavadnich postupl ¢i zavedeni zcela novych. Vyzkum také miize
slouzit manazerGm uvazujici 0 praci V humanitarni oblasti. Skrze vyzkum se mohou
seznamit s pozadavky, které by na né¢ byly na humanitarnich misich kladeny a jaké
dovednosti ¢i schopnosti jsou pro tuto pozici nezbytné. Mohou si také zmapovat
ptipadné problémy, ke kterym muze dochazet, a eventualné se snazit jim predchézet.

Osobnim motivem pro napsani této prace bylo to, ze bych v budoucnu chtéla
vykonavat profesi humanitdrniho pracovnika. Humanitarni pracovnici na misich ¢asto
pracuji na vedoucich pozicich, kdy maji na starosti tym pracovnikl. V tymech vSak
muze dochazet ke konfliktim. Prostfednictvim bakalaiské prace jsem se chtéla seznadmit
s tim, jaka jsou specifika prace s lidskymi zdroji Vv kontextu humanitdrni pomoci,
k jakym muZze dochazet konfliktim ajaky je vhodny zptsob prace s podiizenymi.
V ptipadé, Ze bych opravdu v budoucnu pracovala na pozici humanitarniho pracovnika,
bych se tak mohla na zakladé¢ svych vysledki vyzkumu naudit, na co si davat pozor

a jak naopak spravné¢ a efektivné vést tymy.



1 Lidské zdroje

Vsechny organizace ¢i firmy mohou uspésné fungovat pouze za predpokladu, Ze
disponuji s ur¢itymi typy zdroji, které¢ se tykaji predev$im materidlniho, finan¢niho,
informa¢niho a lidského zabezpefeni organizace. Dtlezitou roli hraji piedevsim
informacni a lidské zdroje,jelikoz maji velky vliv na celkovy chod organizace ana
vyuzivani materialnich a finan¢nich zdroju (Gigalova, 2007, s. 14). Pravé diky vlivu
lidského faktoru pt#i rozhodovacich procesech ana zajisténi celkové efektnosti
organizace predstavuji lidské zdroje nejvyznamnéjsi Cast fizeni organizace (Koubek,
2001, s. 14). Lidé ve své organizaci disponuji uritym souhrnem schopnosti, kde se
jedna ptedevsim o schopnosti a dovednosti, které je potieba rozvijet (Plaminek, 2002,
s. 58).

V praxi se Casto mizeme setkavat se zaménovanim pojmu lidské zdroje za lidsky
kapital (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 34). Lidsky kapital predevsim oznacuje zasobu
dovednosti a znalosti, které jsou vyjadieny Vv pracovni sile (Gigalova, 2013, s.8).
Hlavni rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je ten, Ze lidskym kapitalem
oplyvaji vSichni jedinci, kdezto lidské zdroje se vazi pouze k lidem ucastnicim se

pracovniho procesu (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 34).

1.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii miizeme definovat jako jakysi proces, pii kterém dochézi
individualné ¢i kolektivné piispivaji K napliovani cilt organizace. (Armstrong, 2002,

s. 27).

V' praxi 1 V literature se v souvislosti s Fizenim lidi v organizaci setkame
S terminy personalni prdce, personalistika, personalni administrativa, personalni vizeni
Ci Fizeni lidskych zdroju. Tyto terminy byvaji casto pouzivané za synonyma, ale 7 Cisté

teoretického hlediska tomu tak neni. “ (Koubek, 2001, s. 15)

Terminy totiz ptedstavuji celkovy vyvoj koncepce persondlni prace
(Cimbalnikova, 2013, s.12). Nejstarsi pojeti predstavuje pojem personalni
administrativa, jejiz hlavnim obsahem bylo piedevSim shromazd’ovani materialt

ainformaci ohledné¢ zaméstnanci organizace anasledné zprostfedkovani téchto



informaci managementu organizace (Gigalova, 2013, s.9). Pojmy personalni prace
a personalistika slouzi obvyklé k obecnému oznacovani fizeni této oblasti v organizaci
¢i v podniku (Koubek, 2001, s. 15). V literatuie se 1i§i nazory na rozdily mezi terminy
fizeni lidskych zdroja a personalni fizeni. Pro nékteré personalni manazery piedstavuje
pojem fizeni lidskych zdroji pouze novy nazev pro personalni fizeni. Rozdil mezi t€émi
dvéma terminy muze byt vniman Vv souvislosti s odlisSnym pfistupem, zadné zéasadni
rozdily vSak mezi témi dvéma pojmy identifikovany nejsou (Armstrong, 2007, s. 38—
39). Personalni fizeni jako koncepce se objevila jiz pied druhou svétovou valkou, oproti
tomu koncepce fizeni lidskych zdroji se objevila v 50. a 60. letech minulého stoleti

a predstavuje jeji nejnovéjsi pojeti (Koubek, 2001, s. 15-16).

1.2 Cile a ukoly Fizeni lidskych zdroju

Z obecného hlediska je cilem fizeni lidskych zdroji predevsim zajiSténi naplnéni

cilt organizace prostiednictvim svych zaméstnancti (Armstrong, 2007, s. 30).

,, Cilem Fizeni lidskych zdrojii je zabezpeceni kvantitativni a kvalitativni stranky
lidskych zdroji tak, aby bylo dosahovano cilii organizace“ (Kubatova, 2013, s. 9). Do
kvantitativni stranky mtizeme zahrnout pfedevsim pocet pracovnikii, vékovou strukturu
a kvalifikaci, do kvalitativni stranky patfi napiiklad motivace, soulad s cili organizace
(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 5).

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je piispivat K celkové efektivité aisp&snosti
organizace a k neustalému zlepSovani jejiho vykonu, ktery bude zabezpecen neustalym
zajiStovanim lepSiho vyuZiti zminénych zdroji (materialnich, informacnich, lidskych
a finanénich). Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na neustdly rozvoj a zlepSovani
schopnosti zamé&stnancti, ktefi vSak rozhoduji jak 0 materidlnich, tak finan¢nich
zdrojich, diky ¢emu se fizeni lidskych zdroji zaméfuje i na efektivni vyuzivani vsech
zdrojti organizace (Koubek, 2001, s.17). Ukolem fizeni lidskych zdroji je tedy
zvySovani celkové spokojenosti zaméstnanct, pracovani na jejich rozvoji, produktivité

a pripravovani je na piipadné zmény (Gigalova, 2013, s. 10).

1.3 Opblasti Fizeni lidskych zdroja

Po vysvétleni toho, co vlastné fizeni lidskych zdroji znamena a jaké jsou jeho cile
a ukoly, se zamé&fuji na problematiku vice detailng. V nasledujici podkapitole se vénuji

jednotlivym oblastem fizeni lidskych zdrojt. Je dilezité jim nejprve porozumét a védét,



co kazda oblast obecné obnasi, abychom je mohli pochopit v kontextu humanitarni

pOMOCci.

1.3.1 Planovani lidskych zdroji

V dnesni dob¢é dochazi K rychlym zménam Vv pracovnich mistech, kdy existujici
pracovni mista jiz nebudou stejna za par desitek let. Dochazi k zavadéni novych
pracovnich postupli, pozadavky na dovednosti pracovnikd jsou odlisné a neustale se
zvysuji (Foot, Hook, 2002, s. 29). Hlavnim cilem planovani lidskych zdroju je zajistit
dostatek spravnych pracovnich sil ve spravny ¢as na spravném misté (Kubatova, 2013,
s. 33).

Jako kliCové faze v planovani lidskych zdroji miizeme zatadit persondlni
planovani, ziskavani a vybér pracovnikl. K efektivnimu zajiSténi pracovnikl slouZzi
pfedevs§im znalost pracovnich mist, kterou ziskame diky tzv. analyze pracovnich mist.
A Kk tomu, abychom spravné ptedvidali uvoliiovani a vytvafeni novych mist, slouzi tzv.
persondlni planovani (Sakslova, Simkova, 2013, s. 74).

Hlavnim ukolem analyzy pracovniho mista je piedev§im ziskavani informaci,
které ndm vytvaii jasnou pfedstavu 0 pracovnim misté a 0 pracovnikovi, ktery by jej
mél vykonavat. Vystupem analyzy pracovniho mista by mél byt popis a specifikace
pracovniho mista, ktery ndm pomitiZe identifikovat pozadavky na pracovnika (Gigalova,
2013, s. 21-22).

, Popis pracovniho mista obvykle obsahuje ndzev pracovniho mista,
charakteristiku  prdace, povinnosti  pracovnika, vybaveni  pracovniho mista,
bezprostiedné nadrizenou funkci, vztah Kostatnim pracovnim mistim, pracovni
podminky, rizika prace na pracovnim misté. ** (Kubatova, 2013, s. 23)

Specifikace pracovniho mista obsahuje urcit¢é kompetence, osobnosti rysy ci
kvalifikace, které by mél pracovnik vzhledem K pracovnimu mistu spliovat
(Specifikace pracovniho mista, 2013).

Persondlni planovdni hraje kliovou roli pfi fungovani organizace, jelikoz diky
spravnému nastaveni personalniho planovani bude organizace dostate¢né zajiSténa
lidskymi zdroji. Pokud je personalni planovani v organizaci nevhodné nastaveno, mize
dojit k nadbytku zaméstnanci, coz je ekonomicky velmi nevyhodné, ¢i naopak
k nedostatecnému zaplnéni pracovnich mist, coz miize mit neblahy vliv na celkovy chod
organizace (Kubatova, 2013, s.33). Abychom spravné a efektivné nastavili pocty

zam&stnancl Vv organizaci, je dulezité, abychom piedem piedpovédéli potieby
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organizace. Coz znamena, ze budeme zjistovat, kolik zaméstnancti pottebuje, Vv jaké
kvalité, pocet stavajicich zaméstnancii, jakym zplsobem se bude vyvijet vnéjsi pracovni
trh, jaké ukoly budou pracovnici plnit, jaké by pracovnici méli mit profesni a osobni
kvality a jak bude organizace reagovat na piipadny nesoulad mezi pfedvidanou situaci

a aktualni vzniklou situaci (Styblo, 2005, s. 25).

1.3.2 Ziskavani a vybér pracovnikii

Ziskavani pracovniku ptredstavuje proces, ktery ma za kol zajistit dostatecny
pocet vhodnych pracovnikli s odpovidajicimi schopnostmi ve spravnou dobu a za
priméteny financ¢ni obnos (Gigalova, 2013, s. 25). Existuji t¥i faze ziskavani a vybéru
zaméstnancl. Prvni fazi je tzv. definovani poZadavka, kdy dochéazi piedevsim
k vytvofeni popisu pracovniho mista a jeho specifikaci a také k sestaveni pozadavki na
pracovni misto. Dalsi fazi je tzv. prilakani zaméstnanci, coz piedstavuje predevsim
identifikovani nejvhodnéjsiho zdroje uchazecti 0 pracovni misto z vnitinich ¢i vnéjsich
zdroju organizace, inzerovani. Tieti fize je oznaCovana jako vybirani zaméstnanci,
kdy dochazi ptedev§im K prvotnimu roztfidéni zadateli 0 zaméstnani, pohovorim,
riznému hodnoceni zaméstnanci, ovéfovani referenci atd. (Armstrong, 2007, s. 343).

Ziskavani pracovnikli byvd VnaSich pomérech oznacovano jako nébor
pracovnikill, coz vSak vV moderni teorii fizeni lidskych zdroji byva odliSovano. Nabor
predstavuje ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji, kdy vSak v modernim pojeti
ziskavani pracovnikll dochazi K upfednostiiovani ziskavani pracovnikd z vlastnich fad
nez zvenci (Koubek, 2001, s. 117).

Pracovniky lze ziskavat z jiz zminénych vnéjSich nebo vnitfnich zdroji, kdy
vnitini zdroje predstavuji jiZz stdvajici zaméstnance, ktefi napiiklad zvazuji zménu
pracovniho mista. Vyhodou ziskdvani pracovnika z vnitinich zdroji je ptredevSim
pracovnikova znalost organizace. Ziskanim kvalitniho pracovnika z vlastnich zdroju se
organizaci také vrati investice, kterou do néj vlozila. Ziskani pracovnika vSak muze
VvV organizaci vyvolat mezilidské problémy, jelikoZz néktefi pracovnici stim nemusi
souhlasit. Dalsi nevyhodou muze byt pfilisné adaptovani na postupy organizace, coz
muze mit negativni vliv na pracovnikovu kreativitu (Kubatova, 2013, s. 41). Ziskavat
pracovniky z vnéjSich zdroji predstavuje moznost Cerpat z pon€kud rozsahlych zdrojl.
Vnéjsi zdroje mohou byt reprezentovany volnymi pracovnimi silami, absolventy Skol,
pracovniky jinych organizaci, kteti se rozhodli zménit misto atd. Vyhodou ziskévani

zamé&stnancl Z vngjSich zdroji je predev§im S§ir$i okruh potencionalnich uchazect
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0 zam&stnani ¢i nové myslenky ainovace pro firmu. Nevyhodou muze byt
pracovnikova neznalost organizace, omezovani moznosti ristu pro vlastni zaméstnance
a také je to z finanéniho hlediska nevyhodngjsi (Sakslova, Simkova, 2013, s. 84-85).

Proces ziskavani zaméstnanct se sklada z vice fazi, kdy jednotlivé faze na sebe
navazuji. Béhem prvniho kroku dochazi k identifikaci potifeb pracovniki, ktera musi
probihat vzdy dostatecné doptfedu a soustiedi se na predvidani potfeby novych
pracovniki asledovani pohybu stavajicich zaméstnanct (Gigalova, 2013, s. 26).
V piipadé, Ze organizace potiebuje obsadit volné pracovni misto, Si musi 0 ném
shromazdit co nejvice informaci a provést popis a specifikaci pracovniho mista.
V dalsi fazi se organizace musi rozhodnout, z jakych zdroji bude pracovnika hledat.
Nasledné zvoli metodu, kterou pouziji k jeho kontaktovani (Kubatova, 2013, s. 41).

Pii volbé metody musi organizace zvazit, zda pracovniky vybirat z vnéjSich ¢i
vnitinich zdroji, co po pracovnikovi bude pozadovat, celkovou situaci na trhu prace,
finanéni nakladnost ziskavani pracovnika a stanoveni si, do kdy je misto potfeba obsadit
(Koubek, 2001, s.127). Existuje cela fada metod, prostiednictvim kterych Ize
pracovniky ziskat. Pfi samotném ziskdvani se vSak organizace musi vyvarovat jakékoliv
diskriminaci uchazeci 0 zaméstnani. Uchaze¢i 0 zaméstnani mohou organizaci sami
kontaktovat, coz predstavuje pro organizaci finanéné nenaro¢ny zplsob — stejné jako
doporuceni uchazece 0 zaméstnani jiz stavajicim zamé&stnancem. Organizace také muze
nabidku pracovniho mista vyvésit na vefejné pfistupna mista, spolupracovat se
vzdélavacimi institucemi, s Gfady prace a se specializovanymi agenturami ¢i muze
inzeraty uverejnit v novinach (Kubatova, 2013, s. 42-43). Pracovniky lze ziskat také
prostfednictvim internetu, kdy miZe své nabidky zaméstnani uvefejnit na svych
webovych strankach atd. (Urban, 2005, s.81). Obecné se ziskavani pracovniki
prostfednictvim internetu nazyva e-recruitment. V posledni dobé¢ také doslo k velkému
rozmachu ziskdvani pracovnikli pomoci socidlnich siti, napf. pomoci facebooku,
Twitteru ¢1 LinkedInu, coz je obecné nazyvano jako tzv. social recruitment. Uchazeci
0 zamé&stnani vétSinou do organizace zaSlou sviij motivacni dopis a profesni
zivotopis. (Kubatova, 2013, s. 43-46).

Pti procesu vybirani zaméstnanci jde piredevSim 0 odhadnuti uchazecCovych
schopnosti pracovat na daném pracovnim misté. Organizace si vzdy musi predem
stanovit kritéria, dle kterych bude pracovnik hodnocen. Nasledné si zvoli metodu
Kk jejich ovéreni (Gigalova, 2013, s.31). Dale si musi stanovit, jakou odbornou

zpusobilost by mél potencionalni zaméstnanec mit, jakym pracovnim chovanim by m¢l
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byt vybaven, coz miize zahrnovat naptiklad spolehlivost atd. A také v neposledni tfadé
osobnostni charakteristiky (Kubatova, 2013, s. 59). Nejprve dochazi K tzv. predvybéru,
coz zahrnuje prochdzeni motivacnich dopisii, zivotopist a dalSich dokumenti od
uchazeCe. B&hem tohoto procesu dochazi Kroztiidéni kandidatd od téch nejvice
vyhovujici aZ po ty nejméné (Sakslova, Simkova, 2013, s. 89).

»Hlavnimi metodami vyberu pracovnikii jsou pohovor, assessment centre a testy
pracovni zpisobilosti (Armstrong, 2007, s.360). Pohovor piedstavuje nejvice
uzivanou metodu vybéru zaméstnanct. Za piedpokladu, ze je spravné proveden, je také
nejvice efektivni metodou (Koubek, 2003, s. 105). Pohovor, casto oznacovany jako
interview, maze byt trojiho typu: strukturovany, formalni nestrukturovany a neformalni.
Strukturované interview se vyuziva spiSe ve velkych podnicich a je vhodny pro vybér
pracovniku na manazerské funkce. Formélni nestrukturované interview je idedlni zvolit,
pokud organizace vybird pracovnika na dulezitou pracovni pozici, kterd vSak neni

manazerského typu. Posledni typ neformalni pohovor piedstavuje pomérné nejméné

wewvr

s. 61).

Termin assessment centre lze nahradit Ceskym ekvivalentem diagnosticko-
vycvikovy program (Armstrong, 2007, s.361). Assessment centra vétSinou testuji
pracovni schopnosti a dovednosti na zaklad¢ uréitych simulaci pracovnich situaci, které
pomohou zaméstnavateli predvidat uchazecovy reakce v pracovnim procesu (Koubek,
2001, s.166). V dnesni dobé existuje cela tada testl, které jsou uzpusobeny
pozadavkiim pracovniho mista. Naptiklad psychologické testy, jazykové testy, testy na
ovéfeni psychické a fyzické odolnosti (Sakslova, Simkova, 2013, s. 91).

Poté, co pracovnika vybereme, s nim nesta¢i pouze podepsat smlouvu, ale je
s tim spojena cela fada dalSich ukoll. Pfijimani pracovnika se skldd4 z orientace, ktera

ma za cil pracovnika seznamit s novym prostiedim (Sasklova, Simkova, 2013, s. 93).

1.3.3 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku

., Pracovni vykon pracovniku byl aje hlavnim smyslem persondlni prdce. Je to
pochopitelné, nebot’ organizace si najima pracovniky prave proto, aby odvadeli Zadouct
pracovni vykon, a napliiovali tak jeji cile (Koubek, 2001, s. 190).

Je dutlezité si rozlisit pojmy vedeni a fizeni. V ramci vedeni dochazi k definovani
urcitych cilti a nasledné k identifikovani cest, jak jich dosahnout. Oproti tomu fizeni jiz

predstavuje konkrétni urcovani ukold, které maji zajistit jejich samotné dosazeni
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(Kubatova, 2013, s.79). V tradicnim pojeti dochazi Kk zajistovani dostate¢ného
pracovniho vykonu prostiednictvim direktivniho zpasobu. Nasledné hodnoceni
pracovnikii se provadi na zékladé toho, jakym zptisobem se jim daii ukoly plnit. Casto
vSak organizace nenapadné poukazuji na to, ze je zadouci, aby vSichni pracovnici byli
na §pi¢kové urovni. Casto se vSak nebere ohled na pracovnikovy zkusenosti, nastaveni,
pohlavi, vék atd., coz vSak mulze U pracovnikii vyvolat negativni dusledky jako
napiiklad demotivaci ¢i pfepinani (Koubek, 2001, s. 190).

Je tedy dulezité, aby byl pracovnik motivovan, jelikoz motivovany pracovnik je
pracovnikem vykonnym (Kubatova, 2013, s.89). Pracovnikovi nesta¢i byt pouze
finanéné¢ motivovan, dilezitou slozku pfedstavuje jednani s nim s Gctou a respektem
a budovani spoleéné duveéry (Urban, 2008). Manazeti by tedy se svymi zaméstnanci
meli vést motivacni rozhovory, béhem nichz se hovoii 0 jejich osobnich cilech
a hodnotach. Manazer béhem rozhovoru zjistuje, do jaké miry se pracovnik ztotoziuje
s cily organizace, jak je motivovany. Zjistuje, Kolik prostoru ma K osobnimu rozvoji
(Kubatova, 2013, s. 92).

Pro kazdého zaméstnavatele je dulezité, jakym zplisobem jeho zaméstnanci
pracuji a piispivaji K pozitivnimu vnimani podniku, ale stejné tak je pro kazdého
pracovnika dulezité védét, jak je $éf s jeho vykonem spokojen (Koubek, 2003, s. 120).
Hodnoceni pfedstavuje dlouhodoby proces, ktery zafina jiZ samotnym piijetim
pracovnika do organizace. DileZité je rozlisit pojmy hodnoceni pracovnikii @ hodnoceni
prace (Urban, 2005, s. 230).

wHodnoceni prace znamend stanoveni relativni hodnoty prace, 7 néhoz vychazi
vySe odmény. Podkladem pro hodnoceni prdce je informace 0 pracovnich mistech. Je
zde tedy uzkd ndvaznost na analyzu pracovniho mista* (Kubatova, 2013, s. 101).

Prostfednictvim hodnoceni mohou manazefi pracovniky podporovat a diky
fungujici spole€né komunikaci je také povzbudit. Ne vSichni manazefi vSak své

pracovniky hodnoti, néktefi se mu dokonce vyhybaji, coz vSak milize U pracovnikl

wrwe

s. 225).

Hodnoceni pracovnikii muze byt dvojiho typu: formaélni ¢i neformalni.
Neformalni hodnoceni neni piesné casové piednastaveno, ale miize probihat
kazdodenné, a to prostfednictvim néjaké pochvaly ¢i vytky. Pfi tomto druhu hodnoceni
by vedouci pracovnik mél dat jasné najevo, ze se pracovnikovi snazi pomoci —

a spolecné zjistit divody problému a vymyslet feSeni. Oproti tomu formélni hodnoceni
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je presné Casoveé dané a zaznamendva se do ptislusnych dokumentt (Kubatova, 2012,
S. 96). Existuji rizné metody hodnoceni pracovniki jako naptiklad verbalni ¢i
neverbalni hodnoceni, kdy p#i verbalnim hodnoceni dochazi k slovnimu hodnoceni
pracovnika, oproti tomu neverbalni hodnoceni mize byt provadéno prostiednictvim
riznych grafii atd. (Kubatova, 2013, s. 96).

Jak pise Kleibl (podle Reissova, 2010, s. 92), existuje cela fada metod hodnoceni
pracovnikii. Tyto metody se daji rozdélit podle toho, zda se hodnoti vykon, ktery
probéhl jiz v minulosti, ¢i je hodnoceni orientované spiSe na budouci pracovni vykony.
Mezi metody zaméfené spiSe na minulost patfi fizeni podle stanovenych cild ¢i
hodnotici dotaznik. Co se ty¢e metody zamétenych na budoucnost, mizeme zde zaradit

metodu sebehodnoceni a 360° zpétné vazby.

1.3.4 Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikli miZeme zatadit jako jednu z nejstarSich persondlnich
¢innosti vibec (Koubek, 2001, s. 265). Stanovovani vyse odmény ptedstavuje slozity
ukol, jelikoz je obtizné ji stanovit vV takové mife, aby zajistila pracovnikovu spokojenost
(Kubatova, 2013, s. 112). Odménovani je propojeno s motivaci zaméstnanci, jelikoz
reprezentuje jeden z moznych nastroju, jakym je mozné zaméstnance motivovat
(Koubek, 2001, s. 266).

Odmeéna pracovnikti miize byt penézniho charakteru, kdy je za nejcastéjsi druh
odmény povazovan plat ¢i mzda. Odména v8ak mize mit i jiny charakter. Za odménu je
mozné povazovat rizné druhy pochval, uznani, vyhovujici styl fizeni, budovani
pratelskych vztahu na pracovisti, nabidka lepSiho pracovniho mista atd. (Kubatova,
2013, s.112). Béhem stanovovani vySe odmény nesmi byt zadny pracovnik
upiednostiiovan, coz V praxi znamend, ze pokud dva pracovnici vykondavaji stejnou
pracovni pozici, méli by za ni dostat stejnou odménu (Koubek, 2003, s. 160-161).

Pti stanoveni vySe odmény musi brat organizace v uvahu tzv. mzdotvorné faktory.
Mzdotvorné faktory mohou mit dvoji podobu, vnitini a vnéjsi. (Kubatova, 2013, s. 113).
Mezi vnitini mzdotvorné faktory mlzeme zatadit rizné faktory, které jsou spojené
s pozadavky pracovniho mista, které zjistime z popisu a specifikace pracovniho mista.
Déle se posuzuje uroven pracovniho vykonu pracovnika a také naro¢nost pracovnich
podminek, v niz pracovnik svou praci vykonava. Mezi vnéj$i mzdotvorné faktory patii
situace na trhu prace, kde se pfedevsim posuzuje dostupnost pracovniho mista na trhu

préce ¢i vySe odmény za urcitou praci U podobnych organizaci na trhu. Organizace vSak
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musi brat v uvahu také legislativu, kterd stanovuje vySi minimélni mzdy, naroky na

ptiplatky atd. (Koubek, 2001, s. 270-271).

