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Management lidskych zdroju v neziskové organizaci

Human Resources Management in the non-profit
Organization

Souhrn

Diplomova préace je zamétena na problematiku tykajici se neziskovych organizaci a
jejich situace na dne$nim trhu. V teoretické ¢asti se zamétime na samotnou historii, vznik
managementu a jeho vyvoj az do dnesni podoby, ukoly a cile nejvyssiho managementu
neziskové spolecnosti a fizeni lidskych zdroji v nestatnich neziskovych organizacich.
Praktickd ¢ast popisuje vysledky dotaznikového Setieni, které bylo zaméteno na zjisténi
vyskytu persondlniho oddéleni fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich. Na
zakladé¢ vyzkumného Setfeni byla stanovena jednotlivd doporuceni pro neziskové
organizace vedouci ke zlepSeni managementu fizeni lidskych zdroji. Cely vyzkum

probihal anonymni formou.

Summary

This thesis is focused on the issues related to non-profit organizations and their
situation on the market today. The theoretical part will focus on the actual history, the
emergence of management and its development until today, objectives and targets top
management non-profit organization and human resource management in non-profit
organizations. The practical part describes the results of the survey, which was focused on
locating the HR department of human resource management in nonprofit organizations. On
the basis of the research were determined individual recommendations for nonprofit
organizations to improve the management of human resources management. All research

was conducted anonymously.



Klicova slova: management, pldnovani, organizovani, personalistika, fizeni lidskych

zdrojt, vedeni, personalni utvar, neziskové organizace, formy organizace, typologie.

Keywords: Management, planning, organizing, Human Sources, Human Resource
Management, leadership, personal department, non-profi Organization, forms of
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UvVOoD

Vyvoj spolecenstvi lidi a jejich neukojitelnd snaha uspokojovat svoje potieby co
moznd nejvice a co mozna nejsnaze, vede k jedinému vychodisku - hledani spole¢ného cile
a moznosti jeho uskute¢néni. Kazdy nové vznikajici podnik ¢i instituce, neziskova
organizace se na naSem trhu objevuje z divodu rozpoznani potieby a jejiho ucelného a
organizovaného zameéfeni se na jedince. Vznikem téchto spoleCnosti se snazime

rozklicovat a vyfesit cizi poteby, pfiCemz sami usilujeme o svijj zisk.

Budeme-li se zaméfovat pouze na neziskové organizace, tak i jako v jinych
oblastech podnikani se jednd o organizovani lidské ¢innosti v daném okruhu cizich potieb,
aby byl spokojeny nejen samotny koncovy uZivatel, ale predev§im my jako neziskova

organizace.

Pocatky managementu se objevuji jiz na konci 19. stoleti, kdy si lidé uvédomili, ze
spravnym fizenim lidi je mozné dosdhnout mnohem vétSich vysledkl a cilli nez kdyz si
kazdy bude samovolné dé¢lat svoji praci. Proto se setkdvame s managementem v oblasti
fizeni lidskych zdroju, kde se snazime detailné popsat, jak ma spravné fungujici podnik
vypadat a kdo by mé¢l mit jednotlivd oddé€leni podniku na starosti, nebot’ je vice nez
logické, Ze nemlZeme délnika od manuélniho stroje posadit do kancelafe a na n€kolik let

z ného udélat feditele spolec¢nosti s védomim, Ze ji povede k rozkvétu bez jediné chyby.

24

Jak tedy spravné tidit skupiny lidi v neziskovych organizacich, komu vlastné nalezi
jaky ukol a kdo je za n¢j odpovédny? Kde hledat lidi, jeZ rozumi tabulkdm a grafim a jsou
ochotni rucit za splnéni stanovenych cili bez jakéhokoliv zavahani? A kdo vlastné
vymyslel jakysi management fizeni lidskych zdroja? Tohle jsou hlavni otazky, které by
nam meéla zodpoveédét nejen tato diplomova prace, ale 1 samotny management a predev§im
by nam m¢l ukazat spravnou cestu jak zvladnout uspokojit potteby vSech, kvili kterym

neziskové organizace vznikaji.

Béhem psani diplomové price se zaméfujeme zejména na moznosti, jak
management fizeni lidskych zdroji vypadal ve svych pocatcich a jak se béhem n¢kolika let

a probéhlych politickych rezimG zménil aZz do dneSni doby. Zaroven se zaméfujeme na
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charakteristiku neziskovych organizaci, jejich vymezeni, hlavni rozdéleni, typologii a

podivame se i na jejich postaveni v ekonomice a jeji hlavni funkce a role, které plni.

Ve vyzkumné ¢asti si ovéiime, jak jsou v neziskovych organizacich vyuzivany
personalni oddé€leni ¢i funkce personalisty. Porovname vyuzivéani dostupnych nastroji pro
neziskové organizace a vSe zapracujeme do grafického znazornéni pro lepsi orientaci dle

ziskanych dat z dotaznikového Setieni.
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1 MANAGEMENT

Nejcastéji  sklonované slovo dneSnich velkych 1 malych spolecnosti pochazi
puvodem z francouzského slova mandgement, které ma kotfeny v latinském slovu manus —
ruka, nebot’ v prazdkladu bylo slovo oznacenim pro ru¢ni ovladani koni. Management je
oznacenim pro umeéni fizeni, pusobeni na ur¢itou soustavu (spolecnost) a predevSim

ovladani jeji ¢innosti, urceni skupiny vedoucich pracovnik.

zapotiebi fidit velké armady a koordinovat strukturu otroctvi a nevolnictvi. Prvni tendence
promysleného fizeni lidi (zaméstnancil) a firemnich spolecnosti védeckym zpiisobem, se

projevuje na konci 19. stoleti a zacatku 20. stoleti.

Nezavisle na sobé zde vznikal management ve Spojenych statech Americkych a
v Evropé. Management bychom mohli zaclenit do jednotlivych obdobi podle jeho
postupného rozvoje, kdy prvni obdobi oznacované jako taylorismus probihalo na konci 19.
stoleni az do 30. let 20. stoleti, druhé obdobi, kter¢ je datovano od 40. let 20. stoleti do 70.
let 20. stoleti, tfeti obdobi oznacujici konec 20. stoleti a ¢tvrté obdobi neboli management
dnesni doby, ktery je datovan od 21. stoleti. V nasledujicich kapitolach se podivame, jak
jednotliva obdobi vypadala a jak se management postupem ¢asu proménoval az do dnesni

podoby.

1.1 Prvni obdobi — taylorismus
1.1.1 Management v USA

Na konci 19. stoleti se USA potykalo svelkym pfilivem imigranti a tim i
nekvalifikované pracovni sily, po které byla velka poptavka z divodu velmi nizkého
pfist¢hovalce, aby zvladali denni préci jako jiz proSkoleni a kvalifikovani pracovnici.

Souhrnné se toto obdobi oznacuje jako taylorismus ¢i obdobi klasického managementu.

vvvvvv
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Prvni volbou byla standardizace, kdy se jednotlivé firemni organizace snazili praci
rozdelit do mensich celkl, jez by bylo mozné nenakladné a efektivné pristehovaleckym
pracovnim silam piedvést a naucit. V tomto obdobi jesté nebyly znamy zadné socialni
pristupy k zaméstnancim, a proto byl ¢lovek povazovan za pouhy stroj vedouci k zajisténi
finan¢nich ziskdi daného podniku. Aby byla zarucena kvalita a efektivita odvedené prace,
dostavali pracovnici finan¢ni ohodnoceni pomoci tkolové mzdy, aby zaméstnavatelé

odvratili demotivaci zaméstnanci a jejich myslenky prace z donuceni.