1.3.5 Vzdélavani pracovniki

V dnesni dobé dochazi Kk neustalému zvySovani pozadavki na zaméstnance. Je
tedy dulezité, aby pracovnici neustale pracovali na svych védomostech a dovednostech
(Koubek, 2001, s. 237). Vzd¢lavani a rozvoj schopnosti ¢i dovednosti pracovnikil patii
mezi nejvyznamnéj$i personalni Cinnosti (Gregar, 2008, s.64). Pii vzdélavani
zaméstnanct je velmi dulezitym faktorem samotnd motivace pracovniki byt vzdélavan.
V piipad¢, Ze pracovnici sami nebudou citit potiebu byt vzdélavani a nebudou
uspokojovany jejich potieby, vzdélavaci programy nebudou uspésné. (Armstrong, 2007,
S. 462).

Existuje velké mnozstvi metod zamétenych na vzdélavani, které se fadi do dvou
obecnych skupin. Do prvni skupiny spadaji tzv. metody pouzivané ke vzdélani na
pracovisti pri vykonu prace, které jsou oznacovany anglickym terminem ,,0n the job*.
Do druhé skupiny patii tzv. metody pouzivané ke vzdélani mimo pracoviste,
oznacovany jako ,,0ff the job* (Kubatova, 2013, s. 125). Mezi metody prvniho typu (on
the job) patii naptiklad instruktaz pii vykonu préce, kterd spociva v uc¢eni dovednostem
nového pracovnika zkuSenéjSim pracovnikem, kdy zkuSeny pracovnik postup predvede
nov¢ prichozimu pracovnikovi. Dal§i metodou je coaching, kdy je zaskolovan delsi
dobu a skolitel je pravidelné kontroluje. Dale tam patii mentoring, kdy je iniciativa
nechana na Skolicim se pracovnikovi a jeho mentor mu pouze dava rady. Dalsi metodou
je napfiklad asistovani, povéteni tkolu atd. (Gregar, 2008, s. 65-66).

Mezi zakladni metody pouzivané mimo pracovisté (off the job) patii naptiklad
prednaska, kde dochazi k piedani teoretickych informaci. Dalsi metodou je seminafr,
kde vSak kromé pfedavani informaci je vyzadovéna urcitd aktivita ze strany pracovnik.
Dalsi metoda muze byt hrani roli, kterd je specializovana ptedev§im na rozvoj
praktickych dovednosti. Mezi dal§i metody tohoto typu patii: out-door training,
demonstrovani atd. (Kubatova, 2013, s. 125).

1.4 Specifika Fizeni lidskych zdroji v nestatnich neziskovych organizacich

Tato podkapitola se vénuje fizeni lidskych zdroji V neziskovém sektoru.
Neziskovy sektor méa sva specifika oproti ziskovému sektoru. Jinak tomu neni ani

Vv fizeni lidskych zdroji. Velky objem humanitarni pomoci se K potfebnym dostane
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pravé prostiednictvim nestatnich neziskovych organizaci. Je tedy dilezité porozumeét
fizeni lidskych zdroju v kontextu neziskového sektoru.

Hlavni rozdil v fizeni lidskych zdroji v neziskovém sektoru ptedstavuji oproti
ziskovému sektoru piedev§im vztahy, které musi organizace udrzovat. V ziskovém
sektoru je podstatné dodrzovéani vztahli se zaméstnanci ¢i zakazniky. V neziskovém
sektoru je vSak potfeba udrzovat vztahy s velkym poctem cilovych skupin, s nimiz musi
mit organizace vybudovany vztah na individudlni Grovni. Mezi tyto cilové skupiny
muzeme zafadit profesiondly pracujici V neziskovych organizacich, kde se jedna
pfedevsim 0 socidlni pracovniky ¢i lékafe. Do dalSi skupiny mtize zaradit vedouci
pracovniky, ktefi maji na starosti fizeni. V neposledni fadé tam patii také technicky
personal organizace, kam se fadi napiiklad uklizecky, Gdrzbaii ¢i profese spojené
s administrativou. Dulezitou soucasti neziskovych organizaci jsou dobrovolnici, ktefi za

v

svou praci neziskavaji finan¢ni ohodnoceni, ale pocit z vefejné prospésné cinnosti
(Gigalova, 2013, s. 15).

Dal$im rozdilem V fizeni lidskych zdrojii Vv neziskové sféfe oproti ziskovému
sektoru je vibec ucel, za jakym jsou organizace zaloZeny. Neziskové organizace jsou
zaloZzeny za vefejné prospéSnym ucelem, kdy své sluzby poskytuji lidem, ktefi je

potiebuji (Bergerova, 2013, s. 74).
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2 Mezinarodni Fizeni lidskych zdroji

Jak piSe Armstrong (2007, s. 103): ,Mezindrodni rizeni lidskych zdrojii je proces
zameéstnavani a rozvijeni lidi V mezindarodnich nebo globalnich organizacich. Zahrnuje
celosvetove rizeni lidi, nejen Fizeni expatriantii (obcanii materské zemé pracujicich

dlouhodobé ci kratkodobé Vv cizine). “

2.1 Multikulturni pracovni prostredi

V dnesni dobé jiz neni nic neobvyklého, ze ve firmé ¢i tymu pracuji zaméstnanci
odlisnych kultur. Diky globalizovanému svétu pracovnici migruji za lepsi praci po
celém svéte (Wellings, 2009). Jinak tomu neni ani V humanitarnim sektoru. Organizace
Casto ziskavaji odborniky na urc¢ité oblasti V humanitdrni pomoci z celého svéta.
Humanitarni organizace ve vét§in€ piipadi poskytuji pomoc V misté krize Vv ramci
spoluprice s mistnimi organizacemi a vyuzivaji mistni pracovni silu. Tymy jsou tak
Casto slozeny z odlisnych kultur a mentalit, ajsou tedy multikulturni. Multikulturni
tymy maji sva specifika a vedouci pracovnici musi vSechny tyto odli§nosti brat v tivahu.
Nasledujicich podkapitoly se zamétuji na zachyceni specifik multikulturnich tymu

a také na samotné jejich fizeni.

2.1.1 Multikulturni pracovni tymy

Lidé maji obecné tendenci se shlukovat do skupin, diky ¢emuz mohou
uspokojovat svou ptirozenou potiebu se shromazd’ovat. Lidé totiz ke svému fungovéni
na Urovni jednotlivce potfebuji vzajemnou interakci s druhymi lidmi. Pracovnici se
mohou citit pohodIngji ve skupiné diky spolecné odpovédnosti, kdy v ptipadé n&jakého
Spatného rozhodnuti nebudou oznaCovani jako sami vinici, ale odpovédnost bude na
celé skupin€. Skupina také miize navodit pocit bezpeci a dojem, ze v usili skupiny je
vetsi moc nez V pripade jednotlivee (Brooks, 2003, s. 71-72).

Velké mnozstvi mezindrodnich organizaci zaméstnavd mezinarodni pracovni silu
jako dusledek mezinarodniho pohybu a individualni migrace. Neni neobvyklé setkat se
s tymy, které jsou slozené z lidi pochézejicich z riznych zemi. Tito lidé pracuji pro
stejnou organizaci a mozna i sdileji stejny typ profese, avSak nesdileji stejné kulturni
pozadi, kvili kterému maji odlisné pohledy na svét. Bylo by vSak Spatné predpokladat,

ze by se lidé patfici do stejného kulturniho backgroundu chovali za urcité situace vzdy
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stejn€. Jejich chovani je ovlivnénou celou fadou faktord, jako jsou vychova, charakter ¢i
pfedchozi zkuSenosti. V kazdém tymi sloZzeném z odliSnych osobnosti s odliSnymi
zkuSenostmi se muze vyskytnout jista forma frustrace a problémy (Wellings, 2009).

Dobra tymova prace je piredevSim 0 dobré komunikaci. Jedinci z rGznych
kulturnich prostiedi zpravidla upfednostiuji rizné komunikacni styly (Wellings, 2009).
Jednim z aspekti mize byt pfimd ¢i nepifima komunikace. Komunikace zapadnich
kultur je pifima aoteviena. Vyznam je jasny aposlucha¢ tak nemusi moc védét
0 celkovém kontextu, aby hovoficimu porozumél. To vSak neni pravdou ve spousté
zemi, kde vyznam zalezi na tom, jakym zpisobem je zprava prezentovana. V jednéni
napii¢ kulturami je mozné, aby ¢lovék mimo zapadni civilizaci porozumél komunikaci
zapadniho charakteru, ale lide ze Zapadu by jenom téZko porozuméli komunikaci lidem
pochazejicim mimo zapadni zemég. OdliSnosti mezi pifimou anepiimou komunikaci
mohou poskodit vztah mezi lidmi v tymu. Pfestoze je hlavnim jazykem mezinarodniho
obchodu angli¢tina, mize dojit k nedorozuméni ¢i frustraci, jelikoz se u nerodilych
mluv¢ich mohou objevit problémy s plynulym projevem, na zdklad¢ ¢eho mize v tymu
dochazet ke sporim. N¢ktefi rodili mluv¢i tak mohou byt netrpélivi, coz vSak mize vést
k frustraci nerodilého mluvéi a celkovému nezapojovani se v komunikaci (Brett, Behfar,
Kern, 2006).

2.2 Rizeni multikulturnich pracovnich tymu

MIw e

Kulturni odlisnosti mohou byt pfi¢inou problémd, které vznikaji na zakladé
vzajemného nepochopeni se. K zajisténi efektivni spoluprace je nutné odlisnou kulturu
dobte znat. Je dulezité si uvédomit rozdily mezi mou a cizi kulturou, ale také je umét
vysvétlit a porozumét. Odlisnou kulturu je také potieba respektovat, je dilezité nestavét
svou kulturu jako tu nadfazenou, ale uvédomit si, Ze vSechny kultury jsou né¢im odlisné
anelze je hodnotit (Novy, Schroll-Marchl akol., 2003, s. 32-33). Manazefi svym
fizeni multikulturnich tymu je rozpoznat dilezité¢ kulturni aspekty konfliktu (Brett,
Behfar, Kern, 2006). Dovednosti manazera se vSak mohou nestale zlepSovat, ato
prostiednictvim riznych tréninkd ¢i ziskavani zkuSenosti v praxi (Kurhajcova, 2009,
s. 31).

Manazeti ale potfebuji Cas na zlepSeni jejich védomosti 0 ur€itych kulturach
a citlivosti v porozuméni odlisnym o¢ekavanim, prioritam a zptsobum chovani. K tomu

jim mohou dopomoci rtizné interkulturni tréninky a coachingy. Manazefi musi brat
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V uvahu rizné zpusoby ocenlovani zaméstnanct. Pro urcité kultury neni tak dilezité byt
vykonanou praci. Vztahy mezi ¢leny tymu a jejich vedoucimi jsou velmi dulezité, stejné
jako vztahy mezi Cleny tymu navzdjem. Prostiednictvim riznych formalnich ¢i
neformalnich setkani, kde maji ¢lenové moznost sdilet své zkusenosti a védomosti,
umoziuji budovat vztahy aduvéru vtymu, coz usnadnuje efektivné fungovat.
(Wellings, 2009).
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3 Specifika Fizeni lidskych zdroji v humanitarni pomoci

Nasledujici kapitola se vénuje specifikam fizeni lidskych zdroji v humanitarni
pomoci. Nejprve se osvétli pojem humanitarni pracovnik, jelikoz cely vyzkum je
postaveny na jejich pohledu na problematiku fizeni lidskych zdrojii v humanitarni
pomoci. Je dulezité si viibec uvédomit, kdo respondenti jsou.

Déle se pozornost zaméiuje na vysvétleni pojmu humanitarni pomoc, coz pomuze
vice porozumét celému kontextu. Jedna podkapitola je vénovana pojeti humanitarni
pomoci v Ceské republice, jelikoz vSichni respondenti pochéazi z &eského prostiedi. Je
tedy vhodné zasadit humanitarni pomoc jako takovou do kontextu Ceské republiky.

Dalsi kapitola popisuje druhy humanitarnich krizi, jelikoz urcité oblasti Vv fizeni
lidskych zdroji mohou byt odlisné v zavislosti pravé na druhu krize. Je dilezité si
nejprve fici, jaké jsou druhy humanitarnich krizi a co je pro n¢ specifické. Nasleduje
podkapitola aktéfi humanitarni pomoci, ktera pomuze 1épe se zorientovat v systému
poskytovani humanitarni pomoci a poukazat na provazanost subjekt podilejicich se na
poskytovani humanitarni pomoci. Dale se prace zaméfuje na samotné oblasti fizeni
lidskych zdroji v humanitarni pomoci, jelikoZ pravé tam je cilena snaha vyzkumu ziskat
pohled humanitarnich pracovniki. Béhem vyzkumu se respondentim jevila jako
dulezitd oblast péCe 0 zaméstnance a Security management, takze ityto oblasti jsou

Vv nasledujicich podkapitolach teoreticky ukotveny.

3.1 Humanitarni pracovnik

Humanitarni pracovnik je ¢loveék, ktery podporuje lidské blaho. Pojem
humanitarni pracovnik by se nemél zaménovat za aktivistu branici lidsk4 prava, ktery
haji minimalni standardy lidského zivota, na néZ maji jednotlivci ndrok na zdkladé
jejich humanity. Také by nemél byt zaménovan s humanistou, ktery je stoupencem
hnuti oc¢ekavajici omlazeni lidstva (Polman, 2010, s. 193). Humanitarniho pracovnika
lze definovat jako osobu pracujici pro organizaci, ktera zprostiedkovava pomoc
v situacich, kdy lidé potiebuji pomoc. Humanitdrni pracovnik pomdhd zajistit jidlo
a dalsi zasoby lidem, kterym hrozi nebezpeci diky ozbrojenym konfliktim, povodnim
a dal$im pfirodnim katastrofam. Cilem humanitdrniho pracovnika je zachovat lidskou
distojnost a zachranit zivoty jednotlived (Aid Worker Law & Legal Definition,

nedatovano).
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Pro ucely tohoto vyzkumu bude pouzita tato definice:

Humanitarnim pracovnikem je kazdy clovék, ktery se néjakym zpiisobem
podili na poskytovani humanitarni pomoci. Jedna se o specifické povolani, které se
vSak sklada z vice profesi. Humanitdrni pomoc vykonavaji manazeti, koordinatofi,
logistici, analytici, ekonomové, fidici, poradci, finanéni manazefti, 1ékafti, sestry a dalsi
odbornici. Mezi humanitarnimi pracovniky také najdeme odborniky vzdélané v oblasti
psychologie, jazykt, hydrologie, péce 0 déti, ucetnictvi, stavitelstvi, zemédélstvi atd.
Analytici, cetni a koordinatofi jsou profese vyskytujici se na kazdé misi, zbytek profesi
se pak vysila na misi sohledem na misto apfi¢inu krize (Profese humanitarniho

pracovnika, nedatovano).

3.1.1 Humanitarni pomoc

Humanitarni pomoc muize byt definovdna jako pomoc a ¢innosti zaméfené na
zachranu lidskych zivotl,, zmirnéni utrpeni a ochranu lidské distojnosti béhem
humanitarnich krizi a bezprostiedné po nich (Buston, Smith, 2013, s. 11). Humanitarni
pomoc stavi na principech humanity, neutrality anezavislosti. Béhem prvnich Sesti
mesicl, které nasleduji bezprostiedné po krizi, jsou poskytnuty zakladni potieby jako
pitna voda a jidlo, pfistiesi a pristup ke zdravotni péci, Iékarska pomoc, ochrana a péce
0 uprchliky alidi bez domova. Mimo tyto stézejni oblasti humanitdrni pomoc také
zahrnuje ostatni sluzby, které smétuji k obnoveni dustojnych zivotnich podminek
(International humanitarian aid: policy document, 2009, s. 8).

V cCasopise socidlni prace / socidlnd praca se 0 humanitarni pomoci pise takto:
,, Humanitdarni pomoc by se méla poskytovat co nejrychleji apo co nejkratsi dobu.
V zahranici je tato pomoc nazyvina emergency relief (krizova pomoc), coz lépe
odpovida pozZadavku rychlé pomoci, ale V nasem prostiedi se zatim pouziva spise termin
humanitarni. “ (Princova, 2009, s. 66)

Dle Princové (in Matousek a kol., 2013, s. 496) je dal$im anglickym vyrazem pro
humanitarni pomoc tzv. disaster relief, ktery se dale rozliSuje na fazi ¢asné obnovy
a obnovy (direct relief a recovery), které nasleduji po jiz zminované prvni fazi pomoci.
Humanitarni pomoc poskytovand do zahrani¢i miize byt oznacovana anglickym
terminem foreign aid. V pfipad¢é, Ze se 0 humanitarni pomoci hovoii obecné, se

pouzivaji terminy humanitarian assistance ¢i humanitarian aid.
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3.1.2 Pojeti humanitarni pomoci v Ceské republice

Ceska republika se svym vstupem do Evropské Unie V roce 2004 stala spole¢né
S ostatnimi staty nejvétsim poskytovatelem humanitarni pomoci. Dal$im vyznamné roky
z hlediska vyvoje humanitarni pomoci V kontextu Ceské republiky jsou roky 2006
a 2007, kdy se vroce 2006 ptihlasila k principim Dobrého darcovstvi a v roce 2007
k Evropskému konsensu 0 humanitarni pomoci (Sladkova, 2013, s. 10). Humanitarni
pomoc je v kontextu Ceské republiky ustanovena Vv zakoné &. 151/2010 Sb. (Princova,
2012, s. 18).

Mezi hlavni humanitarni organizace ptisobici na uzemi Ceské republiky patii
Clovek v tisni, eska poboka mezinrodni organizace ADRA, &eska pobocka Lékait
bez hranic a Charita Ceska republika, ktera je sou¢asti mezinarodni organizace Caritas

Internacionalis.

3.1.3 Druhy humanitarnich Kkrizi

Katastrofa je nahla katastrofalni udalost, ktera vazné narusuje fungovani komunity
nebo spolecnosti a zplsobuje lidské, materidlni a ekonomické nebo environmentélni
ztraty, které presahuji schopnost komunity ¢i spole¢nosti si pomoct sami z vlastnich
zdroju. Katastrofy jsou Casto pfirodni povahy, ale mohou byt také zapti¢inéné ¢lovékem
(What is disaster, nedatovano).

Humanitarni krize mizeme rozdé¢lit do tfi skupin. Prvni skupinu ptedstavuji
prirodni katastrofy, které mohou byt geofyzikalniho charakteru (zemétteseni, tsunami,
sopecné erupce atd.), hydrologického (povodné, laviny), klimatologické (sucha),
meteorologické (bouiky, cyklony) a biologického charakteru (epidemie, zamoteni).
Dalsi skupinu pfedstavuji humanitarni Kkrize zpusobené c¢lovékem (ozbrojené
konflikty, letecké a vlakové nestésti, pozary a primyslové havarie). Posledni skupinu
humanitarnich krizi predstavuji komplexni krize, které jsou casto v kombinaci
s prirodnimi katastrofami ¢i katastrofami zptisobené clovékem ¢i jsou zapfiinéné
zranitelnosti zemi, kvili nimz jsou zem¢ nachylné Kk humanitarnim krizim. Ptikladem
posledniho typu krize jsou nedostatek potravin, ozbrojené konflikty ¢i presidlovani osob

(What is humanitarian emergency, nedatovano).

3.1.4 Aktéri humanitarni pomoci

Jak pise Ridder (podle Princova, 2012, s. 26), v mezinarodni humanitarni pomoci

se vyskytuje cela fada aktéri. Jednim z nich jsou vlady, které mohou pomoc jak
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poskytovat, tak pfijimat. Prostfednikem pii poskytovani humanitdrni pomoci mezi
vladami jsou mezinarodni organizace (OSN, EU). Jako dal§iho aktéra humanitarni
pomoci muzeme identifikovat mezinarodni nevladni organizace, které poskytuji
pomoc efektivné a rychle. Neméné dilezitymi jsou mistni aktéii v misté krize.

Béhem humanitarni krize 1ze také vyuzit civilni ochrany a vojenskych prostiedki
dle zasad koordinace (Evropsky konsensus 0 humanitarni pomoc, 2011). VSichni aktéfi
humanitarni pomoci spolecné reaguji na humanitarni krizi s cilem zajistit co nejrychlejsi
a nejefektivngjsi pomoc, zaroven spolupracuji s Utadem pro koordinaci humanitarni

¢innosti (OCHA) (Koordinace humanitarni pomoci, nedatovano).

3.2 Rizeni lidskych zdroji v humanitiarni pomoci

Nasledujici kapitola se vénuje fizeni lidskych zdrojii v humanitdrni pomoci.
Podkapitoly se zaméfuji na planovani a ptipravu, nabor a vybér pracovniki, orientaci a
stanoveni cilii, fizeni pracovniho vykonu pracovnikll, vzdélavani pracovnikl, péci o

humanitarni pracovniky a security managementu.

3.2.1 Planovani a priprava

V reakci na humanitarni krize je dalezité mit vSe naplanované, nez se vyrazi do
terénu, ato piedevSim pii vybirdni anasazovani pracovniki. Vybrat Spatného
pracovnika miZze mit v tomto kontextu fatalni nasledky (Rutter, 2011, s. 9). Po nastani
krize je nutno humanitarni pracovniky poslat co nejrychleji do mista krize. UNICEF
V jednom ze svych reportil poukazuje na to, Ze manaZefi se pravé na zakladé asové
tisn¢ Casto dopoustéji Spatného vyberu pracovniki. Vybér pracovniki mize byt obtizny
i lehky zaroven, jelikoz ne vzdy je potieba vysilat zahrani¢ni pracovniky, ale mizeme
Cerpat z mistnich kapacit. Problém vSak nastdva Vv situaci, kdy pracovnici nemaji
dostate¢né zkusenosti a dovednosti (People in Aid, 2013, s. 16-17).

Organizace by méla mit kromé strategického planu také plan pracovni, Vv némz
bude zmapovéana nedostatecnd kvalifikace pracovnikl. Néasledné si organizace musi
vytvofit plan, ktery bude tyto nedostatky fesit, aby se zamezilo ptipadnym problémtm.
Pracovni plan by mél obsahovat stanovené kompetence, které jsou nutné pro
vykonéavani zamé&stnani vV humanitarni sféfe, a dostatecné s tim uchazece seznadmit. Déle
musi mit organizace pfesn¢ stanoveno, jak bude postupovat v souvislosti s vybiranim
pracovnikit po udefeni krize. Musi byt jasné, zjakych zdroji bude organizace

pracovniky cerpat a kde bude pozadované profese hledat. Diky spravné stanovenému
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pracovnimu planu mize organizace zamezit Spatnému vybéru pracovnikti (Rutter, 2011,

s. 9-10).

3.2.2 Nabor a vybér pracovniki

Nebezpecné prosttedi vyzaduje pracovniky se specifickymi dovednostmi
a zkusenostmi. Organizace by proto nikdy neméla samotny nabor pracovnikt a rizika
spojena s vybérem Spatného pracovnika podcenovat. Vybér Spatné osoby muze byt
nejenom nékladny, pracovnici tam mohou byt nejenom nest’astni, ale také nebudou
podavat dobry pracovni vykon, coz bude mit negativni dopad na realizaci samotnych
programti, manazerav Cas, moralku tymu, a dokonce i na bezpec¢nost. Prostfednictvim
nabori zaméstnanci by meéla organizace zjistit, zda jsou kandidati vhodni pro
pozadovanou pozici. Popis pracovniho mista, rozhovory, proces vybéru a reference,
vSechny tyto véci by mély pomoci manaZerovi rozhodnout, zda osoba spliiuje
pozadavky (Williamson, 2010). Je na kazdé organizaci, jaky si zvoli zptisob vybéru
pracovnikl. Vybér mize probihat individudlné ¢i skupinové, osobné, telefonicky c¢i
prostiednictvim osobni navstévy projektu. Pii vybéru humanitarniho pracovnika je
dilezité, aby byl dostatecné flexibilni, pfizpisobivy, mél rozsadhlé zkusenosti, technické
znalosti atd. (Mccall, Salama, 1999, s. 2-3).

Diky jiz stanovenému pracovnimu profilu identifikujeme nezbytné kompetence
k vykonavani urCité profese. Dilezité je také vyuzivani riznych pisemnych testt
a simulaci, diky nimz mize pracovnik prokazat nezbytné kompetence. Casto se také
mize vyuzivat poskytnutych referenci k ovéfeni kompetenci. Béhem vybérového fizeni
je také dulezité si peclivé zapisovat vSechny poznamky, jakym zplisobem ¢lovek plisobi
atd. (Rutter, 2011, s.13). Pii vybéru mistnich pracovnikd Vv zemi krize dochazi ke
stejnému procesu, tedy planovani, vybéru pracovniki a ptipraveé, ktera se odehrava

ve zna¢ném ¢asovém horizontu (Henry, 2004, s. 10).