Frederik Winslow Taylor je zakladatelem védeckého managementu postaveného

na tfech zékladnich myslenkach:

e zameéstnavatel by mél pracovnikim dat jeden velky ukol na cely den a k nému
prifadit finan¢ni ohodnoceni za splnéni tohoto ukolu. Pokud ovsem ke splnéni
nedojde, nebude vyplacena ani odména, dojde k tzv. penalizaci za nesplnéni planu;

e vybér pracovnikli by nemél byt pouze nahodily. Pro splnéni zadavanych pracovnich
ukold se maji vybirat primitivnéj$i zaméestnanci, jez dovedou kol splnit;

e po vybéru primitivnich kandidat, by mé¢l byt vybran i jeden kandidat, ktery by byl
povazovan za vedouciho pracovnika dané skupiny a mél by tak byt kvalifikovanou

fidici jednotkou zaméstnanct.

Pokud se podivame jen na tyto tii zakladni pilite, vidime zde jiz klasické znaky
vedeni spolecnosti, nebot’ lidé si zacali uvédomovat, ze prosperujici pracovni podnik ¢i
spolecnost je zaloZena predev§im na spravném a koordinovaném fizeni podiizenych
pracovniktl. Proto jiz v tomto obdobi zacali byt jako dulezitym faktorem oznacovani ti
pracovnici, jez dokdzali vést skupinu primitivnéjSich zaméstnancti k dosaZeni ptidéleného

ukolu.

Taylorovym spolupracovnikem byl Henry Gantt, ktery jako prvni pfisel
s mySlenkou diagrami, jeZ pomahaji spole¢nosti v organizaci. Tyto diagramy proto

oznacujeme dle jeho zakladatele Ganttovy.

Dals§im piinosem pro management USA byl Henry Ford, jez byl autoritativnim
manazerem, ktery se snazil mnoho svych myslenek a poznatkii implementovat piimo do

praxe vedeni zaméstnanct. Nejvice se proslavil diky svému zavedeni tzv. pasové vyroby,
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kterou vyzkousel pfimo pii vyrobé svého nejpopularnéjsiho vyrobku — automobilu Ford T
— tzv. ,plechové lise“, kdy pfiznal, ze je zapotiebi mit nc¢kolik mySlenkoveé zdatnych
pracovnikii, ktefi vedou celou vyrobu, pak mnozstvi normalnich, fyzicky zdatnych, a

fyzicky nezdatnych, jako jsou d¢ti a starci.

Nad otazkou zbyte¢nych pohybi a ¢innosti se zamétili manzelé Gilberthovi. Frank
Burker Gilberth, ktery na pocatku své kariéry pracoval jako obycejny délnik, spocital, ze
k polozeni jedné cihly je zapotifebi patnact pohybid. Postupem ¢asu se mu tento tkon
podafilo snizit na pouhych pét pohybii a tim uSetfit nejen cas, ale predevSim zvysit
efektivitu prace samotné. Neni proto divu, ze je oznacovan jako zakladatel pohybovych

studii a metod predem zjisténych Cast.

Po Frankové smrti ptedvedla jeho manzelka Lillian vyzkumy na First Prague
International Management Congress konaném v Pantheonu Narodniho Muzea v Praze
v ervenci roku 1924 pod zastitou tehdejSiho prezidenta republiky T. G. Masaryka a
ministra obchodu USA Herberta Clarka Hoovera.

1.1.2 Management v Evropé

Evropsky smér managementu se od toho v USA velice lisil. Zakladni snahou bylo
zaméfit se predevsim k fidicim pracovnikiim a k vymezeni jejich hlavnich tkoll a naplni
prace. Dilezitym faktorem byla snaha vymezit strukturu pracovnikii, ve které bude jasné

dané co je jejich hlavnim cilem a jakou cestou se k tomuto cili da co nejsnaze dojit.