3.2.2.1 Ingzertovani volného mista
Humanitarni organizace mohou inzertovat volnd pracovni mista napiiklad

Vv riiznych tiSténych periodikach, na svych webovych strankach ¢i specialnich webech
slouzicich k tomuto ucelu (Rutter, 2011, s. 13). Pfikladem specialnich webt slouzicich
K inzertovani volnych pracovnich mist slouzi naptiklad Reliefweb, Alernet a OneWorld
(Henry, 2004, s. 23). Inzerovani v§ak muze byt Vv ur¢itych situacich extrémné finan¢né
naro¢né, a proto je dilezité, aby se organizace zvazila, zda bude vybérové fizeni potradat

(Rutter, 2011, s. 13). Pfi nabirani pracovnikli se organizace snaZzi V prvni fad¢ nabirat
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mistni pracovniky s odpovidajicimi schopnostmi, jelikoz je to rychlejsi a méné finan¢né

naro¢né a mistni pracovnici maji znalost kontextu a kultury (Henry, 2004, s. 22).

3.2.2.2 Zddosti 0 zaméstndni a vyhodnoceni Zivotopisii
Zadatelé 0 zaméstnani budou pozadéani 0 vyplnéni Zadosti 0 zaméstnani ¢i zaslani

motivacniho dopisu spolecné se zivotopisem. Diky témto dokumentim by personalisté
méli ziskat dostatek informaci 0 kandidatovi. | sebelepsi expert nebude piijiman, pokud

nebude schopny dostate¢né zaujmout pisemnou formou (Rutter, 2011, s. 14).

3.2.2.3 Pohovory s uchazeci 0 zaméstnani
Pohovory stéle patfi mezi nejvice vyuzivany zpusob, na zékladé kterého dochazi

k vybéru pracovnikti. Manazeti majici na starost nabor pracovnikl sestavuji jakysi
harmonogram celého pohovoru, béhem néhoZz si zaznamenavaji, jaké kompetence
uchaze¢ 0 zamé&stnani splfiuje vzhledem k pozadovanému mistu (Rutter 2011, s. 14-15).
Na vybérové fizeni je dulezité byt spravné piipraven. Musi byt uréeno, kdo se
vybérového fizeni ucastni, nedoporucuje se mit vice nez tfi pohovory denné, rozdélit si
role, kdo vybérové ftizeni vede akdo poklada otazky, piipravit dotaznik ohledné
odbornych dovednosti, vybrat mistnost separovanou od ruSicich vlivii, vyhradit si
dostatek Casu na pohovor i hodnoceni, vzdy si délat poznamky a dodrzovat zasadu
diskrétnosti (Henry, 2004, s. 13). Pokud jsou pohovory vedeny na zakladé kompetenci
uchazece, pomlZze ndm to odhadnout, jak se chova v ur€itych situacich a do jaké miry
umi své kompetence nazorng predvést. Tento typ pohovori nam bude vice uZite¢ny nez
dotazovani se na znalosti V n&jaké oblasti. V zavislosti na humanitarni krizi vSak Casto
neni ¢as na zdlouhavy vybér zaméstnancti @ musi se piistoupit K rychlé alternativé, kdy
se zaméfuje piedevsim na odolnost uchazece (schopnost pracovat pod velkym tlakem),
povédomi 0 moZznych rizicich (zda se budou pracovnici fidit bezpe€nostnimi pozadavky
ze strany organizace), prace V tymu (schopnost rychle se v tymu adaptovat a schopnost
spoluprace) (Rutter 2011, s. 14-15).

3.2.3 Orientace a stanoveni cilt

Pii pfijimani nového pracovnika do organizace je dulezité jej Vv organizaci
dostatecné provést, v§e mu vysvétlit a podporovat ho v rozvoji jeho dovednosti. Na
zacatku je dobré pracovnikovi sdélit, co Se pfesn¢ od néj ofekava a povzbudit ho, ze

jeho prace bude uspé$na. Dochazi zde také K sestaveni osobnich cilti pracovnika, které
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by mély byt propojené s kompetencemi vyzadovanymi K pracovni pozici (Rutter 2011,

s. 18).

3.2.4 Rizeni vykonu pracovniki

Pfi fizeni vykonu V humanitarni sféte je nutny pravidelny kontakt a zpétna vazba

vice nez V kterychkoli jinych oblastech (Rutter, 2011, s. 21).

3.2.4.1 Kontrola
Razné organizace vyuzivaji rizné zpusoby provadéni kontroly pracovnikl. Kontrola

V humanitarni oblasti je kritickd a narocna. VétSina humanitarnich pracovnikit ma totiz
smlouvu na dobu ur¢itou a pfesouvaji se Z mise na misi. Dulezité je tedy zavést systém
evidence jejich vykonid, ¢imz bude zajiSténo zaméstnavani lidi se spravnymi
kompetencemi. Diky ndro¢nosti profese V humanitdrni oblasti se vSak mnohé
organizace priklonily ke kratkodobéjSimu fteSeni. Ziskavani informaci b&hem
humanitarni krize je vSak velmi casto narocné adoporucuje se vyuziti tzv. 1:1
diskusniho procesu, kdy pracovnici davaji podnéty tykajici se jejich problému ¢i obavy,

kvuli nimz se budou 1épe identifikovat oblasti ke zlepSeni (Rutter, 2011, s. 21-22).

3.2.4.2 Zasada rovnosti mezi megindrodnimi a mistnimi pracovniky
Zajisténi spravedlnosti mezi skupinami pfedstavuje komplexni problém.

Nejdulezitéjsim principem je byt ,.fér” atransparentni. Spravedlivé podminky mezi
platech. V rozvinutych ekonomikach plati zakladni princip odmény, kdy za stejnou
praci dostanou pracovnici stejny plat bez ohledu na jejich pohlavi, rasu atd. Tento
princip mize plisobit samoziejmym dojmem, ale v mnohych organizacich to tak neplati.
Mistni pracovnici jsou jen ziidka placeni stejné jako pracovnici mezinarodni (Henry,

2004, s. 30).

3.2.4.3 Sebehodnoceni, hodnoceni ze strany spolupracovnikii
Béhem sebehodnoceni sami pracovnici zhodnocuji sviij vykon a identifikuji

oblasti, kde by byla potfeba doskoleni ¢i zlepSeni. Informace budou sice subjektivni, ale
I dalezity je fakt, ze byl pracovnikim dan prostor vyjadrit se. Pfi hodnoceni ze strany
pracovnikli ziskdme vice nezaujaté informace, a pracovnikovi se tak miize ziskat cenna

podpora ze strany spolupracovniki (Rutter, 2011, s. 22).
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3.2.4.4 Sebehodnoceni, hodnoceni ze strany spolupracovnikii
Béhem sebehodnoceni sami pracovnici zhodnocuji svij vykon a identifikuji

oblasti, kde by byla potfeba doskoleni ¢i zlepSeni. Informace budou sice subjektivni,
ale dulezity je i fakt, ze jsme dali pracovnikiim prostor vyjadfit se. Pfi hodnoceni ze
strany pracovniki ziskdme vice nezaujaté informace, a pracovnikovi se tak muze ziskat

cenna podpora ze strany spolupracovniki (Rutter, 2011, s. 22).

3.2.5 Vzdélavani pracovniku

Humanitarni a rozvojové organizace Casto maji na své pracovniky velké naroky
a pracovnici pracuji Vrizikovych aslozitych podminkach. Organizace maji tedy
povinnost pracovnikiim zajistit psychickou aemocionalni pohodu pied, béhem a po
skonéeni mise (People in Aid, 2003, s. 20). Organizace mohou také zajistovat rizna
Skoleni pro humanitarni pracovniky, které by mély zahrnovat riizné informacni sekce
0 psychické a fyzické naro¢nosti mise, 0 celkovém zvladani stresu na misi, ato jak
Z pohledu pasobeni individudlnich faktord, tak prostfedim na misi (Blanchetiére, 2006,
s. 12).
véci, kterou organizace muiZze ud¢lat. Statistiky ukazuji, Ze téméf jedna tfetina
z celkovych tmrti humanitarnich pracovnikli se odehrala v prvnich tfech mésicich na
misi. Takze rozhodné neni rozumné posilat pracovnika do konfliktnich oblasti bez
nalezité pfipravy. Béhem samotné piipravy na misi, by méli pracovnici vzdy ziskat
zakladni informace ohledn€ osobniho chovéani, jeho prav a povinnosti. Je dillezité, aby
si pracovnici byli védomi rizik v zdjmu jejich osobni bezpecnosti. Pracovnici potfebuji
veédeét, co se od nich ocekava mimo béznou pracovni dobu, a podle toho se také musi
chovat. M¢li by Vv plné mife porozumét kontextu, v némz pracuji, popiipadé jak by
jejich vlastni chovani mohlo mit vliv na jejich zranitelnost. Déle by si pracovnici méli
byt védomi, jaky vliv mlze mit stres na jejich chovani. Pracovnici maji nékdy tendenci
uvolnovat stres Skodlivym zplsobem, coZ se muiZe projevit nadmérmou konzumaci
alkoholu a promiskuitnim chovanim (Williamson, 2010).

Vétsina pracovnikii se chce vyvijet a pracovat na svych dovednostech. Ukolem
managementu je jim zajistit ptistup ke vzdélani a zdokonalovani se a povzbuzovat je
v jejich usili. Spousta organizaci zajiStuje programy orientujici se na coaching
a mentoring, aby zajistila prostiedi, které bude pracovnika podporovat v jeho profesnim
a osobnim ristu (Rutter 2011, s. 24-25).
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3.2.5.1 Tréninky
Tréninky pfed vyslanim na misi Casto postradaji jednotu. Rizné profese i

kompetence vyzaduji rizné druhy tréninkt. Obecné se vSak da fici, ze tréninky by mély
obsahovat nasledujici témata: feSeni konfliktt, prace s medii, prace V odlisSném
kulturnim prostiedi, team building, péCe 0 zdravi atd. (Mccall, Salama, 1999, s. 2).
Relevantni tréninky a rozvojové €i vzdélavaci piilezitosti v osobni ¢i profesni roviné
pomohou pracovnikiim pracovat efektivnéji a vice profesionalné (People in Aid, 2003,
S. 18). Tréninky mohou obsahovat rizné simulace ¢i zkuSenostni tréninky, kde si
humanitarni pracovnici mohou projit riznymi narocnymi situacemi. Diky tomu, Ze si
onou naro¢nou situaci projdou béhem tréninku, dokazou situaci v realit€ na misi 1épe
zvladat. Nezbytnou soucasti tréninku je také diskuze a informacni setkani 0 moznych
problémech, které jsou spojené s navratem z mise. DileZité je také oteviené diskutovat
0 moznostech psychické podpory na misi (Blanchetiere, 2006, s. 12).

Povinnosti managementu je zajistit, aby byl pracovnikim umoznén jakykoliv
trénink, ktery je nezbytny pro jejich praci. Pracovnici se znacnymi zkuSenostmi z terénu
potfebuji mensi mnozstvi tréninku nez pracovnici, ktefi jsou poprvé V nestabilnich
situacich. Ale izkuSeni pracovnici mohou mit nedostatecny trénink, ktery je vSak
nezbytny. Nov€ pfichozi pracovnici, ktefi jsou povinni pracovat V nestabilnich
situacich, prochazi tréninkem, kde se u¢i t€émto zdkladnim dovednostem: povédomi
0 humanitarnim  systému  (Agentury OSN, Cerveny kiiz), vyhodnocovani
bezpecnostnich hrozeb, védomosti 0 nejbéznéjsich typech bezpetnostnich hrozeb,
respektovani kulturnich zvykt, zakladni jazykové dovednosti, bezpecnosti opatieni na
zakladng, tizeni vozidel, bezpe¢nostni opatfeni pii jizd€, postupy na checkpointech,
vyjednavani s armadou, vyjednavani s ozbrojenymi skupinami, manipulace s radiem,
povinné vybaveni vozidla, vyména kola, schopnost zdkladni kontroly vozidla, zvladani
stresu i v kontextu tymu, celkové postaveni programu, hibernace® a evakuace, 1ékaiské
evakuace. Mezinarodn¢ nabirani pracovnici by méli byt vyskoleni dfive, nez budou
zamé&stnani. To znamena pfedtim, nez vyjedou do nestabilnich oblasti. Manazefi by
meéli predvidat potieby organizace Vv oblasti bezpecnosti a zajistit, aby pracovnikovi

bylo skoleni umoznéno dostate¢né pied zacatkem krize. (Mayhew, 2004, s. 8).

1

Opatreni, které zahrnuje zastaveni prace na misi na dobu, dokud néjaké bezpecnosti hrozby neodezdi
(Mayhew, 2004, s. 28).
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3.2.5.2 Briefing
Briefing je proces, kdy jsou ptedany specifické a dulezité informace pracovnikiim

s ohledem K jejich rolim. Je to také zpusob, kdy pracovnici mohou ztratit své obavy
Z nadchazejici mise. Briefing obvykle probiha ve dvou fazich. Prvni faze probiha na
reditelstvi organizace, kde se probiraji obecné informace (administrativa, provozni
informace, finan¢ni fizeni, smluvni a pravni zaleZitosti, informace a public relations,
pocatecni bezpecnostni instruktaz, osobni zdravi a stres, prosperita a osobni chovani)
a druha faze se kona po piijezdu na misi (relevantni informace tykajici se zemé& — socio-
politicka situace, kultura, nabozenstvi, nerovnosti, bezpecnost, detailni informace
0 projektu, oficialni pravidla a postupy) (Henry, 2004, s. 41-42). Briefing by mél byt
sestaven systematicky i tehdy, kdyz je Cas limitovan jiz vzniklou krizi (Blanchetiére,
2006, s. 13).

3.2.5.3 Coaching
Coaching se muze uskuteénovat na formalni bazi, kdy odbornik spolecné

s pracovnikem pracuje na identifikovanych pottebach. Coach spole¢né s pracovnikem
probira dovednosti, které jsou dilezité pro vykondvani prace humanitarniho
pracovnika. Je tam od toho, aby vyslechl pracovnikovy obavy ohledné svych dovednosti
a aby spole¢né mohli najit feSeni. Coaching je vice neformalnim zptisobem, nez je tak

Vv piipadé mentoringu. Pracovnik si také svého coache sam voli (Rutter, 2011, s. 24-25).

3.2.5.4 Mentoring
Existuje velké mnozstvi definic mentoringu, zjednoduSené se vSak da fici, ze

mentoring se zabyva pracovnimi vztahy z dlouhodobého hlediska. Cilem mentora je
rozvijet pracovnika v jeho dovednostech a védomostech. Mentorem je Casto osoba,
které ma u pracovnika respekt a je ocefiovdna za svoje dovednosti, védomosti a zivotni
uspéchy. Mentoring obohacuje vSechny tfi strany — pracovnika, mentora a organizaci

(Rutter, 2011, s. 25).

3.2.5.5 Profesni rozvoj pracovnikii
Profesni rozvoj pracovnikli se miize uskuteciiovat celou fadou zplsobl od

workshopti az po razné tréninky, které pracovnikiim pomohou rozvijet znalosti

a dovednosti dilezité pro praci humanitarniho pracovnika (Rutter, 2011, s. 28).
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3.2.5.6 Sebehodnoceni a rozvoj sam sebe
Pracovnici jsou si schopni sami zajistit sviij vlastni rozvoj. Dilezité je vSak je

V jejich rozvoji podporovat. Nez pracovnici budou hodnotit sami sebe, je dilezité, aby

jim byl vysvétlen vyznam sebereflektovani (Rutter, 2011, s. 26).

3.2.5.7 Debriefing
Debriefing uskuteciovany po ndvratu zZ mise je stejn¢ dilezity jako samotna

pfiprava na misi. Debriefing je pro pracovniky vracejici se Z mise nezbytny a musi byt
uskute¢nény 1 v ptipad¢, Ze se pracovnici piemist'uji napiiklad na dal$i misi. Debriefing
pomize pracovnikim misi formalné uzaviit a organizaci ziskat potiebné informace
tykajici se napiiklad dovednosti ¢i védomosti, které by byly pro vykondvani této ¢i
podobné mise potieba do budoucnosti (Rutter, 2011, s. 29). V soucasné dob¢ vétsinou
neexistuje podpora pro pracovniky vracejici se z mise. Nékteré organizace nabizi
zdarma poradenstvi do Sesti mésici po navratu z mise. Po navratu z mise musi
organizace poskytnout dostatek ¢asu, nez humanitarniho pracovnika vyslou znovu na
misi. Organizace by také méla respektovat odmitnuti mise pracovnikem bez jakékoliv

penalizace (Blanchetiére, 2006, s. 13).

3.2.6 Péce 0 humanitarni pracovniky

Péce 0 pracovniky ma za cil zajistit zdravou a produktivni pracovni silu, blahobyt
mezi zaméstnanci a zlepSeni kvality jejich prace. Na celkovou pohodu pracovnik maji
vliv jak wvnitini, tak vnéj§i faktory vztahujici se Kk emocionalnimu, kognitivnimu,
spiritualnimu a fyzickému zdravi. Kazda organizace — a samoziejmé kazdy jedinec — ma
odlisné potieby péce (Porter, Emmens, 2009, s.10). Pro mnoho humanitarnich
pracovnikl pfedstavuje stres vSudypifitomny fenomén. Humanitarni pracovnici pracuji
V nestabilnich statech, kde je obCanska spolecnost slaba ¢i viibec neexistuje spolecné se
slabou infrastrukturou. Pravé tam jsou humanitarni pracovnici nejvice vystavovani
nebezpeci. Mnohem vice tedy vyzaduji péci. Poskytovani pracovnikim péci se sklada
ze tf1 odliSnych ¢asti. Prvni ¢ast pfedstavuje dostatecné vybaveni pied odjezdem. Druha
Cast predstavuje feSeni problémii Vv mist¢ mise atieti cast reprezentuje ditkladné
a podporujici debriefingy po navratu z mise (People in Aid, 2013, s. 18).

Identifikovani a poskytovani vhodné psychologické a psychiatrické podpory patii
mezi dilemata mezinarodnich humanitarnich organizaci. Pfi nabizeni psychologické
podpory zameéstnancim vyuzivaji organizace celou fadu mechanismi. Organizace

vetSinou vyuzivaji kombinaci nasledujici systémul psychologické péce 0 zaméstnance.
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Jednim ze systémt jsou Programy zaméfené na pomoc zaméstnanct (Employee
Assistance Programmes), kdy organizace poskytuji prostfednictvim vySkolenych
poradci nepfetrzitou telefonickou sluzbu. Hovor neni nijak dokumentovany a je
davérny. Dal§i moznosti je podpora prostiednictvim telefonli zajiSténa externimi
psychology. V nékterych ptipadech je také zajisténa podpora prostiednictvim emaild.
Podporu poskytuji psychologové, ktefi jiz organizaci znaji, ¢imz tedy pravdépodobné
vi, jaky druh podpory pracovnici potfebuji. Jednim z dalSich zplsobi, jak zajistit
pracovnikiim psychologickou podporu, je vyslat psychology piimo do terénu v ptipadé¢
potieby. Nékteré organizace maji vlastni psychology, ktefi mohou pracovniky podpofit
telefonicky. Nasledn¢ se rozhodou, zda je nezbytné, aby vyjeli pfimo do terénu. Dalsim
zpusobem, jak zajistit psychickou podporu zaméstnancti, je mit stalého psychologa na
misi (Porter, Emmens, 2009, s. 26-27).

3.2.7 Security management

Bezpecnost humanitarnich pracovniki je v dne$ni dobé ohrozena vic nez kdykoliv
predtim. Od humanitarnich pracovnikii se ocekava, ze budou jednat ve slozitych,
nejistych a nezndmych situacich cizim jazykem a Vv cizi kultufe — a Casto Vv nestabilnim
korupénim prostiedi. Mezinarodni neziskové organizace musi zajistit minimalni
zékonné pozadavky na zdravotné nezdvadné a bezpecné pracovni prostiedi a zajistit, ze
nebudou své zaméstnance vystavovat zbytecnému riziku (Williamson, 2010). Samotné
pomahani Vv rizikovych prostredich s sebou vzdy ponese ur¢itou miru rizika. | ptesto, ze
organizace ma vhodné nastaveny security management a stanovené vhodné postupy,
neni zarucena Uplna bezpecnost. Security management je spiSe 0 kontrole nebo o
sniZzovani rizik na Uroven, kdy jsou pfijatelnd. Security management ma nebo miiZze mit
rozdilné funkce. Miize pomoci vyhodnotit rizika, diky c¢emuz dojde k naslednému
rozhodnuti, zda do zemé vilibec jet ¢i nejet. Déle mlize pomoci sniZit rizika, na zakladé
¢eho je mozné V nebezpecném prostiedi zlistat. Miize také pomoci rozhodnout, kdy uz
jsou bezpecnosti rizika tak vysokeé, ze by bylo vhodné z mista odjet (Van Brabant, 2000,
S. 4). Cilem samotného posouzeni bezpecnosti situace je dostate¢né porozuméni Situace,
aby slo vhodné naplanovat bezpecnosti opatfeni. Bezpecnosti plan by mél byt zhotoven
pfed samotnym nastupem tymu na misi. Cilem bezpecnostniho planu je poskytnout
pracovnikiim dokument, ktery stanovuje bezpecnostni pravidla aplikovana na prostiedi,

kde maji pracovat (Mayhew, 2004, s. 6-7).
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4 VYZKUMNA CAST

4.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit, jaka jsou specifika fizeni lidskych zdroji pohledem

¢eskych humanitarnich pracovnik.

4.2 Vyzkumné otazky
Hlavni vyzkumna otazka zni:

Jaka jsou specifika rizent lidskych zdrojii V humanitarni pomoci pohledem ceskych
humanitarnich pracovniki?

Dil¢imi vyzkumnymi otazkami jsou:

o Jaka jsou specifika ziskavani a vybéru pracovnikit V humanitdarni pomoci?

o Jaka jsou specifika rizeni multikulturnich tymii v humanitarni pomoci?

e Jaka jsou specifika motivace pracovniki V humanitarni pomoci?

e Jakd jsou specifika hodnoceni a odmeérnovani pracovnikii Vv humanitarni
pomoci?

e Jaka jsou specifika vzdélavani pracovnikii v humanitarni pomoci?

4.3 Typ vyzkumu

Pro praci byl zvolen kvalitativni vyzkum. ,, Terminem kvalitativni vyzkum
rozumime jakykoliv vyzkum, jehoz vysledkii se nedosahuje pomoci statistickych
procedur nebo jinych zpusobu kvantifikace. ** (Strauss, Corbinova, 1999, s. 10)

V ramci kvalitativniho vyzkumu existuje n€kolik zakladnich pfistupli. Mezi né
patii: pfipadova studie, etnograficky vyzkum, zakotvena teorie a fenomenologicky
vyzkum. Béhem piipadové studie se podrobné rozebird predem zvoleny jeden ¢i vice
pfipadfl. Dal§im pfistupem je jiz zminovany etnograficky vyzkum, b&hem nchoz
dochazi k popisu urcité kultury ¢i skupiny lidi. Behem samotného vyzkumu se zjist'uji
charakteristiky dané skupiny ¢i kultury. V ramci zakotvené teorie dochazi k vytvareni
nové teorie na zakladé¢ zjiSténych informaci z vyzkumu. Fenomenologicky pfistup se

zabyva zpusobem, jakym jedinci vnimaji uréitou zkusenost (Hendl, 2005, s. 103).
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4.4 Metoda ziskavani kvalitativnich dat

Pro ucel ziskavani kvalitativnich dat byla zvolena metoda rozhovoru pomoci
navodu, jelikoz jsem si predem zvolila oblasti, které chci béhem rozhovoru probrat
(Hendl, 2005, s. 174). Jedna se 0 viibec nejvice uzivany typ rozhovoru, ktery vSak pied
samotnym zacatkem vyzaduje ur¢itou formu ptipravy (Miovsky, 2006, s. 159). Tazatel
si pred samotnym zacatkem interview stanovi, jaké oblasti ¢i otazky chce probrat, coz
mu zajisti probrani vSech pro néj dilezitych témat. Poradi stanovenych otazek vSak
nemusi byt dodrzovéano. Pfedem stanovené oblasti ¢i otdzky tazateli uleh¢i nasledné
zpracovani dat a mohou mu Iépe zjistit pro néj tizivé otazky (Hendl, 2005, s. 174).
Oblasti byly stanoveny na zaklad¢ teorie 0 obecném fizeni lidskych zdroja, kdy §lo o to
prostiednictvim odbornikli v humanitarnim sektoru identifikovat specifika téchto oblasti
V humanitarni praci. Pfedem nastudovana literatura ohledn¢ zkoumaného problému
muze pomoci tazateli byt senzitivnéjSi (Strauss, Corbinova, 1999, s. 28). Ke kazdé
oblasti byl pfedem zvoleny pocet otazek, kterych se vSak béhem rozhovoru nebylo
potieba drzet. BEéhem rozhovoru se zjistil pohled respondentt ptedevs$im na tyto oblasti:
fizeni multikulturnich tymu, ziskdvani a vybér pracovnikli, motivace pracovnik,

hodnoceni a odménovani pracovnikii a vzdélavani pracovnikd.

4.5 Metoda zpracovani dat

K fixaci svych dat byl vyuzit audiozdznam na mobilnim zafizeni. Audiozaznam
pro vyzkumnika pfedstavuje velkou vyhodu, jelikoZ si béhem samotného rozhovoru
nemusi psat vSe, co respondent fika, ale pouze pro ng zajimavé poznamky (Miovsky,
2006, s. 197). Pti kazdém rozhovoru jsem u sebe méla poznamky s vypsanymi oblastmi,
které chci béhem rozhovoru probrat, coZ mi slouZilo jako ptehled toho, co jsem jiz
s respondenty probrala a co je jesté potieba probrat.

Nez se mohlo zacit se samotnou analyzou dat, musely se rozhovory nejdiive
ptepsat. ,, Prevedeni dat netextové povahy do povahy textové je prvmim duleZitym
krokem, ktery nazyvame transkripce (Miovsky, 2006, s. 2005). Samotna transkripce
pfedstavovala ¢asove ndrocnou fazi vyzkumu.

Po provedeni samotné transkripce byla ke kazdé oblasti pfedélena jedna barva.
V textu byla data spadajici do urcité oblasti oznacovana pfislusnou barvou. Tato
technika slouzi jako nastroj pro dostatecné rychlou orientaci v textu pted jeho samotnou

analyzou (Miovsky, 2006, s. 211).
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4.6 Vyzkumny soubor

Vyzkumny vzorek byl vybran pomoci metody zamérného vybéru, kterd patii
mezi vibec nejvice pouzivané metody. Jedna se 0 to, ze respondenti jsou do vyzkumu
vybirani na zakladé uréitych kritérii (Miovsky, 2006, s.135). V piipadé¢ tohoto
vyzkumu to tedy znamend, ze se hledali humanitarni pracovnici, ktefi tak jsou
oznacovani na zaklad¢ predem zvolené definice V teoretické Casti. Bylo prioritni, aby
v minulosti ¢i sou¢asnosti pracovali vV humanitarni oblasti a setkali se s fizenim lidskych
zdrojii. Vyzkumny soubor se skladal celkem z péti respondentti, Z nichz dva byli muzi
atfi zeny. Behem rozhovori se objevily citlivé informace, a proto sena zakladé
domluvy srespondenty o nich v praci sdéluje co nejméné informaci. Vzhledem
k mens$imu poétu lidi pracujicich v humanitarni oblasti v Ceské republice by je mohlo
byt jednoduché identifikovat. Kontakty na respondenty jsem ziskala ptfedev§im od mého
vedouciho prace.

Prvnim respondentem je clovék pracujici na pozici vedouci personalniho
oddéleni Vv jedné nejmenované cCeské humanitdrni organizaci, kde ma na starosti
humanitarni arozvojovou sekci. Druhy respondent pracuje na pozici teditele Ceské
pobocky mezindrodni humanitarni organizace. Trteti respondent jiZ na pozici
humanitarniho pracovnika nepracuje, ale vénuje se akademické Cinnosti V této oblasti.
V minulosti vSak vedl humanitarni arozvojové oddéleni Vjedné nejmenované
humanitarni organizaci ajezdil monitorovat projekty piimo do mista krize. Ctvrty
respondent na pozici humanitarniho pracovnika jiz nepracuje, ale v minulosti na této
pozici plsobil. Aktualné se vénuje akademické €innosti Vv oblasti humanitarni pomoci
a organizuje vzdélavaci bezpecnosti Skoleni pro manaZzery. Paty respondent pracoval na
pozici koordinator humanitarnich projektti, kde mél na starosti predev§im management
projektii a také management piimo V terénu bezprostiedné€ po humanitarni krizi.

Pted zacatkem rozhovoru mimo zaznam jsem se vzdy respondentim znovu
predstavila, vysvétlila jsem divod, pro¢ vyzkum chci realizovat. Objasnila jsem také
osobni podnéty, které mé K provedeni vyzkumu vedly. Respondentim jsem sdélila
zam&r probrat ur¢ité oblasti, které vice nebyly nespecifikovany. Dale nasledoval
samotny rozhovor, ktery byl zaznamendvan na diktafon, ato vZdy az po souhlasu
respondentii. Samotné ukonceni setkani s respondentem bylo vsak realizovano jiz mimo

zaznam.
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Data pro vyzkum byla shromazd’ovana pfiblizn€¢ dva tydny, a to na konci tnora
ana zaCatku biezna roku 2015. Nejkrat$i rozhovor trval 50 minut anejdelsi 1 h 50
minut. V interpretaci vyzkumu je vzdy za kazdou citaci respondenta uvedena zkratka R
(oznacujici respondenta) a pfislusné ¢islo od 1 do 5. Naptiiklad vyroky prvniho

respondenta jsou tedy oznacovany jako (R1).

4.7 Metody analyzy dat

K analyze vyzkumnych rozhovora byla v praci pouzita metoda otevieného

kodovani a metoda trsa.

4.7.1 Oteviené kodovani

V této podkapitole je popsana metoda analyzy dat otevieného kodovani, ktera
vychazi ze zakotvené teorie neboli grounded theory, jejiz autory jsou Anselm Strauss
a Juliet Corbinova.

Oteviené kodovani ma nékolik fazi. Vyznamové jednotky se skladaji z pojmi
oznacujici jednotlivé udalosti, naptiklad jevy nebo pocity. Tyto jednotky vzdjemné
porovnavame a tfidime pojmy V ni obsazené. Na zdklad¢ cehoz se snaZzime zjistit, zda
nalezi ¢i nenalezi podobnému jevu. Tim vznikaji kategorie, coz jsou vlastné ttidy pojmu
nebo subkategorie, které jsou takto seskupovany do vysSiho fadu. Tento proces

nazyvame kategorizace (Miovsky, 2006, s. 228-229).

4.7.2 Metoda vytvareni trsi

Pomoci metody trsi seskupujeme urcité vyroky do skupin, napt. dle rozliSeni
urCitych jevii. Tyto skupiny vznikaji na zdkladé vzdjemné podobnosti mezi
identifikovanymi jevy, kdy obecné kategorie fadime do dané skupiny. Tyto podobnosti
mohou byt naptiklad tematické, prostorové, Casové, persondlni atd. (Miovsky, 2006,
s. 221).

Cermak a Stépanikova (podle Miovsky, 2006, s.221) popisuji zékladni princip

této metody, ktery je postaven na srovnavani a agregaci dat a ktery je hierarchizovan.
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5 Vysledky vyzkumu

Vysledky vyzkumu jsou uspofaddany do jednotlivych trsu. Kazdy trs piedstavuje

jednu kategorii, ktera je nasledné rozebrana logicky dle vypovédi respondentu.

5.1 Ziskavani a vybér pracovniki

Nasledujici podkapitoly se vénuji zdrojim, odkud lze pracovniky ziskavat,
kritériim pro vybér humanitarnich pracovniki a pohlediim humanitarnich pracovniki na

vybér mistnich pracovnikd.

5.1.1 Zdroje ziskavani pracovniki

Nasledujici podkapitola se vénuje zdrojim, odkud lze humanitarni pracovniky
ziskavat. Nejprve se zaméfuje na ziskavani pracovnikd v misté krize a moznostem,
odkud lze pracovniky ziskat. Dals$i ¢ast se poté zabyvéd ziskdvanim piedevSim
zahrani¢nich pracovnikl bezprostfedné po udeteni krize.

Pracovnici Vv misté krize mohou byt zajisténi pfedevSim prostiednictvim
partnerskych organizaci, které jim mohou pomoci zajistit pracovniky na zakladé
znalosti mistniho kontextu.

,, Urcité pres tu mistni organizaci, nevim, jestli nékdo dneska pracuje v zahranici

bez mistni organizace, pokud tam ziistal kamen na kameni samozrejmé. ** (R3)

Mistni pracovnici mohou byt zajisténi také na zaklad¢ kontaktd, které ma
organizace s mistnimi lidmi. MuZe to pomoci hlavné na zac¢atku mise, kdy organizace
potiebuje rychle pracovniky zaméstnat.

, Vtom cizim prostredi je to treba jedna 7 cest, kdyz tam mas nékoho mistniho,

v koho mas opravdu ditvéru a on tam s tebou je, kdyz ty lidi vybiras. Vzdycky to je

o0 tom, Ze mdas néjaké kontakty a oni ti reknou, tady mdame takového, takového

schopného pracovnika. (R5)

Organizace muze mit napiiklad také kontakty na cirkevni predstavitele, které jim
mohou také pomoci doporucit a zajistit mistni pracovni silu.

»My tam hledame spolupracovniky, pan farar Ital nam vytipoval nejaky dva nebo

t7i spolupracovniky, seznamil nas. ** (R4)

Jako zdroj pro ziskavani pracovnikli v misté¢ krize mohou také slouzit riizné

servery, na nichz jsou umisténé nabidky prace. Pracovniky lze také ziskat
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prostfednictvim riznych serverti ¢i kontaktd na mistni univerzity, které jim mohou
poskytnout kontakty na absolventy obori, které organizace potiebuje.

., No tak jako néktery ty zemé to maji tak, Ze funguji, prestoze tam je nejaka néco

jako nas urad prace, ale viceméné....nebo jsou jejich mistni servery, jako my

mame V Cechdch jobs, tak V jinych zemich jsou néjaky server nebo web, kde se
inzeruji pracovni mista, nebo miizeme se zamérovat na néjaké Skoly nebo
univerzity, které treba maji absolventy Vv tom oboru. “ (R1)

Dalsim zplisobem je vyuziti sluzeb riznych personalnich agentur, které nam jsou
schopni pracovnika zajistit.

»Na to se specializujou jiny, vlastné | personalni agentury.* (R4)

Bezprosttedné¢ po udefeni krize organizace cCerpaji zahrani¢ni pracovniky
pfedev§im z internich zdroji. Neni ¢as na vySkolovdni novych pracovniki, ale je
potieba je poslat co nejrychleji do mista krize, a pravé z toho diivodu se posilaji interni
pracovnici, kteti maji jiz dostatek zkusenosti.

,,No tak to se snazime spis sahnout do néjakych internich zdrojii, to znamend, Ze

kdyz jsme otvirali Filipiny nebo Ukrajinu, tak vlastné jako prvni tam vyrazi lidi

Z centraly, protoze tady pracuji, lidi byli na néekolika misich, takze jsou hodné

zkuSeni, znaji nase procesy, takze tam jedou, rozjizdi ty projekty. “ (R1).

,, Tam vetsinou jede nékdo zkuseny, kdyz jede takhle na rychlo, tam se posilaji ti

nejlepsi 7 nejlepsich. “ (R3)

Dals§i moznosti, jak zajistit zkuSené zahrani¢i pracovniky, je moznost oslovit
humanitarniho pracovnika pracujiciho na jiné misi s zadosti, zda by na né&jakou kratsi
dobu nemohl odjet do mista krize.

»My viastné Zadame i kolegy z misi, kteri tam aktudlné pracuji, jestli by se treba

byli ochotni uvolnit na néjakou treba kratsi dobu do jednoho mésice a jet nekam

a treba nam to pomoct rozjet tu pomoc.* (R1)

MtZe se vSak stat, Ze organizace nemd ve svych internich zdrojich pracovnika,
jehoz kvalifikace by odpovidala potiebam krize. V tom piipadé¢ mize organizace
ziskavat pracovniky ze zahrani¢i prostfednictvim riznych inzeratlh na mezindrodnich
sitich.

»Nekdy musime hledat lidi 7 venku, jako mezindrodné clovéka, ktery ovlada

rustinu, md zkuSenosti Z valecnych zon a umi prosté koordinovat velky projekty na

distribuce potravin. Tak prosté treba co se tyce Ukrajiny, tak jsme to V néjakém
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momentu uz museli otevrit ven, protoze nemame tolik lidi z tech vnitrnich zdrojii,

ktery bychom mohli nékam na piil roku poslat. “ (R1)

V piipadé nutnosti zajistit mistni pracovni silu je moZznost vyuzit postizenou
komunitu, ¢imz jim zajistime néjaké financni prostiedky, ¢i tu ¢ast komunity, ktera
zasazena nebyla.

., Miize byt rozdil, kdyz mas zasazenou jednu cast populace a ty miizes stavét na té

druhé aty je miizes zamestnat, aby pomahali té zasazené populaci. A postupné

pak miizes samoziejmé zaméstnat i ty lidi z té zasazené komunity, ale v tom daném
okamZziku, kdyz ty potrebujes ty schopné lidi, tak mds jiny zdroj.* (R5)

Shrnuti:

Pracovniky v misté krize lze ziskdvat na zaklad¢ spoluprace s partnerskymi
organizacemi, které jiz n&jakou dobu VvV misté krize plisobi alépe se tedy vyznaji
v kontextu krize. Pomoci zajistit potfebny persondl Vv misté krize lze také
prostiednictvim kontaktl, které jiz organizace ma vybudované, ¢i pomoci cirkevnich
pfedstavitell. V neposledni fad¢ lze pracovniky ziskdvat pomoci rlznych servert
slouzicich k tomuto ucelu, piipadné pomoci univerzit, které mohou poskytnout kontakty
na absolventy v oborech, které organizace vyzaduji vzhledem ke krizi. Lze také vyuzit
riznych personalnich agentur, které mohou pracovnika zajistit.

Bezprostfedné po udefeni krize se zahranini pracovnici ziskdvaji pfedevS§im
pomoci internich zdrojt, jelikoZ je potieba pracovniky rychle vyslat do mista krize, a na
doskolovani pracovnikl tedy neni ¢as. Dalsi moznosti je oslovit pracovnika z jiné mise,
zda by nemohl na krat$i dobu vycestovat do mista aktudlni katastrofy. V pfipad¢, ze
organizace nema V internich zdrojich nikoho, koho by mohla do mista krize vyslat,
muze ziskat externiho pracovnika pomoci rtiznych mezinarodnich serverti. Co se tyce
ziskavani mistnich pracovnikli bezprostfedné¢ po udefeni krize, existuje moznost
zaméstnat pracovniky z komunity postizené humanitarni krizi ¢i zaméstnat tu cast

komunity, ktera zasaZzena nebyla.

5.1.2 Kritéria pro vybér humanitarnich pracovniku

Nasledujici podkapitola se vénuje kritériim pro vybér humanitarnich pracovnikd,
kterym respondenti pfikladali vyznam. Kritéria se vztahuji na odborné pozadavky, ale
V neposledni fad¢ také na osobnostni ptedpoklady jedinct. V posledni ¢asti podkapitoly

jsou kritéria rozdélena na zéklad¢ manazerskych pozic.
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zkusenosti v oboru a odborné kompetence vzhledem k pozici.

,»No viastné se V prvni radé zamérujeme na lidi, kteri tu zkuSenost uz maji.*“ (R1)

., Ditlezité jsou samoziejmé kompetence pro ty cinnosti, které bude humanitarni

pracovnik vykonavat. To znamena predpoklady, co se tyka odborného hlediska.*

(R2)

Dilezitym kritériem pii vybéru humanitarni pracovnika jsou zkuSenosti
S cestovanim a poznavanim odlisnych kultur.

., Tady mi nastoupi kluci, holky stavari. Tak prvni vyhazim ty, kteri nikdy nebyli za

humnama, a zbydou mi alespon ti, co jsou trosku do nepohody, doufejme, ze mi

zbude alespon jeden. * (R4)

Vyznamnym ptedpokladem je také znalost kontextu krize ¢i samotné kultury
a vztah ke kulture.

,Ditlezitou soucasti je znalost toho kontextu té situace. (R2)

Se znalosti kultury se také vazi poZadavky na jazykové dovednosti.

., Musi néco védet 0 té mistni kulture, bude muset pravdepodobne rozumét tomu

mistnimu jazyku, ktery tam je. Nebo minimalné ho znat. Hodné zalezi na tom, co

tam bude délat. ** (R3).

Ke znalosti kultury se vSak vaze také schopnost umét rozlisit samotné kulturni
rozdily a také kriticky zhodnotit obtiZnosti spojené s mezinarodni spolupraci, které mu
vSak nezabrani ke kultufe ptistupovat s dostateCnym respektem.

»My hledame toho clovéka pri tom vSem, Ze vidi, jaka je tam odlisnost, vidi, jaké

jsou tam negativni Ci obtizné stranky ty mezikulturni spoluprace, tak i presto

vSechno ma K tém kulturam respekt a bere je.“ (R1)

Velmi piinosny je nazor respondenta ¢. 1., ktery rozdé€luje kritéria vybéru
zaméstnancl dle toho, zda se uchazeci hlasi na pozici stazisty ¢i junior manazera €i
senior manazera’. P vyb&ru staZisty & junior manaZera povazuje za dilezité predeviim
iniciativu cestovat, zda ma zajem 0 odlisné kultury ¢i zkuSenosti z rozvojovych zemi.
Velky vyznam také respondent piiklada celkovému postoji uchazece, kdy je dilezité,
aby byl partnersky arovnocenny. Clovék by se nemél chovat, Ze je expert na vse

a pouze jeho nazor je spravny. Pii vybéru junior manazera ¢i Cloveéka, ktery jede poprvé

2 Junior manaZer zastiva svou pozici na trovni niz§iho managementu a na svém misté vétsinou nepracuje
déle nez 1 rok. Senior manazer ma vétSinou bohaté zkuSenosti z praxe. Pracuje na urovni stiedniho az
vys§tho managementu, kde pracuje jiz né€kolik let (Zikmund, M., 2011). Dostupné z:
http://www.businessvize.cz/organizace/maly-slovnicek-velkych-manazerskych-pojmu
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na misi, se také klade velky diraz na to, jak je odolny vici naroénym situacim a jakym
zptisobem naro¢né situace zvlada.

., Vybirame uz pro néjaké juniorské pozice nebo pro pozice stazisty lidi, kteri se

snazi po vlastni ose cestovat, zajimaji se 0 ty kultury, maji néjaké dobrovolnicke

zkuSenosti Z téch zemi a taky se divame na ten jejich pristup, protoze ten pristup,

Jjako to, ze nékdo byl v Africe na 3 mésice jako dobrovolnik, jeste nezarucuje, zZe

ten jeho postoj k tem jeho lidem je takovy, ktery bychom potiebovali. My bychom

potiebovali, aby ten pristup byl hodné partnersky, rovnocenny, bez néjake
predstavy, Ze mi to vSechno vime nejlip a ze tam tém lidem prichazime vysvétlit,

Jjak maji teda ty svoje Zivoty zlepsit.** (R1)

Pii vybirani uchazeCe na pozici senior manazera se pocitd, Ze jiz n¢&jakeé
zkusenosti s praci V naro¢ném prostiedi maji, a jsou tedy schopni pracovat v naro¢nych
podminkach.

LAle kdyz uz pak vybirame ty seniorni lidi, a vime, Ze ti ty zkusenosti maji. “ (R1)

Pii vybéru humanitarniho pracovnika je dulezitym faktorem celkova — jak
fyzicka, tak psychickd — odolnost, kterd je pro vykondvani profese humanitdrniho
pracovnika kli¢ova.

,Méli za cil zjistit, jak ten clovék reaguje na nahlé zmény, jak na dlouhodobou

zatez.” (R3)

Humanitarni pracovnik by mél samoziejmé umét pracovat s pocitacem a umeét
komunikovat s lidmi.

,, Pocitacova gramotnost, ta schopnost komunikovat samozrejmé. * (R5)

Shrnuti:

Jako vyznamné kritérium pro vybér humanitadrnich pracovnikdl respondenti
identifikovali celkové zkusenosti v oboru, kompetence vzhledem k pozadované pozici
a vztah ¢i zkuSenosti s cestovanim. Za velmi dilezité je povazovana celkovad znalost
kontextu krize, mistni kultury avztah kni. Humanitarni pracovnik by mél umét
rozpoznat odliSnosti mistni kultury a kriticky zhodnotit obtiZze spojené s mezinarodni
spolupraci. Dulezitym kritériem je také pocitacova gramotnost a schopnost
komunikovat s lidmi.

Ve vyzkumu se také objevil pohled na kritéria vybéru humanitarnich pracovnika
Vv zévislosti na manazerskou pozici. V piipad¢ vybéru staZisty ¢i junior manaZera se
pfedev§im bere ohled na zkuSenosti s cestovanim azdjem 0 odlisné kultury. Pii

vybérovém fizeni se bere v uvahu celkova odolnost uchaze¢e na pozici humanitarniho
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pracovnika. Klade se také diiraz na jeho postoj, ktery musi byt rovnocenny a partnersky.
Oproti tomu pfi vybéru senior manazera se jiz s dostateCnou odolnosti a dostateCnymi

zkuSenostmi vV oboru pocita.

5.1.3 Pohledy pracovnikii na vybér mistnich pracovniki

Béhem vyzkumu se objevily rozdilné nazory na vybér mistnich pracovnikd.
Nasledujici podkapitola se tedy vénuje jednotlivym pohledim na vybér mistnich

pracovniki.

Dle respondenta €. 1 se vybérové fizeni mistnich a zahrani¢nich pracovnikti od
sebe nijak vyrazné nelisi.

,,NO, i kdyz se bavime 0 tom, zZe clovéka vybirdame na misi Vv Afghdnistanu, tak kdyz

je to expat®, kterého tam tieba najimame, tak ten clovék je stejné vybiran, jako

kdyby to 5lo prese mé. To znamend, Ze musi projit nékolika koly vybéroveho

Fizent, musi spliovat podminky, musi napliiovat ty profesionalni kritéria a kdyby

to byl mistni zaméstnanec, tak ten se nabira po ose jako ¢lovek na miste. * (R1)

Vzdy musi byt stanovend kritéria vybéru anasleduje vybérové fizeni jako
Vv piipad¢ vybéru zahrani¢nich pracovnik.

wtejné by se museli zucastnit néjakého vybérového rizeni na zakladé toho, popisu

téch cinnosti, popisu téch pozadavkii napiné té prace.” (R2)

Jediny rozdil ve vybéru pracovniki piredstavuji pozadavky. V piipadé vybirani
zahrani¢nich pracovnikli je kladen diraz na znalost mistniho kontextu, ktera vsak
Vv pfipad€ mistniho pracovnika je samoziejmosti.

,.Lisil by se, protoze vV CR je K tomu ten pred chvili zminény prvek té znalosti nebo

alespon néjaké vazby K tomu specifickému prostiedi. \ pripadé, ze ten vybeér déla

uz nase mistni kancelar, tak tam je velky predpoklad toho, Ze ten mistni kontext je
soucasti zkuSenosti toho vybiraného humanitarniho pracovnika a soustredi se spis
na ty schopnosti a dovednosti pro danou cinnost. *“ (R2)

Dalsi tfi respondenti se vSak setkali pii vybéru mistnich pracovnika s veétSimi
obtizemi. Ne vzdy si mohli dovolit organizovat vybérové fizeni.

. No tak jasne, delat vyberovy Fizeni, to si mize dovolit deélat kamennd

organizace.” (R4)

Naptiklad respondent €. 3 se ¢asto fidil na zaklad¢ intuice.

eey

® Pojem expat ozna&uje lovéka Zijiciho mimo vlastni zemi.
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,,Jad jsem se hodné 7idila intuici, protoze ja jsem neméla zZadné tiikolové vybery.

(R3)

Dle respondenta ¢. 5, pifedstavuje vybirani mistnich pracovniki podstatné

., Stoprocentné, obecné na mezindarodni urovni je to lehci, protoze existuje milion

for. Tam se to toci uplné bézne, tim Ze funguje néjaky internetovy spolecenstvi, tak

Jje to snadny, ale V tom misté to prosté strasné omezuje vsechno jako sehnat ty lidi

ze.” (RD)

Jiz zajistit pracovnika, se kterym by neméli pracovnici jazykovou bariéru,
piedstavoval velky problém.

»Ten vybeér byl velmi zoufaly nebo lépe receno to spektrum pracovnikii bylo velmi

zoufalé a nevim, jestli jsme byli vitbec schopni vytvorit néjaka objektivni kritéria,

protoze uz jenom jazykové schopnosti nam davaly takovy limit, Ze jsme prosté ani
dal nemohli pozorovat, jestli ten clovek ma néjaké dalsi mozZnosti, protoze vétsina

z nich se s nama nedomluvila. *“ (R5)

Respondent €. 4 se rozhodl na zdklad€ znalosti specifik kultury mistni pracovniky
provéfit, diky cemuz ho vSak vysilajici organizace pokarala, jelikoz byli pracovnici
vybrani na zakladé doporuc¢eni mistni nabozenské autority, coz podle organizace mélo
byt zndmkou naprosté kvality. Pracovnik vSak mistni kulturu znal 1épe a chtél se
vyhnout pfipadnym komplikacim. MlZe tedy dochazet ke stfetim mezi pracovniky
a organizaci na zaklad¢ nedostatecné znalosti kulturnich specifik.

»NO & uprimné receno, naivné jsem si myslel, Ze budu pochvalen za svoji

solidnost, a dozvédeél jsem se, jak jsem si vithec mohl dovolit, jak ty lidi takhle

proverovat, kdyz je doporucil pan farar. No a na to ja jediné miizu vict, no protoze
vy nevite, jak to tam chodi. Nezpochybnuju ani pana farare, jaksi jeho integritu
moralni a lidskou a ani téch dvou chlapiki, ale jejich prosty vykon, kdy si dovedu
za mésic predstavit, Ze za mésic prijedu a dozvim se tak, Vv pordadku Jindrichu, tak

Jjsme ty penize rozdaly a tu pomoc taky. A ja reknu komu, a oni reknou potrebnym.