Nejznaméjsim predstavitelem Evropského managementu je Henri Fayol, ktery byl
Casto spojovan s Taylorem, jelikoz jeho poznatky velice prispéli jednotlivym podnikiim
Vv soutézivosti a ohleduplnosti na vyrobni naklady. Fayol jako prvni rozpoznal &tyfi
zakladni slozky managementu - planovani (spravné pripraveni a rozvrzeni daného ukolu),
organizovani (koordinace jednotlivych pracovnich slozek), vedeni (pomoci vedoucich
pracovnikd dosazeni zadaného tkolu), kontrolu (dohled nad pracovnimi slozkami, které

vykonavaji zadany ukol).
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Tyto Ctyfi funkce se ovSem ponéckud lisili od jeho prvotnich myslenek, jelikoz

podle Fayola se mél management zakladat na jednodussich pilifich, a to planovat,

organizovat, piikazovat, koordinovat a kontrolovat. Fayol véfil, Ze mnozstvi manazerskych

pfistupi a principu, které mohou vylepsit operativni piistup v podniku, jsou potencionalné

naprosto nevycerpatelné.

Henri Fayol zarovenn dokazal jako jediny popsat 14 zadkladnich principt

managementu, které vychazeli z jeho vlastnich zkuSenosti s vedenim dilni spolecnosti,

Vv niz zacinal jako devatenactilety inzenyr a koncil jako feditel:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

specializace pracovniki — sebe rozvijeni a sebezlepSovani schopnosti pracovnikt
vede k vylepsovani metod dané spole¢nosti,

autorita — ur¢ené pravo dané¢ho zaméstnance davat piikazy a na zaklad¢ pfidélené
moci vyzadovat poslusnost, ktera vede k bezproblémovému pribéhu vyroby
v podniku,

disciplina — stejnd pravidla pro vSechny zaméstnance (zadné ulevovani ¢i
upravovani pravidel a nafizeni spole¢nosti pro jednotlivce),

jednota prikazovani — kazdému zaméstnanci je pfidélen pouze jeden hlavni
nadfizeny, ktery mu dava rozkazy k plnéni jeho prace,

jednota vedeni — jeden ¢lovek (jedna mysl) vytvoii zdkladni stavebni plan celého
ukolu, podle kterého bude kazdy zaméstnanec hrat svou roli a bude mit pfifazenou
svoji funkci v tkolu,

podrizenost osobnich zajmi — Vv praci se budou zaméstnanci zaméfovat pouze na
myslenky a zajmy vztahujici se k préci, nikoliv ke svému odpocinku ¢i osobnimu
prospéchu,

odménovani — zamé&stnanci dostavaji za plnéni ukolu finanéni ohodnoceni, toto
ohodnoceni ovSem nesmi byt takové, aby jej podnik mohl v soucasnosti ¢i
budoucnosti postradat,

centralizace — veskera rozhodnuti spoleCnosti se tvofi odshora, pfispivaji tak
K upevnéni jednotlivych manazerskych funket,

skalarni Fetéz — lze téZ oznacit jako liniové fizeni, kdy dochazi na zakladé fetézu
piikazi k plnéni ukolii. VSechny piikazy jsou pifedavany na podiizené odshora doli

jako v armade,
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10) poiradek — kazdy zaméstnanec a kazdy material, jez je ve spoleCnosti ma své
pfedem dané misto, na kterém se vyskytuje a kde po dobu své pracovni doby
setrvava,

11) rovnost — rovnocenné nakladani s jednotlivymi pracovniky, neni vSak vzdy nutné
jej dodrzovat stejné,

12) drZeni personalu — snaha podniku ¢i spole¢nosti o nejmensi obménu personalu a
snahu zabezpecit tzv. dozivotni funkce pro nejlepsi zaméstnance,

13) iniciativa — vlastni pfi¢inéni se o vytvofeni efektivniho planu, jez zajisti vse
potifebné pro splnéni zadanych cili a ukoli a jeho implementovani v provozu
vyroby,

14) moralka kolektivu — udrzovat harmonii a soudrznost kolektivu, aby po piipadné
rozepie a spory mezi jednotlivymi zaméstnanci nenaruSovali plynuly chod
spoleCnosti a neovliviiovali tak ostatni zaméstnance v efektivité pracovniho

nasazeni.