Aja prijedu domii a reknu 2000 véci a tuna véci je rozdano... komu? A ja reknu

no potrebnym. Jak to asi bude vyznivat na tomhle konci* (R4)

Shrnuti:

Pohledy respondentli na vybér mistnich pracovnikil se rozchazi. Dle nédzoru dvou
respondentl se vybér mistnich pracovnikli nijak zédsadné nelisi od vybéru zahrani¢nich

pracovnikii. Pracovnici vzdy musi absolvovat vybérové fizeni, kde jsou vybirani na

43



zakladé¢ predem stanovenych kritérii. Jediny rozdil mezi vybérem zahrani¢nich
a mistnich pracovnikii predstavuje pozadavek na znalost mistniho kontextu
u zahrani¢nich pracovnikti. Mistni pracovnici samoziejmé jiz znalost kontextu maji.

Tii respondenti se vSak s vybérem zahraniCich pracovnikii setkali s fadou obtizi.
Ne vzdy bylo mozné vybirat pracovniky prostfednictvim vybérového fizeni, ale Casto se
pracovnici museli rozhodovat na zaklad¢ intuice. Vybirani mistnich pracovniki je tedy
obecné povazovano za slozitéjsi proces. Ne vzdy bylo mozné vytvotit objektivni kritéria
vybéru, kdy samotny problém mohla ptfestavovat jazykova bariéra. Jeden z respondenta
se také dostal do problémi se svou centralou, jelikoz se na zadkladé ptedchozich
zkuSenosti rozhodl pracovniky provéfit. Pracovnici vSak byli vybirani na zakladé
doporuceni mistni cirkevni autority a pro organizaci to samo 0 sobé bylo znamkou
dobré¢ kvality. Za samotné ovéfeni a zkontrolovani pracovnikl byl respondent pokéran. |
Vv ptipadé€, ze pracovnik jedné na zakladé svych zkuSenosti a dobré vile, se mtize dostat

do konfliktu s organizaci.

5.2 Specifika Fizeni multikulturnich tymu

Tato kapitola se vénuje specifikdm multikulturnich tyma. Nejprve je zaméfena na
vysvétleni viibec definice multikulturnich tymut z pohledu respondenti. Dale je zminéna
problematika spoluprace Vv multikulturnich tymech mezi zahrani¢nimi a mistnimi
pracovniky. Nasledujici podkapitoly se vénuji pfic¢indm problémul Vv tymech na misi
a fizeni tym1 jinych kultur.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze tymy na misi jsou vZzdy multikulturni.

»Tymy jsou vidycky multikulturni. . (R1)

Respondenti pfikladali vyznam samotnému rozliSovani multikulturnich tymd.
Objevila se rozdilnd vnimani vibec definice multikulturnich tymd. Je dilezité si
uvédomit, Ze vSechny tymy jsou slozeny z rozdilnych individualit ¢i pohlavi.

, Kazdy pracovni tym je svym zpiisobem sloZeny z odlisnych individualit, je

odlisnost pohlavi. “ (R2)

Multikulturni tym mtiZze byt vniman i na Gizemi Ceské republiky, kdyZ se pracuje
v tymech, které jsou slozené z pracovnikii z Moravy a z Cech.

»<Mésto na Morave, kde jsou starousedlici, je naprosto rozdilné od meést

v Severnich Cechdch nebo V téch vesnicich. Vsichni lidi se pristéhovali a jd sama

jsem to teda zazila na viastni kuZi. A je to teda opravdu rozdilné a potvrzuji to
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i lidé, ktert pracuji v povodnich. \ ramci Ceské republiky je ta kultura riznd, list
se vesnice od vesnice “. (R3)

Humanitarni pracovnik se tedy mize n€kdy citit cizi i uvnitt svého statu.

Ja jsem se na Moravé nikdy necitil jako V ciziné, a 0 to vic mé Sokovalo, kdyz
treba Vv Otrokovicich Vv srpnu na néjakych uklizenich, likvidacnich pracich, jsem
nejednou slysel vseobecny hlas. Nikdy by mé nenapadlo, ze nam vy prijedete
pomdahat. Kdo jako vy? No vy Cesi.“ (R4)

Béhem vyzkumu do$lo také K odlisnému vnimani tymia expatd ¢i tymd, kde
pracuji expati spolecné s mistnimi zaméstnanci V misté krize. Multikulturni tymy
slozené z pracovnikli z Evropy ¢i Severni Ameriky byly vniméany jako jiny druh
multikulturality u mistnich pracovnikd v misté krize.

., Kde jsou defakto jenom dvé narodnosti je mnohem vice multikulturni nez kdyz
jsem meéli tym expatu. Protoze kdyz to jsou vsSichni jenom expati — Evropa
maximdalné Amerika, tak tam uz ta multikulturatila upiné jiného druhu.* (R3)
Béhem mise se humanitarni pracovnici mohou dostat do styku napftiklad

s kulturou vojenskou ¢i policejni, ktera mize byt vnimana svym zpusobem jako
multikulturni.

wViastné byly spis cesty, tam ten styk s jinou kulturou byl velmi intenzivni, kde
jsme se setkdavali akomunikovali s kdejakyma ozbrojencema a vojdikama,
policajtama. Ale nebylo to, no vlastné svym zpiisobem to bylo multikulturni
prostiedi.” (R4)

Béhem vyzkumu se ukdzalo, Ze samotna spoluprace vV multikulturnich tymech je
odli$na v zavislosti na tom, zda se jednd 0 tym expatli ¢i tym mistnich pracovniki.
Pti spolupraci s expaty se nemusi brat takovy zfetel na kulturni odliSnosti jako pfi
spolupraci s mistnim tymem, kde jsou vzdycky odliSnosti ve vychove¢, vnimani ¢asu.

wlak jsou lehce odlisnosti, ale vice méné, nemusis na tu kulturu brat néjaky
zvlastni zretel. Ano, kdyz chci jit na pivo, tak vic si budeme rozumet s Rakusakama

a s Nemcema a je to tak, vétsinou to je tak prirozeny, ale z hlediska prace na to
nemusis brat ohled, Ze oni maji jinou ndarodnost nez ty. Z hlediska Haitanit musis
brat vidycky ten ohled, protoze tam je opravdu rozdil Vv kulture, V praci, ve

vychové V pojmuti casu. To, co U nas je sladené v Evropeé, tak to oni nemaji.* (R5)
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Shrnuti:

Z vyzkumu vyplyva, ze tymy na misi jsou vzdy multikulturni. Respondenti ptikladali
vyznam samotnému definovani multikulturnich tymu. Existuje vice zptisobi, jakym lze
multikulturni tym definovat. Multikulturni tym muze byt vniman jako samotny tym
slozeny z odlisnych pohlavi a individualit. Za multikulturni tym muize byt povazovan
I tym na Gizemi vlastniho statu, kdy spolu pracuji pracovnici z odlisnych oblasti v ramci
jednoho statu.

Odlisnym zpiisobem je také vnimam tym slozeny vyhradné ze zahrani¢nich
pracovnikl, oproti tymim slozenym jak ze zahrani¢nich, tak z mistnich pracovniki.
VéEtsi mira multikulturality je povazovana V tymu slozeného z jak zahrani¢nich, tak
mistnich pracovnikt.. Jako multikulturni prvek mize byt také vniman styk s kulturou
vojenskou. Z vyzkumu také vyplyva, Ze samotna spoluprace vV tymech slozenych pouze
ze zahrani¢nich pracovnikil je obecné jednodusi, ato predevsim z toho divodu, Ze se

nemusi brat zfetel na kulturni odliSnosti.

5.2.1 Pri¢iny problémii v tymech na misi

Béhem vyzkumu se ukézalo jako vyznamné téma tykajici se probléml v tymu.
Nasledujici podkapitola se tedy vénuje identifikovanym problémiim, které mohou mit
celou fadu pficin.

Jednou z klicovych pii¢in problému v tymech byla identifikovana kulturni pnuti,
kdy mize Casto dochazet k riznym nedorozuménim kvuli odlisné kultufe ¢i nedostatku
respektu pracovniki.

LwUrcité tam miize byt kulturni pnuti. Dokazu si to predstavit. Miize to nastat,

pokud tam je nedostatek toho vzdjemného respektu nebo spis porozuméni tem

kulturnim odlisnostem. * (R2)

S kulturou je také spojena jazykova bariéra, kterd ma na préci v tymech neblahy
vliv. Problémy se také mohou objevit z toho divodu, Ze ne€kteti pracovnici mohou mit
pocit, ze jim zadny ¢loveék z Evropy ¢i Ameriky nema co kazat, jak maji véci délat.

»20-30 mezinarodnich pracovnikii a 40 haitskych pracovnikii jsme zili v jedné

dobé a snazili jsme se pracovat, to prosté nebyl den, kdy by tam nebyl konflikt.

Jednak teda strasné jazykové bariéry, protoze mistni sice Maji oficialni jazyk

francouzstinu, ale nejsou na tom kdo vi jak. Zacne to jazykovou bariérou a pak to

pokracuje tim, ze jsou strasné hrdi, takZz kdyz jim néco reknes, tak se na né

powysujes, a ty jim vilastne nemas co vykladat.” (R5)
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Dal$im kulturnim aspektem problémt Vv tymu mize byt to, Ze pracovnici se
mohou dostat do nepfijemnych situaci, kdy Vvna$i kultufe je bézné pomoc
zdokumentovat a vyhotovit n¢jaké vyuétovani, ale v jejich kultuie to tak byt nemusi.
Takze pracovnici jsou pak vystavovani dilemattim, kdy vi, Ze lidé pomoc potiebuji,
zaroven jsou vSak nuceni d€lat véci, které se pri¢i nasi kultufe. Naptiklad rizné
falSovani dokumentt, které nejsou mistni pracovnici schopni zhotovit.

,Ale kdyz jsme si Fekli, Ze vy povedete tyhle vykazy a ja dobre vim, Ze pro vsechny

to tam je absolutné zbytecny formalismus. Ne Ze by to nedovedli, ale nedovedu si

Zivé predstavit, ze nekam pojedou a skutecné podaj rodiné 100 marek a bude to

V poradku, ale Ze prosté oni nebudou mit silu, Ze by tam nechali néco podepsat.

Kdyby to chtéli ukrast, tak ten podpis zfalSujou, a kdyby to chtéli ukrast, predaj

100 marek a nechaj si podepsat 500. O to nejde, ale zZe oni prosté nebudou viibec

zabyvat néjakyma papirama jenom proto, zZe ja je potrebuju. Ja pak prijedu

a dozvim se, je to vSechno V poradku, akorat ty papiry nema, aja budu délat co,

prijedu domu, Feknu, Ze nemdam papiry nebo to budu po vecerech falSovat, aby to

bylo jako. Nemdm tieti moznost.” (R4)

,,Nebo zZe prosté kdyz jsme po nich chtéli vyucovani, tak oni to neudélali, protoze

to nepovazovali viibec za zdvazné, nebo nevedéli, ze to tak je. A to mohlo byt

Z duvodii riiznych, protoze mnoho knézi rikali, Ze ja jsem prece knéz, ja to

vyuctovat nemusim, ja prece nelzu, coz je jako hezké, ale viici darciim se to takhle

neda deklarovat. No bylo to hrozné ruzné, dneska uz vam to miizu vict, protoze to
je promlcené, ale za nékteré jsem je sama psala avidéla jsem, Ze ta prdce je
hotova. AzZe chci, aby to pokracovalo, aveédeéla jsem, Ze to ten clovek neni
schopen z riiznych duvodu napsat. Ne ze by byl negramotny, ale Ze ma prosté

Jinou praci. Asi by to mohl udélat, ale ja jsem ho Ktomu prosté nedokdzala

donutit, protoze jsem vidéla, ze dela dobrou praci a té prace jsem si vazila. Vidéla

jsem to z rozhovoru s nim, ze ta prace je na misté hotova. “ (R3)

Problémy Vv tymech mohou vznikat v souvislosti stim, 0jak nebezpecnou
destinaci se jedna. V nebezpecném prostiedi se mohou pracovnici citit izolovani a maji
vyrazn¢ omezenou svobodu pohybu.

,Lidi, kteri jsou na bezpecnostné ndrocnych misich atam se zase déje to, Ze

nemiizou vychdzet sami, nemiizou si jit nakoupit, nemiizou prosté jit peésky po

ulici. “ (R1)
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Humanitarni pracovnici pracuji v ¢asto narocnych podminkach, coz je také muize
do urcité miry omezovat. Pracovnici maji ¢asto tendenci se na misich pfepracovavat.

,No urcite, ti lidi jsou casto prepracovani, to je nejcastejsi, ti lidé maji tézké

Zivotni podminky, riznym omezenim, Ze uz maji ty primitivni... mame kolegu

v Jiznim Suddnu, ktery je ve fieldu® a bydli ve stanu v 50 stupiiovych vedrech,

takze ty jeho podminky K Zivotu jsou ndarocny.* (R1)

Pfi¢inou problémt Vtymech mohou byt problémy na mezilidské urovni.
Pracovnici si vV tymu na osobni roviné nemusi sednout, a to pak mtize mit negativni vliv
na celkovou atmosféru v tymu.

,NO to 110, Ze si ty kolegy sama nevybirds, muze byt stresujici faktor, protoze

pracujes s clovekem, ktery ti viitbec nemusi sedet. * (R5)

V tymu tedy mlize vznikat tzv. ponorkova nemoc.

A pak dalsi aspekt je to, zZe ti lidi tam jsou casto pohromade porad a pak jsou

takovy ty efekty ponorkovy nemoci.“ (R1)

»Prosté jste spolu, V90 % té mise spolu spi, ji, pracuje na stejném misté se
stejnyma lidma, to je strasny tlak jako kdyby na psychiku ¢loveka.* (R5)

Shrnuti:

Jednou z hlavnich pfi¢in problémi v multikulturnich tymech je kulturni odli§nost
ajazykova bariéra. Na zdklad€ odliSnych kulturnich zvyklosti mlZe ¢asto dochéazet
k nedorozuménim. Problémem také muze byt odlisné vnimani oficialnich ukond (jako
napiiklad dokumentovani poskytnuté pomoci). Ke konfliktim mize dochazet v piipadé,
Ze zahrani¢ni pracovnik po mistnich pracovnicich vyzaduje oficidlni dokumentaci, ale
pro mistni pracovniky to mulZe piedstavovat jen zbytecnou formalitu. MiZe tedy
dochazet kK riznym nedorozuménim.

Problémy Vv tymech mohou vznikat jako diisledek narocné prace v nebezpecnych
prostiedich a tvrdych podminkéch. Diky nebezpecnému prostfedi mohou byt pracovnici
podrazdéni ¢i izolovani, jelikoz maji Casto omezenou svobodu pohybu. Mohou se tedy
citit podrazdéni. Castym jevem na misich je také tzv. ,,ponorkova nemoc®, jelikoZ jsou
pracovnici neustale spolu. Tym je také sloZeny z odliSnych individualit, mize tedy dojit

K tomu, Ze si pracovnici nejsou vzajemné sympaticti.

* Slovo field oznaduje praci v terénu.
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5.2.2 Rizeni tymi jinych kultur

Nasledujici podkapitola se vénuje potfebnym dovednostem pro vykon vedouciho
pracovnika pro fizeni multikulturnich tymu. Jakym zpiisobem by mél vedouci pracovnik
tymy Fidit a také jakym zptsobem se na to mize pfipravit. Cast této podkapitoly je
vénovana specidlné fizeni tymil zahrani¢nich pracovnika.

Pti fizeni tyma slozenych z odlisnych kultur je dilezité si v prvni fadé uvédomit,
ze jejich kultura je opravdu jina. Neznamena to vsak nutné, ze si to uvédomi vSichni
mistni pracovnici. Dulezité je tedy si véci neustdle vysvétlovat aujistovat se, ze si
navzajem rozumime.

,, Takze je to zaprvé to, uvédomit si, Ze ti jini jsou fakt jini. No a druha véc je teda

bud’ a rekl bych, ze kdo si uvédomi problém, je za néj zodpovédny. Takze to, Ze ja

si uvédomim, Ze jini jsou jini, jesSté neznamena, Ze oni si to uvédomi. A tim padem
zodpoveédnost je na mé, protoze prosté ja to vim, Ze oni jsou jini, zatimco oni to
tieba nepredpokladaji. Cili prosté je to moje biemeno, je to prosté miyj tikol navic,
ktery mam. A kdyz si uvédomim, Ze mi ten clovek nerozumi ated tim slovem
nerozumim myslim jen... to, myslim prosté obecné, Ze se mijime. Co s tim.

Znamend si véci neustale si vysvéetlovat. (R4)

Pii fizeni multikulturnich tymi je dilezité si budovat autoritativni postoj, kdy
vSak vedouci pracovnik musi byt neustale otevieny lidem a také odlisné kulture, snazit
se poznavat a pochopit mistni kulturu a mistni jazyk, diky némuz se mu Iépe povede
pochopit kulturni odli$nosti.

,, PFi Fizeni multikulturnich tymu je duleZité si budovat autoritativni postoj, kdy

vSak vedouci pracovnik musi byt neustdle lidem otevieny a neustale byt viici

odlisné kulture, snaZit se pozndvat a pochopit mistni kulturu a mistni jazyk, diky
némuz se mu lépe pomiize pochopit kulturni odlisnosti. “ (R5)

Ve vyzkumu se objevil zajimavy nazor, ze vedouci pracovnik nemusi byt
v piimém kontaktu s lidmi z mistniho tymu, ale mize komunikovat s néjakou
uznavanou autoritou V komunité, kterd bude pracovniky fidit a zadavat jim ukoly.

,wAle jako Fizeni pak je mozné tieba nastaveni té hierarchie nebo V podstaté téch

lidru v té dane kulture, to znamena to rozdilné nastaveni kulturni, to znamena, Ze

ten manazer nemusi mluvit primo teba s temi cleny V tymu, ale s nekym, kdo je

respektovanou autoritou v té¢ komunité nebo Vv tom tymu. “ (R2)
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Béhem vyzkumu bylo také zmapovano, jakym zpisobem se vedouci pracovnik
muze pfipravit na kulturni odliSnosti. Jednim ze zptisobu muze byt setkani s ¢lovékem,
ktery v zemi jiz pracoval, stale vSak Clovék musi byt otevieny nové kultufe a snazit se ji
poznat.

., Bud' ti to musi rict nékdo, kdo tam byl, nebo to musis pribézné poznavat, a to je

to co Fikam, Ze tam musis byt neustdle oteviend tomu poznavat tu situaci. “* (R5)

Informace vedouci pracovnik tedy miize ziskat pomoci rozhovorii se zkuSené¢jSim
kolegou, ktery v oblasti jiz ptsobil.

nwlak urcité ctenim néjaké literatury a pak rozhovorem se starsimi kolegy, kteri

maji rizné zkusenosti, treba riizné zajimavé. “ (R3)

Studiem literatury se da pfipravit na odliSnosti komunity spojené s ndbozenstvim.
Dav4 jakysi ndvod, jak se vV tom prostiedi chovat ¢i nechovat.

,Miizes se na to pripravit Vokamziku, Ze ty véci prepisuje etiketa dana

nabozZenstvim, ze ma byt Zena zahalend, Ze Zena do chramu nevstupuje

S odhalenyma ramenama. Na takové véci se miizesS pripravit, pokud ti to ta zemé

dovoluje. “ (R5)

Pfi vedeni tyma je dilezité =zachovat nediskriminaéni principy fizeni.

»NejdileZitéjsi jsou nediskriminacni pristupy.‘ (R2)

Co se tyce fizeni tymu expatd, je velmi dilezité byt neustale otevieny komunikaci
s pracovniky. Je dullezité, aby vedouci pracovnik nechal prostor pro svéfovani se,
supervize atd.

»Ja jako nadrizeny musim davat prostor tem mym lidem jak to resit, mluvit se

mnou, byt otevieny, aby neméli problém mi to rict. * (R5)

Vyzkum také ukazuje, Ze na efektivitu tymu maji vliv fungujici komunikacni
kanaly. Je diilezité, aby jednotlivé ¢lanky mise byly navzajem propojené. Pracovnikovi
by méla byt zpiistupnéna komunikace jak s desk officerem®, tak s feditelstvim.
V jednom z rozhovorti se vSak objevilo, Ze V nékterych organizacich stale plati, Ze
s desk officerem mohou mluvit pouze vedouci mise, coz vSak V piipadé problému
s vedoucim pracovnikem stavi pracovnika do pozice, Ze problémy nema s kym fesit.

., Nékterda organizace treba jakoby pracovnici z tymu nemiizou mluvit s desk

officerem, s deskofficerem miizou mluvit jenom vedouci mise, treba davam priklad

Jjo jako uplné jinych instituct, ale vim, zZe jsme to tam nékdy resili s jinou charitou

® Desk officer ma na starosti vytvafeni celkového zazemi pro misi v Ceské republice.
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a to je podle mé Spatné, protoze ten clovek pak ma jako obrovsky problémy, treba

zrovna to jsou problémy s nadrizenym a on je defakto nema komu vict, kdyz se

nemiuiZe obratit na to reditelsky a rict, hele mame tady takovy a takovy problém. *

Dulezitym faktorem pifi fizeni tym je =zasada ,chvalim vefejné, karam
Vv soukromi®, coz znamend, ze vedouci pracovnik by mél negativni hodnoceni zasadné
nechat do soukromi.

,Dam blbost, takové nejznaméjsi chvalim verejné, nadavam V soukromi. To je

prosté nejznamejsi pravidlo, kdo kdy se podival jenom trosku na management

a rizeni lidskych zdrojii. ©“ (R5)

Shrnuti:

Pii fizeni multikulturnich tymt dilezité si v prvni fadé¢ uvédomit, Ze samotna
kultura je opravdu jina. Neznamend to vSak nutné, Ze si to uvédomi mistni pracovnici.
Odpovédnost je tedy na manazerovi. Je velmi dulezité si véci neustdle vysvétlovat
a navzdjem se ujistovat, ze si rozumime. U vedouciho pracovnika je dtlezité, aby byl
lidem z odlisné kultury otevieny, ale zaroven aby si umél udrzet potifebnou autoritu.
Samotné poznavani odlisné kultury je velmi dilezité, jelikoZ vedoucim pracovnikiim
umozni kultufe porozumét. Existuje také moznost, Ze vedouci pracovnik nemusi pfimo
fidit tym, ale miize povétit né€jakou mistni autoritu.

Vedouci pracovnik se na praci VvV multikulturnim prostfedi mize pfipravit
prostfednictvim rizné literatury, které se kultufe, v niz bude pracovat, vénuje. Dalsi
zpusob, jakym se pracovnik mize na odliSnou kulturu pfipravit, je prostfednictvim
setkani s nékym, kdo jiz v oblasti pasobil, a mize mu tak predat potfebné informace.

Pii fizeni tym0 zahrani¢nich pracovnikil je dulezité, aby byl vedouci pracovnik
otevieny komunikaci s podiizenymi a Vv ptipadé potieby jim zajistil moznost vyuzit
supervize. Z vyzkumu vyplyva, ze K tomu, aby tym efektivné fungoval, jsou potiebné
fungujici komunikaéni kanaly. Pracovnikim je tedy umoznéna komunikace jak s desk
officerem, tak s centralou. Vyznamnym faktorem pfi fizeni tymu je zasada ,,chvalim

vetejné a karam v soukromi*.

5.3 Motivace

Nasledujici podkapitola se v€nuje motivaci humanitarnich pracovnikii. Nejprve se
vénuje samotné motivaci pro vykon humanitarniho pracovnika. Dale se zamétuje na
roli, jakou hraje vedouci pracovnik a centrdla VvV motivaci zaméstnance, ataké na

zpusoby, jakym lze pracovniky hodnotit.
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Vyzkum ukazuje, ze pro samotny zpisob, jakym motivovat humanitarniho
pracovnika, je klicové znat jeho motivy K vykonavani profese. Dulezité je tedy zjistit,

co pracovnika K praci motivuje. A na to se zaméfit.

wlakze tady se opravdu snazime zjistovat, co je ta motivace toho clovéka, co jej
motivuje na té praci, vime, ze treba dobre ma zajem 0 WU zemi, hrozné ho zajimala
vzdycky, nebo je to clovek, ktery prosté se cely Zivot vasmive venuje lidskym
pravum a jede ridit lidsko-pravni projekt a vime, Ze ho bude bavit ta prace jako

takova. “ (R1)

V piipad¢, ze pracovnik utikd pfed problémy Vv osobnim Zzivoté, je pak samotna
motivace obtizna a takovy pracovnik by se S$patné motivoval K praci. Po pfijezdu na

misi totiz zjisti, Ze pied problémy neni mozné utéct.

»Hodné to je 0 tom, Ze pokud ten clovek tam jede s néjakou motivaci, kterd neni
uplné vhodnd, ja nevim se rozvedl a chce prosté vypadnout a mysli si, Ze si tim
vyresi jeho situaci, tak prosté s takovym clovekem neudelate viibec nic. Ten clovek
prosté zjisti, ze pred téma problémama neutekl, Ze stejné na tu svoji rodinu tam
mysli nebo se U toho jesté trapi a je V uplné novém prostredi atakového cloveka

uz nedomotivujete. ** (R1)

Pro humanitarni pracovniky ¢asto hlavnim motivem kK samotnému vykonu profese

neni finané¢ni odmeéna.

,»V nasi kulture si treba myslim, Ze je to zpiisob jako pozitivni motivace, spis nez
Jako normdalni plat jakoze 7 toho hlediska uméni ocenit. Ze napriklad po roce
prijde a rekne tohle tohle se mi libilo co jste udélala, tady mate odménu Pro nds

standardné plat neni takovy druh motivace.* (R5)

K samotné demotivace pracovnika muze pfispét nezdjem ze strany vedouciho
pracovnika ¢i centraly. Pracovnici na centrdle Vv sidle organizace si pii komunikaci
s pracovnikem musi dat pozor, jakym zplUsobem formuluji a voli slova Vv samotné

konverzaci, aby pracovnik nemél pocit, Ze jeho problémy nikoho nezajimaji.

»Aby kdyz po nas nékdo néco chce, tak aby nenarazili na to, Ze nékdo misto toho,
aby clovek na centrale pracoval, tak proste si Sel na dvé hodiny na obéd, ono se to

tady jako nestava, ale dilezité je jak clovek formuluje emaily, to co rekne, aby to

52



nevyznélo jako mé to nezajimd, to je tviij problém, takzZe se snazime byt hodné

ndapomocni téem lidem, takze to je hodné dulezité. * (R1)
Je tedy diilezité neustale jeho praci ocenovat.

,, Co miize delat manazer, akordt, Ze prosté tam je nejhorsi, ze by se clovek citil
nedocenénej, ze si té jeho prdce nevazi, ta jeho prdce je samoziejmé ndarocnd
aten clovek to deéla za pilku nebo tretinu penéz, co by dostal v bussinesu, takze

hodné je dileZitd ta atmosféra Vv tymu, to ze se ti lidi vzdjemné podporuji.* (R1)

Vyznamna je tedy samotnd snaha pracovnikovi pomoci a ukézat mu, Ze jeho prace

nékoho zajima.

My se samoziejmé snazZime jako, aby ti lidi nebyli znechuceni néjakym
pristupem managementu, aby kdokoliv, kdo s téma lidmi zachdzi, aby z toho

neméli dojem, Ze je nezajimd. “ (R1)

Ze strany organizace je také dualezité vzhledem k motivaci pracovnika zajistit
rovné podminky pro vSechny, aby zadny pracovnik nemél pocit znevyhodnovani oproti

ostatnim pracovnikiim.

»A pak jsou samoziejmé takové ty véci, aby se nikdo necitil oproti nekomu néjak
znevyhodnény, zZe nékdo dostal prispévek na bydleni tolik atolik a nékdo dostal
min. A to se musi hlidat, aby byly férové podminky.* (R1)

Na humanitarni misi je dtlezité budovat dobrou atmosféru v tymu a pratelské
vztahy, které mohou byt podpofeny naptiklad riznymi teambuildingovymi C¢i
spoleCenskymi akcemi. Pfi téchto akcich dochazi K stmelovani jak zahrani¢nich, tak

mistnich pracovnik.

»Ti lidi tam samoziejmé spolu 1 bydli, takze zase musi drzet néjaky pratelsky
vztahy viastné mezi sebou, takze tohle je potom asi ta motivace. Jinak tady to asi
nefunguje takovym tim zpusobem, samoziejmé, Ze jsou mise, kde lidi jezdi na
teambuildingy, Ze treba si to miZou I néjakych casovych 1 bezpecnostnich
podminek dovolit, Ze se treba celd ta mise, mistni pracovnici i expati jedou na
wjezd, kde treba maji néjaky pracovni nebo strategické zasedani, kdy treba resi
nejaky strategicky veci, kdy si vecer daji néjakou party nebo veceri nebo néeco,

takze samoziejmé | takové prvky motivace tam jsou délat.” (R1)
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Kli¢ovou roli v motivaci pracovnika hraje vedouci pracovnik. Pii vykonavani této
pozice je dialezité si vSimat prace, kterou jeho podfizeni vykonali. Pfi vykonu
vedouciho pracovnika je velmi dualezité pristupovat K lidem s empatii, umét
spravné¢ odhadnout dobu, kdy je vhodné pracovnika podpofit a kdy je ta idealni

chvile jej ptfipadné pokaérat.

»ITreba séf mise musi mit schopnost pracovat s lidmi a musi umét v pravy cas na
né zatlacit vV pravy cas byt mily, pratelsky a empaticky, ale zaroven je strasné

dulezity. © (R1)
Vedouci pracovnik 0 své pracovniky musi dostate¢né pecovat.

wlakze napriklad ta péce, to slouzeni svym podrizenym je to, Ze jim zajistim
zalezitosti, které maji mit, Ze kdyZz netece voda v misté naseho ubytovani, tak je to
pro mé prvorady problém. No, upiimné receno, beneficienti musi pockat, protoze
prvai musi byt V pohodé moji spolupracovnici. Né vSichni, ané vsSechny
organizace tohle vyznavaji. Kdyz tady vsichni Ziji ve Spiné, tak ty se taky miizes
prekonat, a ted’ nerikam hifi, luxus, pétihvezdickovy hotel, ale ja mluvim opravdu
0 tom elementarnim jo... mrtvy humanitarni pracovnik zadné dobro nevykond,

poskozeny humanitarni pracovnik zadné dobro nevykond. Nefungujici pracovnik

Zadné dobro nevykonad — zjednodusené receno.* (R4)

V jednom z rozhovoru se objevil velice zajimavy pohled na motivovani mistnich
zaméstnancl V misté krize. Pii motivaci mistnich pracovniku je dilezité zjistit, jaky

zpusob motivace je V dané kultute efektivni — a ten nasledné pouzivat.

., Prosté musi vzdycky v té dané spolecnosti najit to, co na né plati a to co na né
neplati. To znamena najit néco, co plati na vSechny, a pak je to individualni, ale
to plati i tady. Urcité najit tieba to, co je jednotné pro tu kulturu, coz je vzdycky

samozrejmé prvni krok. To jak to funguje u nich. “ (R5)

V nekterych kulturach se ukazuje efektivni zplisob motivace prostfednictvim
financi, kdy vedouci pracovnik muze ménit vysi platu Vv zavislosti na spokojenosti

S vykonanou praci zaméstnance.
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My kdyz jsme treba zaméstnali klucinu, tak ja jsem mu kazdého piil roku hybala
s platem nahoru i dolii ale. Aby si jako neustdle uvédomoval, ano fungujes, mas,

ne nefungujes, nemas. *“ (R5)

Shrnuti:

Pro samotnou motivaci humanitarnich pracovniki je vyznamné védét jejich
osobni motivaci kK vykonu této profese. Je tedy dilezité zjistit, co pracovnika motivuje,
a na to se zaméfit. V piipadé, ze pracovnik utika pred problémy v osobnim zivoté, bude
velmi t€¢zké jej domotivovat. Z vyzkumu vyplyva, Ze pro humanitdrni pracovniky
nepiedstavuje vyznamny motiv finanéni odména.

Velky podil na tom, aby pracovnik nebyl demotivovan, ma samotna centrala. Je
dalezité, aby pracovnici védeli, ze se na centralu mohou obratit Vv piipad¢ potieby.
Pracovnici centrdly musi dat pozor na voleni spravnych slov, aby pracovnik na misi
nem¢l pocit, ze je svymi dotazy obtéZzuje. Je tedy diileZité, aby mél pracovnik pocit, ze
centrale jeho problémy nejsou lhostejné. V neposledni fadé je dulezité, aby byly pro
vSechny pracovniky stanoveny rovné podminky, aby nikdo nemél pocit, Ze je oproti
jinym pracovnikiim znevyhodnény. K motivaci také mtize pfispét budovani ptatelského
vztahu v tymu, a to prostfednictvim riiznych teambuildingovych ¢i spoleéenskych akei.

Vyznamnou roli pii motivaci hraje vedouci pracovnik. Je dlleZité, aby si prace
svych podiizenych dostateéné vsimal, byl k nim empaticky a umél odhadnout spravnou
chvili, kdy je potieba pracovniky podpofit akdy je ptipadné¢ pokérat. Vedouci
pracovnik by mél 0 své pracovniky dostatecné pecovat. Ve vyzkumu se také objevil
zajimavy nazor na motivovani mistnich pracovnikl, ktery spociva Vtom, Ze se
pracovnikovi upravuje vySe platu v zavislosti na spokojenosti s odvedenou praci. Pfi
motivaci pracovnikli pochézejici z odlisné kultury je vyznamné nejprve zjistit, na jaky

zpiisob motivace pracovnici reaguji.

5.4 Hodnoceni a odménovani pracovnikii

Nasledujici podkapitola se zabyva hodnocenim a odménovanim zaméstnanct.
Prvni ¢ast podkapitoly se vénuje vibec vyznamu hodnoceni a jeho formam, dale se
zamétuje na roli vedouciho pracovnika v celkovém hodnoceni. Druha ¢ast se vénuje
zpusobu, jakym by mél vedouci pracovnik sdélovat negativni hodnoceni svym
pracovnikiim. Tteti ¢ast je zaméfena na frekvenci hodnoceni pracovnikd, posledni ¢ast

této podkapitoly je zamétena na odménovani pracovnikd.
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Zvyzkumu vyplyva, Ze naprosto nejvétsi vyznam 2z hlediska hodnoceni je
prikladan pravidelnému a pribéznému hodnoceni.
»NO zZ mého pohledu nejdiilezitejsi je prubézné nebo pravidelné ziskavani zpétné
vazby k tomu vykonu, K tomu pracovnimu vykonu, ke spokojenosti s tou pracovni
cinnosti.** (R2)
Pracovnici by tedy méli hodnotit pravideln€, a ne pouze za predpokladu, Ze se vyskytl
néjaky problém.
»Podle mé je slovni hodnoceni vidycky dilezité, zasadni, jak treba Vv casovéem
horizontu se déla, melo by byt podle mého pravidelné, to znamend, aby ten clovéek
vedél, zZe se toho ndzoru $éfa docka bez ohledu na to, nejenom vV okamziku, kdyz
treba néco posere. “ (R5)
Hodnoceni muze probihat také formou riznych porad, kde se zhodnoti prace,
kterou jsme jiz vykonali, a co bychom mohli vykonat Iépe.
»l0 znamend, Ze ja tfeba zboznuju tydenni porady — pokud jsou efektivni, to
znamend, Ze ten $éf ma tu schopnost rict, tohle, tohle, tohle jsme udélali, to se mi
libilo, to se mi nelibilo, tohle zkuste jinak. Muze to byt, kdyz je schopny vedouct,

tak to miize byt otdazka pul hodiny a je to strasné efektivni. “ (R5)

Pti hodnoceni zaméstnanci je obecné dulezité, aby znali ocekéavani svého
vedouciho. Vedouci pracovnik by mél tedy jasné svym zaméstnanctim sdélit, co od
jejich prace ocekava a v jaké forme by méla byt splnéna. Diky tomuto opatfeni se miize
predejit riznym nedorozuménim. DileZité je také zaméstnanci sdé€lit, zda bude chtit
vidét zadanou praci pribézné, ¢i az po samotném vykonani.

,,Clovek musi védet, co je to ocekavini, nemusi to byt pravidla nékde psand, ale

| tomu clovékovi Fict, kdyz tieba je to tieba 0 zadavani vkolii, tak v okamzZiku, kdy

ten ukol zadavam, tak mu musim jasné rict, kdy cekam, Ze bude splnény, V jaké

Verzi, v jaké forme, jestli to se mnou ma ten clovek konzultovat. Jako prijdu s tou

vyplnénou praci a on mi rekne, ale vy jste to se mnou neprobrala, ale no to ja

jsem nemohla védet, Ze jste to chtél se mnou resit. *“ (R5)

Pokud vedouci pracovnik neposkytuje zpétnou vazbu svému zaméstnanci,

pracovnik se mlze citit zmateny, jelikoz nevi, zda svou praci déla dobie ¢i Spatné.
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V piipade, ze vedouci pracovnik praci nehodnoti viibec, miize mit pracovnik pocit, ze je
jeho préace nikoho nezajima.

., Kdyz vam reknu, udélejte néco, no tak ocekavam, ze vy mi donesete vysledek a vy

zcela legitimné ocekavate, zZe se dovite co ja na néj. Kdyz ja se na to kouknu

a nereknu nic, tak 1 tim jsem sdelil mnoho. Akorat je trosku nejasné, zZe je to tak

senzacni, ze to nebudu kritizovat, nebo jestli je to tak pitomy, zZe to radeji nebudu

komentovat, nebo Ze jste mi tak ukradend, Ze to ani nebudu cist. “ (R4)

Shrnuti:

Hodnoceni humanitarnich pracovniki by mélo byt pravidelné a pribézné.
Nejcastéjsim typem hodnoceni je hodnoceni slovni. Samotné hodnoceni mtize probihat
formou riznych porad ¢i $koleni, na nichz se hodnoti prace pracovnika a piipadné to, co
by mohlo byt udélané 1épe. Vyznamnou roli v hodnoceni hraje vedouci pracovnik, ktery
musi vzdy jasn¢ svym pracovnikim sdélit, co po nich ocekava a v jaké form¢ by méli
svou praci splnit. Diky tomuto jasnému stanoveni se muze efektivné predejit riznym

nedorozumeénim.

5.4.1 Sdélovani negativniho hodnoceni pracovnikim

Béhem vyzkumu se objevilo jako zdsadni téma, jakym zpiisobem by mél vedouci
pracovnik sdélovat, Ze je s praci svych podiizenych nespokojeny. Negativni hodnoceni
muze byt ¢asto povazovano za nepiijemnou povinnost.

»Ale jsou to neprijemné tlaky, nebyla to ta prijemna personalni zaleZitost.“ (R3)
Je dilezité, aby vedouci pracovnik sdélovat negativni hodnoceni svym zaméstnanciim
jedin¢ a vyhradné v soukromi.

., V soukromi. A pokud je to jakoby celkove, tak aby tam byli ti, kterych se to primo
tyka. Muze to byt vic lidi, miize to V uvozovkach posrat cely tym, ale V tom okamZiku si
zase zavolam jenom ten tym. Nekiicim na né pred jejima podrizenyma, kolegama.* (R5)

Z vyzkumu vyplyva, Ze pro pracovniky neni nic horSiho, neZ kdyZ na né jejich
vedouci kti¢i pfed ostatnimi pracovniky v tymu.

., Vzdycky to nejhorsi, co miize nadrizeny délat, kdyz ponizuje podrizeny. A tohle

je soucast ponizeni, pokud mu treba nadavas, ale delas to pred lidma, tak je to

zpiisob ponizeni.*“ (R5)
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Shrnuti:
Zvyzkumu vyplyva, ze celkové negativni hodnoceni neni povazovano za
piijemnou povinnost. Obecné plati, ze by mél vedouci pracovnik negativni hodnoceni

sd¢lovat vyhradné v soukromi.

5.4.2 Frekvence hodnoceni

Co se ty¢e hodnoceni, je vzdy dilezité védét, jak casto by méli byt pracovnici
hodnoceni. Nésledujici podkapitola se tedy zabyva frekvenci hodnoceni.

Hodnoceni humanitarnich pracovniki by mélo probihat minimalné po ¢tvrt roce.

»A to hodnoceni toho vedouciho po tom ctvrt roce pro mé bylo jako objektivni
a dulezity pro tu dalsi praci. “(R5).

Ci po pil roce na misi anasleduje zavéreéné hodnoceni. Hodnoceni probiha
formou hodnoticiho rozhovoru se svym vedoucim.

»A pak mdme jesté systém, ze kazdého piil roku by mél mit ten clovék se svym

vedoucim hodnotici rozhovor, kde se proste jedno to pololeti je priubézné a pak
zaverecné na konci roku. “ (R1)

Vyzkum ukazal, Ze v pfipadé hodnoceni mistnich pracovnikli miZze samotné
hodnoceni probihat castéji, napiiklad jedenkrat za tyden. Pfi kaZzdodenni praci
S mistnimi lidmi je mozZnost pracovniky hodnotit kazdy tyden, jelikoZ se za ten tyden
muze objevit spousta novych podnéti vhodnych K prodiskutovani.

»Kdyz spolu travime kazdy den dvandct hodin, tak mi prijde objektivni jedenkrat

za tyden. ProtoZe se odehraje strasné moc véci mezi tim. *“ (R5)

Zaroven muze hodnoceni probihat neformalni cestou. Béhem kavy ¢i vecerniho
posezeni s mistnimi pracovniky. Nastaveni pravidelného hodnoceni neformélni cestou
nam muize vytvofit prostor pro sdélovani negativniho hodnoceni.

»PFi ranni kavicce, 1 kdyz to nikdo z mych kolegii nepotrebuje, protoze jsme si to
rekli vecer U flasky, tak formdlné zhodnotime predchozi den. A pritomny mistni
pracovnik nebo dva vidi, Ze to je soucdst ritudlu, takze ja tohle, tohle tohle K jeho
praci, Kjeji praci. A pak pochvailime prekladatelku, zZe nam to dobre prekladala
véera a ze doufame, Ze to dneska bude zase tak. A tim si clovek buduje prostor,
k tomu, Ze az to nekde zaskripd, pak se miize zminit no a véera teda nic moc. Tak
to bych nerad uz tak vidél, dneska, zitra a pristi tyden. *“ (R4)

V ptipadé, Ze pracovnik na své pozici nefunguje, se vSak na zadné hodnoceni po

ctvrt roce €1 pul roce neceka, ale fesi se to hned.
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»Kdyz se treba jako stane, zZe ten clovek na té pozici nefunguje tak, jak by mél, tak

se snazime to resit hned a necekat az bude piilrocni sezeni.* (R1)

Jako velmi dulezité je povazovano zaveérecné hodnoceni po skonceni mise.
Zjistuje se, jak jsou spokojeni s praci, jakym zplisobem probihala spoluprace s mistni
komunitou ¢i pracovniky a naptiklad jak se jim komunikovalo s centralou.

LUrcite co je dilezité, je viasmé néjaky zavérecny feedback®, kdy ten clovek

lidi tam jsou hodné vytiZeni, nemaji ¢as a my vilastné od nich chceme slyset na

zaver, jak jim se pracovalo, jak vidéeli celkove ten smysl projektii v té zemi, jak

treba vnimali to, jak my jsme prijimani tou mistni komunitou, jak vnimali, jak se
chovdame K mistnim zaméstnancum, jak vnimali vztahy s centrdlou na tu dalku.

(R1).

Mistnim pracovnikiim se na konci mise mohou rozdat rizné diplomy ¢i pisemné
podékovani, zZe si vazime jejich prace.

»NO a pak je to hodnoceni na konci, kdy co si budeme povidat, vSichni chceme byt

pochvaleni, nebo jeste sprdnuti. Takze na konci se rozdaji diplomy, papir

a podekovani. * (R4)

V zavérecném hodnoceni se také s pracovniky probird, zda maji pocit, Ze méli
pfed misi dostatek Skoleni, ¢eho by potifebovali vice, co bylo zbytecné. Na zakladé¢
jejich zpétné vazby se pak mohou riizna Skoleni pfed misi upravit dle jejich potieb.

Ze nam lidi Fikaji, Ze se jim nepracuje dobie, protoze méli nastaveni indukcnt

Skoleni moc kratky nebo tak, tak pristé vime hele, \kdyz to vypadalo, Ze to

indukcni Skoleni nepotiebuje, tak mu ho prosté dame, Ze tam musi byt i kdyz si

mysli, Ze to nepotrebuje. “ (R1)

Béhem hodnoceni na konci mise také dochazi K probirani dal§i pfipadné
spoluprace ¢i jejiho ukonceni.

., Takové to, Ze jsme s nim byli spokojeni, Ze vidime jeho potencial tady a tady, zZe

bysme byli schopni ho zaméstnat dal, nebo pripadné si rekneme nesedlo si to,

protoze vy jste prisel uplné z jiné organizace, 7 businessu clovek prisel, pracoval

S nama rok a piil a ekl jako dobry, zajimava zkuSenost, ale uz bych v tom nechtel

pokracovat.* (R1)

® Slovni spojeni zavére&ny feedback oznatuje zavéretnou zp&tnou vazbu.
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Shrnuti:

Hodnoceni humanitarnich pracovniki by mélo probihat kazdého ¢tvrt ¢i pul roku, ato
prostiednictvim hodnoticich rozhovor se svym vedoucim. V piipadé intenzivni
spoluprace piimo V Krizi s mistnimi pracovniky mize hodnoceni probihat i jedenkrat
tydné. Hodnoceni muze také probihat neformalni cestou kazdy den pfi prilezitosti
bézného socialniho kontaktu (jako naptiklad béhem ranni kavy). Pokud se vSak
pracovnik na své pozici neosvédcuje, je dilezité vznikly problém feSit hned a necekat
az na Ctvrtletni ¢i ptlrocni hodnoceni. Dulezité je hodnoceni na konci mise, kdy se
zjistuji rizné informace o probéhnuté spolupraci. Personalni oddéleni také zjistuje, zda

by pracovnici nepottebovali vice Skoleni atd.

5.4.3 Odménovani pracovniki

Co se ty€e odménovani zahrani¢nich pracovniki, jedné se o pfedem dany a pevné
stanoveny plat. DulezZitou souc¢asti odménovani jsou také rizné letni ¢i vanocni odmeény,
které mohou byt velmi efektivnim nastrojem. Co se ty¢e mistnich pracovniki, je
mnohem efektivnéjsi s vysi jejich platu hybat v zavislosti na to, jakym zptisobem
pracovnik funguje.

»Myslim si, Ze mds nejaky pravidelny plat, a u téch mistnich lidi, u téch lokalnich
lidi by se mel plat mnohem castéji revidovat, jestli je objektivni k tomu, co ten
clovek déla, protoze ten plat nasazujes néjakému clovékovi V néjaké situaci za
néjakou predpokladanou praci, ale to, co ten clovek deéla, jak se situace vyviji, se
hrozné meéni, stejné to, jak pracuje. Takze tam si myslim, ze by méla byt mnohem
vetsi mnoznost reagovat na tu situaci platem. Jo ne tak jak U nas, ze mas tri roky
stejny plat. Muze to byt prosté slozka platu, kdyz reknes, Ze tohle mas jisty a toto
se bude odvijet od toho, jak pracujes. Takze to si myslim, Ze je jediny, a pak to je
na tom, jak ma moznosti ta organizace delat odmeny. Myslim si, Ze vanocni a letni
odmeény jsou obecné psychologicky strasné dulezita a dobra véc, ze to ty lidi fakt
nastartuje. ProtoZe koncis rok, ¢lovék je unaveny z celého roku. Clovek na misi je
unaveny, obecné se vSechno hodnoti.** (R1)

Zahrani¢ni pracovnici jsou hodnoceni prostfednictvim pevné stanoveného platu,
kdy dilezité misto v celkovém odménovani maji rizné odmény. V piipadé hodnoceni
mistnich pracovniki je efektivni jiz zmiflované nastavovani vySe finanéniho ohodnoceni

Vv zéavislosti na spokojenosti s pracovnikem.
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5.5 Vzdélavani humanitarnich pracovniku

Nasledujici podkapitola se vénuje jednotlivym formam vzdélavani humanitarnich
pracovnikii. Pfi profesi humanitarniho pracovnika je dilezité byt proskolen v celé fadé
oblasti.

Humanitarni pracovnici mohou byt vzdélavani pomoci riznych indukénich
Skoleni, béhem kterych se uci, jak funguji urcité procesy V organizaci naptiklad
s dokumenty ¢i jakym zptsobem délat projekty dle kultury organizace.

., Tak my mame viastni indukcni Skoleni, které se spise ale zaméruje na néjaké

nase procesy, jak delame financni management, jak pracujeme s dokumentama, se

smlouvama, jak piseme projekty, jak ridime lidi. “ (R1)

Pracovnici taky prochdzi bezpecnostnimi tréninky ¢i Skolenimi. ,,7TakZe urcite
musi mit néjaky bezpecnosti trénink. “ (R4)

Bezpecnostni Skoleni se mtze lisit v zavislosti na tom, zda humanitarni pracovnik
jede do zemé zasazené piirodni katastrofou ¢i ozbrojenym konfliktem. V piipadé
ozbrojeného konfliktu jsou bezpe€nostni opatieni mnohem piisnéjsi. S pracovniky se
naptiklad probird postup ¢i rizna hesla v pfipadé unosu, podle kterych organizace
pozna, co se pracovnikovi stalo.

wamozrejmé, kdyz posilame lidi nékam, kde je valecny konflikt, jako je Syrie,

Ukrajina, tak treba ten clovék dostane jiné bezpecnosti Skoleni, ditkladnéjsi,

prosté je tam treba vetsi diraz na néjaky security management, to znamend, ze i ti

lidi maji jiné podminky K Zivotu, mame vétsi bezpecnosti opatreni pro né, museji

nam dodavat néjaké specidlni nastroje, kteryma kdyby je nékdo unesl, tak Ze

bychom poznali, Ze se jedna 0 né. “ (R1)

V ptipad¢ piirodni katastrofy jsou tréninky spiSe zaméfené na specifické
dovednosti, které bude pracovnik potiebovat vV misté krize.

»V pripadeé té prirodni katastrofy zas ten trénink na trochu jiny schopnosti,

dovednosti a potieby, které jsou na miste. *“ (R2)

Pracovnici pracujici vV zemi zasazené piirodni katastrofou musi byt dostatecné
materialné vybaveni napiiklad stanem Ci Cisticimi tabletami na vodu. Takze se spiSe
jedna o to, aby byl pracovnik spravné vybaven.

., A kdyz je prosté tajfun na Filipindch, tak zase vime, Ze jede do oblasti, kde treba

nebude kde bydlet, takze mu zase kupujeme poradny stan, vi, Ze si ma S sebou vzit

néjaké cistici tablety na vodu, moskytiéru. “ (R1)
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Pracovnici také mohou projit riznymi druhy tréninkt, které jsou zamétfené na
bezpe¢nost na misi, které jsou organizovany bud’ specializovanymi organizacemi i
armadou jedenkrat rocné pro neziskové organizace. Ve vyzkumu se vSak objevilo, ze
organizace pfi vysilani ¢lovéka na misi jiz diky jeho zkuSenostem pocita, Ze se do
narocnych situaci pracovnik dostal, atyto vycviky po nich tedy nevyzaduje. Avsak
v ptipadé, ze vycviky tohoto charakteru jsou k dispozici, mohou byt pracovnikiim
nabidnuty.

~Kdyz ten clovek je najaty na misi, tak my ho nepoSleme na néejaky trénink

survival, protoze predpokladdame, Ze ty zkusenosti ma. Ale samoziejmé, pokud ten

clovek U nas pracuje a takovy trénink nebo vycvik se objevi, a ma 0 to zdjem, tak
to lidem nabizime lidem, kdo se chce ucastnit, tak se miize ucastnit.* (R1)

Bezpecnostni piiprava mtze probihat formou riznych simulaci, kde si pracovnici
zkousi n¢jaké specifické situace, se kterymi by se mohli setkat v terénu.

»Déla se to tedy prakticky, pomoci her, ne jako frontdlni predndseni, seminare...

cili jsou to spis tréninky. * (R4)

Na bezpecnost Ize pracovniky ptipravovat také pomoci riznych historek, které se
udaly v minulosti. Diky nim se mohou pracovnici poucit z chyb svych kolegt.

,»No ale proste, takze furt kontrolovat, porad se bavit 0 bezpecnosti, soucasti toho

Jjsou tyhle historky. Jasné, protoze ma se dodrzovat. Kdyz reknu, co néjaci blbouni

neudélali, tak to otiese i S tim, kdo si hraje hru na pocitaci.** (R4)

Zvyzkumu vyplyva, Ze pro humanitarni pracovniky jsou také vyznamné
psychosocialni vycviky, kurzy psychologické prvni pomoci ¢i V piipad€, ze pracovnik
nema vzdélani ptimo v oblasti humanitarni pomoci, mize byt vhodny kurz sphere
projectu, kde se pracovnici dovédi vice informaci z humanitdrni oblasti.

,No hodné dulezité je jednak ten bezpecnostni vycvik, psychosocialni vycvik,

vyevik prvai psychologické pomoci. Kromé toho musi mit néjakou znalost

13

humanitarni pomoci. Zatim Zadné kurzy nejsou. Fajn je kurz sphere projectu’'.
(R4)
Pro pracovniky probihaji také riizné tréninky zaméfené na poznani kultury zemé,

do které jedou pracovat. Pracovnici se uéi urcité citlivosti vii¢i mistni kultufe.

" Sphere projekt je piirucka, ve které jsou stanovené minimalni standardy pro poskytovani kvalitni
humanitarni pomoci (The Sphere Handbook, nedatovéano).
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»Nevim, jestli se to lisi, myslim, Ze to je celkové 0 tom, zZe se V ramci tréninku

a vzdelavani uci to, Ze mas vnimat ty kulturni rozdily, takze takova ta senzibilita

vuci tomu by se méla ucit. *“ (R5)

Tréninky zaméiené na kulturu mohou probihat s clovékem, ktery v té dané oblasti
jiz pracoval @ ma s ni bohaté zkuSenosti.

»Tak jednoznacné tam je moznost pripravy, napadda mé dvoutydenni na ten

kulturni sok, V podstaté to znamena ve spoluprdci nebo diky pozvani nékoho, kdo

V tom misté pusobi, protozZe zas predpokladam, Ze nase organizace ma V misté

nasi kancelar, takze nekoho, at' uz z toho fieldu takiikajic pozvat K nam pripravit

ty pracovniky na priibeh té mise, toho co budou délat, s ¢cim se mohou setkat, jaka

Jjsou ty kulturni specifika v tom daném regionu, to, S kym budou spolupracovat. *

(R2)

Béhem tréninkti mohou byt pracovnici pfipravovani také napiiklad na kulturni
Sok.

,Ale ta priprava na ten kulturni sok miize byt i tady na misté. “ (R2)

Shrnuti:

Humanitarni pracovnici mohou byt vzdélavani pomoci riznych indukénich
Skoleni, kde se seznamuji s celkovymi postupy organizace. Vyznamnou soucdst
vzdélavani pracovnikl tvoii bezpecnosti Skoleni, které se v§ak mtiZe liSit v zavislosti na
to, zda pracovnik vyjizdi do zemé postizené piirodni kastrolu ¢i do zemé, kde panuje
ozbrojeny konflikt. V ptipadé ozbrojeného konfliktu jsou bezpecnosti pravidla mnohem
ptisnéjsi, u pracovnika vyjizdé€jiciho do zemé po piirodni katastrofé¢ se klade diraz
pfedevsim na dostate¢né vybaveni.

Bezpec¢nosti kurzy mohou byt organizované specializovanymi agenturami Ci
armadou Ceské republiky. P¥i vybéru pracovnika se viak pogita s tim, Ze je jiz zkuseny,
atak ne kazda organizace organizuje tyto kurzy: Pokud vSak 0 né maji zaméstnanci
zajem, organizace jim je miZe zajistit. Bezpecnosti Skoleni mlzZe také probihat riznou
formou seminait, simulaci ¢i neformalni formou prostiednictvim vypravéni riznych
historek.

Jako dalsi formu vzdélavani pracovniki byly identifikovany rizné psychosocialni
kurzy ¢i kurzy prvni psychologické pomoci, kurz sphere projectu. Dal$i mozZnosti jak
vzdélavat humanitarni pracovniky je prostiednictvim ridznych tréninki, které jsou

zamétené na znalost mistni kultury.
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5.6 Kontrola

Béhem vyzkumu se pro respondenty jevila vyznamna oblast kontroly. Nésledujici
podkapitola se tedy vénuje zpusobim kontroly, se kterymi se mizeme setkat vV ramci
tohoto sektoru.

Kontrola v ¢innosti vV humanitarni pomoci  probiha formou rdznych
monitorovacich cest, kdy se monitoruji vystupy ¢innosti. Prosttednictvim kontroly miize
organizace Casto pfijit na nedostatky, které pak muze dat do poradku.

,Tak urcité ty monitorovaci cesty jsou diilezité tam jezdit, no a potom uz vlastné
vidite, jestli se ta prace déje, co se naplanovala. Tak bud’ jsou to uplné konkrétni
veci, anebo to je néjaka ta vyuka, kterou muzu vykazat, Ze tam doslo ktomu
vyucovani, nebo nékam dodate traktor a vidite, Ze jsou ty pole zorany. No podle
toho vystupu no, vystup se monitoruje. “ (R5)

Co se tyCe kontroly zaméstnancti, tak napiiklad pokud si chceme ovéfit
zamé&stnance pied pfijetim do zaméstnadni na misi, mizeme si zjiStovat reference
napftiklad od jinych mistnich organizaci.

1Ty reference, to znamena zkuSenosti bud Vrdmci té nasi kanceldre, nebo

reference od jinych podobné zamérenych organizaci, firem.* (R2)

V ptipadé pracovnikovy prvni mise jej nadfizeny kontroluje podstatné
intenzivnéji, aby pfedesel néjakym problémovym situacim.

Kdyz se mnou pojede nékdo poprvé, no tak ho budu hodné hlidat. Abych ho

a sebe nedostal do priseru.* (R4)

Shrnuti:

V humanitarni pomoci se kontrola realizuje prostfednictvim rGznych
monitorovacich cest, které maji za cil kontrolovat jednotlivé vystupy z Cinnosti.
Kontrola samotnych pracovnikii probihd pfi samotném vybérovém fizeni, kdy se
pracovnici kontroluji na zaklad¢ referenci. Dalsi zpisob kontroly je mozny V piipadé,
jejich praci.

5.7 Péce 0 humanitarni pracovniky

Béhem vyzkumu se pro respondenty jevilo téma péce 0 humanitarni pracovniky
jako vyznamné. Humanitarni pracovnici pracuji V nelehkych podminkach, kdy maji

tendenci se piepracovavat. PéCe 0 pracovniky je tedy velmi dilezita. Nasledujici
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podkapitola se vénuje jednotlivym formam péce 0 pracovniky aroli vedouciho

pracovnika V péci 0 zaméstnance.

5.7.1 Formy péce 0 pracovniky

Na zaklad¢ vyzkumu byly identifikovany ruzné zpisoby péce 0 pracovniky.
Nasledujici podkapitola se tedy vénuje jednotlivym formdm, jakymi lze 0 humanitarni
pracovniky pecovat.

Humanitarni pracovnici maji obecné tendenci se piepracovavat. Po udefeni krize
pracovnici pracuji neptetrzité, aje tedy dilezité dbat o jejich odpocinek. V prvnich
fazich pomoci vSak Casto neni mozné si vzit volno. Je velmi efektivni zavést rezim, kdy
je jeden den v tydnu opravdu volny, a pracovnici tak maji ¢as odpocivat.

LKdyz je treba té prace hodné, kdyz to je humanitarka, tak v téch prvnich fazich se

pracuje opravdu nonstop, ale aby si prosté davali alespon jeden den volno. i kdyz

treba ze zacatku si nemohou brdt treba vikend, ani to nejde, oni tam nejsou

V prostredi, kde byste si mohla udélat hezky vikend, ale alespon se snazZime, aby se

to nahodilo do néjakého rytmu, kdy prosté jeden den se fakt nepracuje. (R1)

Rezim se d4 zavést napftiklad tim, Ze se posledni pracovni porada udéla napiiklad
v sobotu a v nedéli maji pracovnici volny den sami pro sebe.

., Posledni pracovni porada byla v sobotu v podvecer ated’ je narizeny nedélni

klid. Takze uz se nekoordinovaly posledni prace s tim, ze vy kdyz jste se rozhodla,

Ze si sednete K pocitaci, tak nikdo neresil, jestli piSete dopis milackovi nebo jestli

vypliujete néjakou evidenci. Chodili jsme na navstévy, prijimali jsme navstévy,

prosté byl volny den a trvali jsme na tom.“ (R4)

Béhem mise je dilezité, aby se pracovnici nebali fict, Ze si potiebuji odpocinout.
Organizace se pak snazi pracovnikiim zajistit volno V nejbliz§i mozné dobé.

., Hlavné se jim snazime 7ikat, aby se to porad nesnazili zvliddat za kazdou cenu,

aby si dokazali priznat, Ze potrebuji odpocinek, aby to dokazali Fict nam.

Samoziejme, zZe kdyz ten clovek rekne, ja se tady hroutim a potiebuju si

odpocinout, tak se samoziejme snazime, aby se to mohlo co nejdrive stat, aby

opravdu treba vypadnul ze zemé na dovolenou a dal se dokupy.* (R1)

Nejcastéjsi formou péce 0 zaméstnance je dovolena. Pracovnici si mohou vzit
dovolenou béhem mise, tento typ dovolené je nazyvany tzv. R§R (relax and recover).

. R$R, relax and recover, ze se jezdi vlastné uplné pryc, Ze se musi opustit mise

treba na tri dny. A jsi nekde bud’ v té zemi, nebo nékde v sousedni zemi, Ze se jako
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nevracis domu, myslim, Ze jsme to méli jako Ze si vezmes prodlouzeny vikend

a musis vypadnout. Jo Ze ti na to ta organizace treba | prispivd, takzZe to miize taky

Fesit nekteré ty problémy. *“ (R5)

VétSinou pracovnici maji volno na prodlouzeny vikend, kdy jedou z mista mise
nékam, kde je to bezpecné a mohou si odpocinout — bud’ uvnitf statu, ¢i pokud to
bezpecnosti situace nevyhovuje, vycestuji do sousedniho stdtu. Tam si pracovnici
mohou uzit volna a nemusi se neustale bat, Ze by mohli byt obéti n¢jakého utoku na
jejich osobu.

., Nékde, kde si miize normalnée dojit na prochazku, néco si koupit, vvkoupat se

vV mori, bez toho, aby se musel porad nékde desit toho, zZe ho nékdo unese nebo

zastreli. “ (R1)

V ptipadé velmi nebezpec¢nych destinaci mohou byt pracovnikiim zaplaceny
letenky, aby mohl vycestovat a nalezité si tak odpoc¢inout.

., Clovek, ktery pracuje v Jiznim Siddnu, tak to vime, Ze mu prosté musime

umoznit, aby 7 té zemé mohl vypadnout. ProtozZe jsou zemé, kde je to tieba

neustdale ndrocné, je tam spousta bezpecnostnich rizik, nejde se tam volné
pohybovat, takze ten clovek Zije ve vySSi mire stresu, takZe samoziejmé se potom
starame, aby prosté mohl snadnéjsi si odpocinout, s tim, ze mu prosté platime
néjaké letenky navic, davame vic dni volna navic. Aby se to mohlo realizovat.

(R1)

Doba, po které si ma pracovnik vzit volno, vSak neni striktné nastavena. Pokud
vSak humanitarni pracovnik pracuje ve velmi nebezpecném prostiedi, organizace se
snazi, aby n€kam vyjel na dovolenou kazdé tii mésice.

Jizni Sudan, Afghanistan, a tam mame treba systém, Ze ten clovek by mél kazde tri

meésice, treba alespon na par dni vycestovat, vzit si dovolenou, nekde vV néjakym

bezpecnejsim state. ** (R1)

Do zemé¢, odkud pracovnik pochazi, se pak organizace snazi zajistit moZnost
dovolené kazdych Sest mésict.

,winak se vlastne snazime, aby ti lidi treba méli co Sest mésicu placenou letenku

do zeme, 7 které pochdzi, nebo to miizou néjak alternativné vyuzit. “ (R1)

Béhem mise existuje moznost pracovnikim zajistit odbornou psychologickou

pomoc zprostfedkovanou centralou, kdy se pracovnici mohou s psychologem spojit pies
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skype. Dalsim zpisobem je moznost zajistit konzultaci rovnéz pies skype
S supervizorem.

,Jasné i treba toho supervizora mit bokem, ktery to jako pribezné..., jednou za

cas si spolu zaskypujete.” (RS)

Béhem vyzkum se ukdzalo, Ze dulezitou soucast péCe 0 psychickou stranku
¢loveéka predstavuje supervize po misi. Objevila se vSak otazka, zda by supervize po
misi méla byt povinna, ¢i nikoliv.

,Asi by to bylo dobry, protoze jako ja treba jsem ten clovek, ktery by si rekl, ale

fakt je ze mam kolegyni, ktera po téch dvou letech byla zralda na psychiatrii.

A moznd by si nefekla 0 tu pomoc. Ze tieba kdyby méla nékoho, s kym by mohla

skypovat jednou za mésic, tak by to moznd bylo trochu jinak. Nevim jo, nemdam tu

praxi v tomhle, jak by se ti humanitarni pracovnici V téhle situaci chovali. Kdyby
méli s nekym takhle mluvit, ale vim 0 organizacich, kdy to funguje, ze pravidelné
dochdzi na supervize.* (R5)

Po misi je také mozné u n€kterych organizaci pozadat 0 psychologicky debriefing,
ktery vSak neni povinny, ale je tam pro pracovniky, ktefi jej potiebuji. Nékteii
humanitarni pracovnici jej vSak nevyuzivaji, jelikoz maji jiz svoje zazité zpisoby,
jakymi se s tim umi vyrovnat sami.

»Miizou pozZadat 0 takovy psychologicky debriefing, kdyz se vraci z mise, to je
treba V nabidce, ale nenutime to lidi vyuzivat néjak povinne, Ze by se povinné
museli zpovidat psychologovi, protoze spousta lidi ma néjaké svoje mechanismy,
svoje zkuSenosti, Ze proste dokdzou nékolik mésicii jet ve vysokym nasazeni, pak si
vezmou dovolenou, odpocinou Si V néjakém hezkém prostredi a jsou zase fit
prosté. “ (R1)

Velmi vyznamny zpusob, jak peCovat 0 pracovniky, je umoZznit jim kontakt
s kolegy, kteti znaji projekty, ktefi je pochopi a pracovnici se jim mohou svéfit.

»My jsme to tak treba méli... ja jsem treba mohla napsat Klaro mame problém,

nelibi se mi toto toto, nejsem schopna to s vedoucim resit, mizes se na to podivat

nebo jenom prosteé si pokecat, ani to nékdy nemusi byt konkrétni problém, ale kdyz
je clovek zacykleny Vv téch problémech na té misi, tak potiebuje nékoho, kdo zna ty
programy, projekty, vi co se zrovna déje. “ (R5)

Shrnuti:

Zvyzkumu vyplyva, ze jiz od udefeni krize je dulezit¢ dbat o0 odpocinek

zamestnanct, a to naptiklad ur¢enim jednoho volného dne Vv tydnu, kdy maji pracovnici
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volno, a m¢li by tedy odpocivat. Tento rezim se da zavést napiiklad jasnym stanovenim
posledni pracovni porady Vv tydnu. Je dulezité, aby se pracovnici nebali fict si 0 volno.
Samotné umoznéni a naplanovani volna ma na starosti organizace.

Mezi nejcastéjsi formu péce 0 pracovniky se fadi dovolena. Pracovnici béhem

mise vyuzivaji tzv. relax and recover. V rdmci této dovolené jezdi pracovnici na

v

vvvvvvvvvv

vyuzivat dovolené, neni jasn¢ stanoveno, ale obecné se organizace snazi, aby se
pracovnik kazdych Sest mésict vracel do mista svého bydliste.

Dalsi formou péce 0 zaméstnance muze byt zprostfedkovani psychologické
pomoci naptiklad ptes skype, kdy pracovnik muize své problémy konzultovat
s odbornikem. Dalsi zpiisob, jak 1ze pecovat 0 psychickou stranku pracovnikl, je mozné
pomoci supervize po navratu zZ mise ¢i pomoci ruznych psychologickych debrifingg.
Pracovnikim také mize pomoci samotné zprostfedkovani kontaktu s pracovnikem,

ktery projekt zna a rozumi. Mohou se tedy navzajem svéfovat.

5.7.2 Role vedouciho pracovnika v pé¢i 0 pracovniky

V nasledujici podkapitole byla na zékladé vyzkumu identifikovana role, jakou
vedouci pracovnik zastava Vv celkové péci 0 své zaméstnance. Je tam také zminéno,
jakym zpisobem by mél 0 pracovniky pecovat. Dale jsou Vv této podkapitole zminény
dalsi osoby, které hraji dileZitou roli v péce 0 zaméstnance.

Vedouci pracovnik ma za tikol na misi sledovat, jakym zptisobem pracovnici vse
zvladaji, jestli odpodivaji, ¢i zda maji tendenci se piepracovavat. Ci jaka je jejich
celkova psychicka pohoda.

., Tak ten vedouci by mel mit tolik zkuSenosti, aby videl, jestli ten clovek je

V psychické pohodé nebo neni. Vetsinou ty tymy nejsou tak velké, takzZe ten

vedouci ty své lidi sleduje, V jaké jsou pohode. “ (R3)

Pokud vedouci nékterou z téchto véci identifikuje, je dilezité, aby pracovnikiim
pfipominal moznost vyuzit konzultace s psychologem ¢i informoval personalistku na
centrale 0 pracovnikové stavu diiv, nez se pracovnik zhrouti. Vedouci pracovnik se
snazi, aby V prvni fad¢ byli jeho podfizeni v pohod¢, a snazi se jim také zajistit vSechny
potiebné véci kK vykonu prace.

wJestlize ja rikam ty udélej to, ty udelej to, tak ja jsem taky zodpovédny za to, Ze

ty na to mas prostor a prostiedky a ja se staram, aby ty jsi fungoval. * (R4)
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Dtlezitou roli Vv péci 0zaméstnance ma také desk officer, ktery muze
z dokumentace rozpoznat, kdo si vzal dovolenou a kdo uz ji dlouho nemél. Na zaklade
toho mize vedoucimu fict, Ze je jiz naCase, aby si pracovnik vzal volno.

,V tomhle je hrozné diilezita role desk officera. ProtoZe on mad ty papiry, takze on

vi, kdy si kdo bere relax and recover. Takze on miize rict, zZe tady ten pracovnik uz

Ctyri mésice nebyl. Jo protoze ten head of mission miize byt taky zabrany hodné do

té prace, Ze to nevnimd. Protoze on miize rict, Ze mel ty a ty duvody, ale ten desk

officer miize Fict, ale mé to nezajima, uz toho mél moc. ““ (R5)

Shrnuti:

Vyznamnou roli vV pé¢i 0 zaméstnance hraje vedouci pracovnik, ktery ma za kol
sledovat celkovy psychicky stav zaméstnanc, zda odpocivaji ¢i jestli se
nepiepracovavaji. V pfipadé, Ze vedouci pracovnik néjakou zvySe uvedenych
skuteCnosti identifikuje, je dualezité, aby pracovnikim pfipominal, ze mohou vyuzit
psychologické pomoci. Vedouci pracovnik také muize kontaktovat personalni oddéleni
a sdélit centréle, Ze se s pracovnikem néco dé&je. DalSim ukolem vedouciho pracovnika
je také zajistit vSechny potfebné véci Kk vykonu profese ostatnim zaméstnanctum.
Vyznamnou roli Vv péci 0 zaméstnance ma také desk officer, ktery na zakladé
dokumentace muize vyc€ist, jak dlouho ktery pracovnik nemél volno — anasledné

upozornit vedouciho pracovnika.

5.8 Security management

Béhem vyzkumu respondenti ptikladali vyznam security managementu. Security
management miZze byt ptelozen jako bezpecnosti management. Nasledujici podkapitoly
se vénuji osobam, které jsou za bezpeCnost na misi zodpovédné, zpisobiim security
managementu a identifikovani rtznych zdrojii, odkud mohou organizace ziskavat

informace 0 bezpecnostnich zménach.

5.8.1 Osoba zodpovédna za bezpecnost na misi

Nasledujici podkapitola se veénuje zmapovani osob, které maji na starosti
celkovou bezpecnost mise. Posledni ¢ast se vénuje roli, jakou zastdva vedouci
pracovnik Vv bezpe¢nosti mise.

Kazda organizace ma své vlastni bezpecnostni piedpisy a manualy, podle kterych

se fidi.
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»T0o musi mit nastavené ta organizace sama ty pravidla, jednoznacné tam jsou

pravidla proto, jak se chovat na té misi. “ (R3)

Organizace mohou mit svého vlastniho security manaZzera, ktery je na misi a ma
na starosti bezpec¢nost. Nékdy vSak mize byt tato pozice zastoupena napiiklad
vedoucim mise ¢i logistikem. Celkova bezpecnostni situace je spolecné prodiskutovana
s lidmi z centraly, avSak kone¢ny verdikt je na manazerech v terénu.

»lak my tam mame vidycky cloveka, ktery ma vidycky tu roli security manazera,

nekdy to je vedouci mise, nekdy to je logistik, nékdy to je specialné urceny clovek

na bezpecnost, ale samoziejmé se to vyhodnocuje aji tak, Ze pravidelné se to
vyhodnocuje s centrdlou. A viastné Vv té debaté vznikaji néjaké rozhodovani, ale

S néjakym seniornim clovekem na té misi, protoZe ti lidi maji tu situaci 7 prvni

ruky.* (R1)

Nékdy se lidem z centraly mize zdat, ze vedouci mise bezpecnostni situaci
podceiiuje, a tak mize konecné rozhodnuti ohledné bezpecnosti padnout z feditelstvi.

»A to treba uz je prosté takové, zZe to miize néjaky manazer Fict, Ze kdyby se tieba

néjakému manazerovi zddlo, Ze to ten vedouci mise podcenuje, tak to rozhodnuti

miize padnout Z centraly. * (R1)

Pokud organizace nema svého vlastniho security manazera, ale spada pod né&jakou
mezinarodni sit, je mozné, aby se jednotlivé pobocky obratily na security manaZera pro
tu celou sit’, ktery bude pravdépodobn¢ v misté krize v terénu plisobit.

., My mame jasné stanovené, Ze tieba V takovych situacich se rFidime pravidlama

Caritas Internacionalis a pokyny jejiho reditelstvi. Nebo jejiho bezpecika, nebo

CRS, coz je americka charita, ktera je obrovska a vzdycky tam bude mit nékoho,

kdo tu bezpecnost bude resit. “ (R5)

Vedouci pracovnik upozornuje své podiizené na piipadnou zménu bezpecnostni

situace a celkové ji vyhodnocuje.

., To znamena na zdkladeé té aktualni situace upozornovat své kolegy, Ze se to ted

zménilo, déla se tohle, jo kdyz nemdam toho bezpecdka.“ (R5)

Vedouci pracovnik také muze sviij tym seznamovat s bezpecnostnimi pravidly

V ptipadé, Ze je neznaji.

,, Vedouci by mél zajistit, pokud jesté nebyly seznameny, aby se seznamili. “ (R5)
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Role vedouciho pracovnika také spocivd vV upozorfiovani centraly na to, ze se
bezpecnostni situace zhorsila a on ma pocit, Ze jeho tym na to neni pfipraveny. V tomto
piipadé se da zajistit, aby na misi pfijel nékdo, kdo pracovniky bezpecnostné proskoli.

»la vedouci role vV tom okamziku muze byt, hele zhorsila se nam tady situace,

mam pocit, zZe nejsme dostatecné pripraveni, kdyby se to stalo, tak kontaktuje tu

organizaci aona jim zaridi, jo prijede tam ten clovek, ktery je vtom ohledu
vzdélany a rekne vam, co ajak aon jim udéld dvoudenni skoleni, nachystate si
bezpecnostni zavazadla, tak to je pak role toho vedouciho. Sledovat tu situaci, ted’

se déeje to meli bychom na to reagovat. “ (R5)

Shrnuti:

Z vyzkumu vyplyva, ze kazda organizace ma stanovené své bezpecnosti postupy,
kterymi se fidi. Organizace vSak mohou mit svého security manaZera, ktery ma
bezpec¢nost na misi na starosti. Pokud organizace nema svého vlastniho manazera, ale je
soucasti mezinarodni sité, mize se obratit na security manazera pusobiciho v misté
krize a uréeného pro celou mezinarodni sit’. V piipad€, Ze organizace svého vlastniho
security manazera nemd, jeho funkci muze Casto zastupovat vedouci mise ¢i desk
officer. Celkové bezpecnostni rizika se vSak vzdy konzultuji s centralou. V ptipade, Ze
ma centrala pocit, Ze vedouci pracovnik rizika podcenuje, miZe mit kone¢né rozhodnuti

centrala.

Dulezitou roli v security managementu zastava vedouci pracovnik, ktery celkovou
bezpecnostni situaci sleduje a v ptipadé¢ zmény informuje své podiizené. DalSim ukolem
vedouciho pracovnika je seznamovat pracovniky s bezpe¢nostnimi pravidly Vv piipad¢,
ze je neznaji. Vedouci pracovnik také informuje centralu, Ze se bezpecnosti situace
zhorS$ila, nebo ze mé pocit, ze jeho tym neni bezpecCnostné dostatecné proskolen.

Centrala mtze nésledné vyslat nékoho, kdo jim potiebné védomosti doplni.

5.8.2 Zpusob security managementu

Nasledujici podkapitola se vénujie jednotlivym zplsoblim security managementu.
Jednad se 0 postupy, které lze uplatiovat Vv piipadé nebezpeci hrozici humanitarnim
pracovnikim.

Celkova bezpecnost se samoziejmée li§i Vv zavislosti na tom, v jak moc rizikové
oblasti mise je. V ptipadé extrémniho nebezpeci miize mise tzv. hibernovat, coz v praxi

znamena, ze pracovnici viibec nevychazeji z organizace a jsou shromazdéni na n¢jakém
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bezpecném misté. V situaci, kdy by hrozilo opravdu velké riziko, se mize celd mise
evakuovat.
»V tom pripadé se cela mise poklidné sbali a pracovnici se vrati zpet do své zemé.
., Presné tak, nebo nesmite tam jet, protoze by se to mohlo... v uplnych pripadech
ta mise hibernuje, kdy se vétsinou neVychdzi vithec z prostoru, kde se shromazdi
coz jako taky nevypada tak, Ze ti lidé naskakuji do vrtulniku na posledni chvili, ale
ty véci se V tichosti zabali a prosté lidi vypadnou 7 té zemé. “ (R1)
Situace se také mutize tak rapidn€ zhorsit, Ze se zakaze zahrani¢nim pracovnikiim
jezdit Gplné.
»Stanovi pravidlo, Ze se nejezdi nikam, prosté jak ted mame misi vV Syrii, tak je
stanoveno, Ze Zadni expati nemohou jezdit dovniti Syrie. ProtoZe prosté to riziko
unosu nebo ze budou vystaveni tomu stiileni a trefi je omylem | né zamérne, je tak
vysoké, Ze to prosté nemiizeme riskovat, 1 kdyby to nebylo uplné pravdépodobné.
(R1)
Shrnuti:
Jednim ze zplsobl security managementu je tzv. hibernace, coz znamena, ze
pracovnici neopoustéji organizaci ajsou shromaZdéni na néjakém bezpecném misté.
Pokud vSak pracovnikiim hrozi bezprostfedni nebezpecni, miize byt celd mise

evakuovana. V extrémnim nebezpeci se miize pracovnikiim zakazat jezdit do zemé.

5.8.3 Zdroje informaci 0 bezpe¢nostni situaci na misi

Na zakladé vyzkumu byly identifikovany rizné zdroje, odkud mohou humanitarni
organizace ziskdvat informace 0 aktualni bezpec¢nostni situaci. Nize jsou tedy uvedené
jak oficialni, tak neoficidlni zdroje informaci.

Organizace mulzZe ziskdvat informace 0 bezpeCnostni situaci na misi
prosttednictvim riznych siti nevladnich neziskovych organizaci, kde dochazi
k vzajemné vyméné informaci. DalSim zdroj mohou byt Agentury OSN ¢i
specializované organizace. Dal$im zdrojem informaci 0 zménach bezpecnosti situace
mohou byt mistni pracovnici ¢i mistni komunita.

wlak tam jsou riizné sité, které si mezi sebou vytvari nevladky, vétsinou jsou tam

nejaké specializovane organizace, pak néjaké agentury OSN nebo 17 tech

mezinarodnich organizaci. Pak mdme mistni zaméstnance, mistni zdroje, pak
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mame zas pestrou skladbu tech zdroju, abychom udelali to spravny posouzeni té
situace.” (R1)

Mistni pracovnici mohou urcitymi zpiisoby mistnim pracovnikiim naznacit, ze se
situace zmeénila ¢i nemusi do prace vubec pfijit, coZ samoziejmé mize slouzit jako
varovny signal toho, Ze se néco dgje.

., No jako miize to byt od naznakii, ze se pojede do fieldu v Afghanistanu a prosté
ridic mu Fika, Ze by dneska nejel. A miize to byt situace, kdy se zda, Ze se treba nic
nedéje, ale ten 7idic rika, ja bych dneska nejel. A miiZe to tak rict | né diirazné, ale
je potieba umét cist ty ndznaky, nebo ti mistni zaméstnanci muzou rikat, Ze by
nejeli, nebo neprijdou vitbec, takze to je samoziejmé extrém. “ (R1)

Shrnuti:

Zdroje 0 bezpeénostni situaci mulze organizace ziskavat prostiednictvim
kontaktdl na jiné neziskové organizace ¢i prostiednictvim Agentur OSN. Méné
oficidlnim zdrojem mohou byt mistni pracovnici, ktefi mohou zahrani¢nim

pracovnikiim naznacit, ze se situace zmenila.
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6 Diskuze

Tato kapitola se vénuje celkovému zamysleni nad zodpovézenymi vyzkumnymi
otazkami, nad nedostatky vyzkumu a také nad dal§imi moznymi tématy, které by bylo

vhodné probrat v ramci dal§iho vyzkumu.

Hlavni vyzkumna otazka byla: Jakd jsou specifika rizeni lidskych zdrojii
V humanitarni pomoci pohledem ceskych humanitarnich pracovnikii? Hlavni vyzkumna
otazka byla zodpovézena, jelikoz jsem zjistila, jaky maji humanitarni pracovnici pohled
na jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroji, které dohromady tvofi specifika fizeni
lidskych zdroji Vv humanitarni pomoci. K zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky

pomohly dil¢i vyzkumné otazky.

Prvni dil¢i vyzkumna otazka byla: Jaka jsou specifika ziskavani a vyberu pracovnikii

V humanitarni pomoci?

Tato dil¢i vyzkumna otazka se podafila zodpovédét, jelikoz byly béhem
rozhovorti s humanitarnimi pracovniky identifikovany zdroje, odkud lze pracovniky
V humanitarni pomoci ziskat, kritéria pro samotny vybér pracovnikli a jednotlivé
pohledy na ziskdvani mistnich pracovniki.

Mistni pracovniky lze =ziskdvat prostfednictvim spolupréce s partnerskymi
organizacemi, vybudovanych kontaktii s mistnimi lidmi ¢i prostfednictvim kontakti na
mistni cirkevni piedstavitele. Mistni personal lze také zajistit prostiednictvim riznych
serverti uréenych K nabidkam zaméstnani, personalnich agentur ¢i skrze kontaktovani
mistnich univerzit.

Bezprostfedné po udefeni krize se humanitarni pracovnici zajistuji piedevsim
z internich zdrojt, jelikoZz je potfeba pracovniky vyslat rychle do mista krize, ana
vyskolovani tedy neni €as. Dal§i moZnosti je pfesunout pracovnika pracujiciho na jiné
misi na urCitou dobu do mista aktudlni krize. Pokud organizace nema Kk dispozici
zadného interniho pracovnika, miiZe praci nabidnout na mezinarodnich serverech
externistim. Po udefeni krize mize organizace zaméstnat pracovniky z komunity
zasazené katastrofou ¢1 zamé&stnat tu ¢ast komunity, ktera zasaZena nebyla.

Pracovniky lze tedy ziskdvat jak z vnéjSich, tak z vnitinich zdrojli, coz se vaze

K teoretické casti. Vnitini zdroje jsou reprezentovany stavajicimi zaméstnanci
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organizace (Kubatova, 2013, s.41). Za vné¢jsi zdroje mizeme povazovat naptiklad
absolventy $kol, volné pracovni sily atd. (Sakslova, Simkova, 2013, s. 84-85).

Mezi nejdilezitéjsi kritéria pro vybér humanitarnich pracovnika patii: zkuSenosti
v oboru a zkuSenosti s cestovanim, odborné kompetence, znalost kontextu krize a mistni
kultury, schopnost kriticky zhodnotit mezinarodni spolupraci, komunikovat s lidmi,
pocitatova gramotnost. V piipadé vybéru pracovnika na pozici stazisty ¢i junior
manazera se personalista zaméfuje na celkové zkusSenosti s cestovanim, zdjem 0 odlisné
kultury, rovnocenny a partnersky postoj k odlisnym kulturam a celkovou psychickou ¢i
fyzickou odolnost. Pokud organizace vybira senior manazera, jiz se s jeho celkovou
odolnosti pocita diky jeho predchozim zkuSenostem.

Z vyzkumu vyplyva, ze respondenti maji rizné pohledy na vybér mistnich
pracovniki. Cast respondentil zastdva nazor, Ze vybér pracovnikii musi byt provadén
vzdy prostfednictvim vybérovych fizeni, ato na zakladé¢ predem zvolenych kritérii.
Nijak zvlast' se tedy od vybéru zahrani¢nich pracovnikl nelisi. Druha ¢ast respondentt
vSak ne vzdy méla moznost vybirat pracovniky na zékladé vybérovych fizeni. Vybirani
zahrani¢ich pracovniki.

Nézor prvni Césti respondentll se shoduje s teorii. Pfed samotnym vybérovym
fizenim je dilezité stanovit objektivni kritéria hodnoceni uchazeci (Gigalova, 2013,
s. 31).

Druha dil¢i otazka vyzkumu byla: Jakd jsou specifika rizeni multikulturnich tymii
V humanitdarni pomoci?

Druhou vyzkumnou otazku se podafilo zodpoveédét, jelikoZ se na zakladeé
rozhovort podafilo identifikovat, jakym zpisobem by mél vedouci pracovnik tym fidit,
co je dulezité, aby si pfi fizeni tyml uvédomil, kde mize védomosti ¢i dovednosti pro
tizeni multikulturnich tymu ziskat.

Béhem vyzkumu se objevilo vyznamné nejprve samotné definovani
multikulturnich tymu, jelikoZ respondenti méli odliSny ndzor na to, co vibec
multikulturni tym je. Za multikulturni tym muaze byt povazovéan: tym slozeny z jinych
individualit a pohlavi, z pracovnikli na tzemi jednoho statu, ale z odliSnych ¢asti
republiky. Daéle tym slozeny pouze ze zahrani¢nich pracovnikd, tak 2z mistnich
I zahrani¢nich pracovnikl, kdy spoluprace s mistnimi pracovniky je povazovana za
narocngjsi. Za multikulturni prvek muze byt také povazovan kontakt s kulturou

vojenskou.
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V tymech muze dochazet ke konfliktim, a to hlavné na zaklad€ kulturniho pnuti,
které Casto muze zapficinit nedorozuméni. DalSim diivodem pro problémy Vv tymu mize
byt celkova piepracovanost pracovniki, jelikoz jsou pracovnici podrazdéni a také
v tymech panuje fenomén ,,ponorkové nemoci*.

Kulturni pnuti v tymech se shoduje s vySe uvedenou teorii. Kulturni odlis$nosti
tedy mohou byt pficinou probléma Vv tymech z diivodu vzajemného nepochopeni se
(Novy, Schroll-Marchl a kol., s. 32-33).

Pii fizeni multikulturnich tymu je dulezité si uvédomit, ze odlisna kultura je
skute¢n¢ jina, a véci si tak neustale vysvétlovat a ujisStovat se, zda si navzajem spravné
rozumime. Vedouci pracovnik by mél byt odlisné kultuie otevieny a snaZzit se ji CO
nejvice poznat. Pfi fizeni multikulturnich tymu je vSak dilezité si udrzet autoritativni
postoj. V piipad¢ fizeni tymu zahrani¢nich pracovniki je dulezité pracovnikiim zajistit
prostor pro komunikaci ¢i pfipadné supervizi. Vedouci pracovnik se na svou pozici
muze pripravit studiem literatury ¢i prostiednictvim rozhovorit s pracovnikem, ktery
V oblasti jiz pracoval.

Tteti vyzkumna otazka znéla takto: Jakad jsou specifika motivace pracovniki

V humanitdarni pomoci?

Béhem vyzkumu bylo zjisténo, co je kliové védét k tomu, abychom pracovnika
motivovali, jaké kroky muze vedouci pracovnik a centrala podnikat, aby zabranila
demotivovani pracovnika, jakym zpusobem by mél vedouci pracovnik Kk lidem
pfistupovat, aby byli motivovani. Dle mého nézoru jsem tedy tuto dil¢i vyzkumnou
otazku zodpovédéla.

Pro motivaci pracovnikl je klicové védét jejich motiv pro vykonavani profese
humanitarniho pracovnika — a na to se zaméfit. Pro vétSinu humanitarnich pracovnikt
neni hlavni motivaci finan¢ni odména.

Vedouci pracovnik i samotna centrala maji velky vliv na motivaci pracovniku.
Aby se zabranilo demotivovani pracovnika, je dulezité, aby pracovnici védéli, Ze se na
centralu mohou kdykoliv obratit s prosbou o radu a ze lidem na centrale nejsou jeho
problémy lhostejné. K demotivaci pracovnika také pfispivaji nerovné nastavené
podminky pro pracovniky. Je dilezité tedy nastavit pro vSechny zaméstnance stejné
moznosti. Vedouci pracovnik hraje vyznamnou roli v motivaci pracovnikt. Je dulezité,
aby si pracovnik dostatecné vSimal prace jeho podiizenych, byl empaticky aumél

odhadnout spravnou chvili, kdy je potfeba pracovniky podpofit ¢i pokarat. Ve vyzkumu
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se také objevilo, Ze je mozné mistni pracovniky efektivné motivovat na zakladé
stanovovani vyse platu vV zavislosti na pracovnim vykonu zaméstnanct.
Ctvrta diléi vyzkumna otazka byla formulovana takto: Jakd jsou specifika hodnoceni

a odmeénovani pracovniku V humanitarni pomoci?

I tato vyzkumna otazka se podafila zodpovédét, jelikoz bylo zjisténo, jaké existuji
formy hodnoceni pracovnikli Vv humanitarni pomoci, jakym zptisobem by mél vedouci
pracovnik své podiizené hodnotit. Z vysledkt vyzkumu také vyplyva, jak Casto by mél
vedouci pracovnik své podiizené hodnotit ajakym zpitisobem by jim mél sdé€lovat
negativni hodnoceni. Co se ty¢e odménovani zaméstnancti, bylo zjisténo, jaké existuji
formy odmeény U pracovnikii vV humanitarni pomoci a jakym zptisobem by pracovnici
méli byt odmeénovani.

Humanitarni pracovnici by méli byt hodnoceni pribézné a pravidelné.
NejcastéjSim hodnocenim pracovniki je hodnoceni slovni.

Mezi nejvice uzivané formy hodnoceni pracovnikli patii porady a Skoleni, kde se
hodnoti celkova prace zaméstnancii a také to, co by mohli ptipadné zlepsit. Vzdy je
dalezité, aby vedouci pracovnik svym zaméstnancim sd¢lil, co po nich oc¢ekava a v jaké
formé by prace méla byt provedena.

Hodnoceni humanitarnich pracovniki by mélo probihat kazdého ctvrt ¢i pil roku,
a to prosttednictvim hodnoticich rozhovort s vedoucim pracovnikem. Hodnoceni vSak
nemusi byt vZdy formélni, ale da se také provadet neformalnim zplisobem, naptiklad
zhodnocenim uplynulého dne pfi ranni kavé. V piipadé, Ze vSak pracovnik svou praci
nevykonava dobfe, je dilezité vznikly problém fesit hned. Negativni hodnoceni by se
mélo sdélovat pracovnikiim zasadné Vv soukromi. Vyznamné je hodnoceni na konci
mise, kdy se pracovnici vyjadiuji k celkové spolupraci, projektiim atd. Personalisté také
zjistuji, zda byly pro pracovniky dostate¢né nastavené tréninky a Skoleni, ¢i by bylo
vhodné néjaké doplnit.

Zahraniéni pracovnici jsou odménovani prostiednictvim platu. U mistnich
pracovnikit se jako efektivni zplsob odménovani jevi nastavovani vySe platu
Vv zévislosti na kvalité vykonané prace.

Jako jeden ze zpisobli hodnoceni mliZze byt povaZzovano hodnoceni slovni, coz se
shoduje s literaturou (Kubatova, 2013, s. 96).

Posledni vyzkumna otazka byla: Jakd jsou specifika vzdélavani pracovnikii

V humanitarni pomoci?
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Na zakladé rozhovort s respondenty bylo zjisténo, jaké existuji zptisoby a formy
vzdélavani pracovnikili, Vv jakych oblastech je potieba pracovniky vzdélavat, rozdily
vzdélavani pracovnikii na zakladé toho, zda pracuji v oblastech po ptirodni katastrof€,
¢1 V zemi, kde probiha ozbrojeny konflikt.

Humanitarni pracovnici mohou byt vzdélavani prostiednictvim rdznych
induk¢nich skoleni, kde se seznamuji s postupy organizace. DalSim zplsobem, jak se
daji vzdélavat pracovnici, je formou riznych bezpecnostnich skoleni, ktera se mohou
lisit v z&vislosti na tom, zda pracovnik vyjizdi do zemé po pfirodni katastrofé, ¢i do
zem¢, kde panuje ozbrojeny konfliktu. V pfipadé ozbrojeného konfliktu jsou
bezpecnosti Skoleni mnohem duslednéjsi. Bezpecnosti Skoleni mohou byt organizované
specializovanymi agenturami &i Armadou Ceské republiky.

Pracovnici jsou také vzdélavani pomoci riznych psychosocidlnich vycvikl ¢i
kurzi prvni psychologické pomoci. Dale je moznost pracovniky vzdélavat
prostiednictvim riznych tréninkli zaméfenych na znalost mistni kultury.

Ptekvapenim bylo pfedev§im to, Ze respondenti pfikladali vyznam péci
0 zaméstnance a Security managementu.

Déle se zaméfuji na nedostatky svého vyzkumu. Jako svou nejvétsi slabinu bych
identifikovala fakt, Ze se jedna 0 muj prvni vyzkum. Doposud jsem tedy neméla zadné
zkuSenosti s kvalitativnim vyzkumem, atak uzndvam, Ze pokud bych méla vice

zkuSenosti, vyzkum by mohl byt proveden kvalitngji.

Za dal$i nedostatek povazuji pocet respondentii. Humanitdrni pracovnici jsou
Casto velmi zaneprazdnéni, a bylo tak slozité zajistit vétSi pocet odbornikli. Uznavam

tedy, Ze pokud bych méla vice respondentd, mij vyzkum by mohl byt vice validni.

Jako dalsi slabinu bych identifikovala fakt, ze nejsem odbornik na fizeni lidskych
zdroji. Kdyby mtj vyzkum realizoval odbornik, mohl by Iépe zvolit oblasti a data by
byla kvalitné&jsi.

Na tirovni Ceské republiky byly provedeny studie zaméfujici se na ¥izeni lidskych
zdroju v ziskové i neziskové sfére. Nikdy vSak nebyla zhotovena studie zaméfujici se na

specifika fizeni lidskych zdroji v humanitarni pomoci.

Béhem vyzkumu se pro respondenty jevila dilezitd oblast péfe 0 zaméstnance na
misi. Bylo by tedy vhodné tuto oblast probadat vramci samostatného vyzkumu

zam&fen¢ho pouze na tuto problematiku. Bylo by zajimavé zjistit, jaké maji systémy
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péce rizné humanitarni organizace, poptipad¢ se zaméfit vylozen€ na jednu organizaci
a prostfednictvim rozhovorti s humanitarnimi pracovniky zjistit, zda jsou s péci

organizace spokojeni.
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Z7.avér

Tato bakalarska prace je kvalitativni studii vénujici se specifikiim fizeni lidskych
zdrojii pohledem ceskych humanitarnich pracovniki. Teoretickd ¢ast bakalarské prace
je rozdélena do tfech hlavnich kapitol. Prvni kapitola se vénuje obecnému fizeni
lidskych zdroji. Jeji soucasti je vysvétleni pojmu lidské zdroje, fizeni lidskych zdrojt,
kde jsou podrobngji rozebirany cile a ukoly a jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroju.
Do prvni kapitoly jsou také zatazena specifika fizeni lidskych zdroji v neziskovém
sektoru.

Druha kapitola je vénovdna mezinarodnimu ftizeni lidskych zdroji, kde se
pfedevSim prace vénuje problematice multikulturniho pracovniho prostiedi, ato
konkrétné multikulturnim pracovnim tymam a fizeni multikulturnich tym.

Tteti kapitola se zamétuje na specifika fizeni lidskych zdroji v humanitarni
pomoci. Nejprve je vysvétlen pojem humanitarni pracovnik a humanitarni pomoc, ktery
je vzapéti uveden do kontextu Ceské republiky. Nasleduje seznameni s druhy
humanitarnich krizi a aktéry humanitarni pomoci. Dalsi ¢ast tieti kapitoly se vénuje
oblastem fizeni lidskych zdrojii v humanitarni pomoci, kde je zminka také o security
managementu a péci 0 pracovniky.

Vyzkumna ¢ast zjiStuje pohled humanitarnich pracovniki na ftizeni lidskych
zdroji. Pro svou bakalafskou praci jsem zvolila kvalitativni vyzkum. Ve vyzkumné
Casti tedy nejprve teoreticky zakotvuji typ vyzkumu, dale nasleduje hlavni a dil¢i cile
vyzkumu. Nésledné uvadim metodu ziskavani dat, kterou byla v mém piipadé rozhovor
pomoci navodu. V praci je dale popsana metoda zpracovani dat a vyzkumny vzorek.
Dalsi soucasti vyzkumné ¢asti je popis metody analyzy dat. V tomto ptipad¢ se jednalo
0 kombinaci metody oteviené¢ho kddovani a metody trst. Predposledni ¢asti je samotna
interpretace vysledkil vyzkumu. Posledni ¢ast tvoii diskuze, kde se zamySlim nad svym
vyzkumem.

Cilem bakalaiské prace bylo zjistit, jaka jsou specifika fizeni lidskych zdroji
V humanitarni pomoci pohledem ceskych humanitarnich pracovnikl. Cil prace se
podafil naplnit, jelikoz jsem prostfednictvim rozhovor s humanitarnimi pracovniky
zjistila specifika jednotlivych oblasti fizeni lidskych zdrojii v kontextu humanitarni

pomoci, které spole¢né oznacuji specifika fizeni lidskych zdroji v humanitarni pomoci.
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Vysledky vyzkumu mohou slouzit neziskovym humanitarnim organizacim,
jelikoz je zde obsazen pohled na celou problematiku z hlediska humanitarnich
pracovnikii — jejich zaméstnanci. Béhem vyzkumu se casto poukazuje na ruzné
problémy, kterym pracovnici pfikladali vyznam. Organizace tedy mohou pracovat na
jejich predchazeni. Vyzkum také miize slouzit manazerim, ktefi 0 praci v humanitarnim
sektoru uvazuji, kdy se prostiednictvim vysledkii mohou vice zorientovat, jakym
zpusobem probiha management pifimo V terénu na misi a jakym vécem by se méli ve
svém fizeni vyhnout. Popfipadé jaké kroky by méli naopak podnikat, aby jejich

pracovnici byli spokojeni.
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