Jeho zaméteni, pfedevsim na jednotlivé slozky spole¢nosti, pfineslo mnoho poznatkl pro
organizacni strukturu podnikd. Postupné nastinil i model, ktery byl obdobou dne$niho

Stdbu v organiza¢nim vedeni spolecnosti.

Dal$im vyznamnym piedstavitelem evropského managementu byl némecky rodak
Max Weber, znamy jako zakladatel byrokratického managementu, ktery byl presvédcéeny,
Ze ve spole€nosti by mélo byt nastavené spravedlivé prostfedi pro vSechny zaméstnance
stejné a feSeni problémil by mélo probihat na zaklad¢ administrativy. Pozdéji se ovSem
ukazalo, ze tento styl vedeni a ptistupu k pracovnikiim je velmi neosobni a nemé piiznivou

budoucnost.

Nejznaméjsim ceskym predstavitelem evropského managementu je Tomds Bata,
ktery spole¢né se svym bratrem Antoninem a sestrou Annou zaloZzil v roce 1894 ve Zling
obuvnickou firmu Bat’a a postupem ¢asu z ni vybudoval dokonale organizovany komplex
vyroby, obchodu, dopravy, sluzeb a financi. Ve své dobé byl jednim z nejvétSich
podnikatelti, ktery si na vlastni kiizi zazil, jak se vytvafi spravny management a jak jsou

vvvvvv

spolecnosti.

17



Ve své spolecnosti Bat'a zavedl specialni metody fizeni vyroby, kde jednotlivy
pracovnici, vétSinou mistii vyroby, byli zaroven i povéieni kontrolou vyrobki, které si
mezi odd€lenimi predavali dal ve vyrobé. Za Spatné vyrobeny kus tak zodpovidalo
oddéleni, jez vyrobek ptijalo nikoliv to, které jej vyrobilo, tim byla i posilena kontrola
jednotlivych produktd a jiz nebylo zapotiebi dalsi zbytecné pracovni sily v pozici

kontrolora.

Zaroven zavedl systém motivace pracovniku a jejich postupného zdokonalovani se
v pfidélenych pracovnich funkcich. Vytvofil kurzy celozivotniho vzdélavani, ziidil
odbornou skolu pro zaméstnance a v neposledni fad¢ i ubytovnu a moznost firemniho
spofeni. Bat’a si ov§em uvédomoval, ze k tomu, aby mél prosperujici podnik, potiebuje mit
co nejefektivnéjsi pracovniky a piedev§im mit pfesné vymezené jednotlivé ukoly a cile
daného oddé¢leni. Proto se rozhodl zalozit hospodafska stiediska, kterd dohlizela na tydenni
zuctovani, ale nejdilezitéjsim faktorem jeho uspé€sného podnikéni bylo vytvoreni tzv.
pololetnich plant, které byly rozdéleny na plany tydenni. Zamé&stnanci tak ptesné veédeli,
jaké jsou jejich ukoly, které museji splnit a jaké finanéni ohodnoceni pro né ze splnéni
ukolu plyne, jelikoz i v tomto sméru byl Bata dokonalym ekonomem, ktery dobie védeél,
Ze jen spokojeny zaméstnanec miize vytvaret dobrou praci. Netajil se tedy tim, ze jeho

vvvvv

zamestnance rozvijet ve vSech smérech spojenych s vyrobou a podnikem.

., Konejme jen takovou prdci, kterd slou¥i veFejnosti. Obchod je sluzba lidu. Cim
ditkladnéji pochopi obchodnik tuto pravdu, tim vice bude rozSifovat okruh lidi,

kteii budou stdt o obchodni spojeni. “

Tomas Bata rovnéZ zavedl ¢tyfi zakladni druhy mezd, které rozliSovali postaveni
jednotlivych pracovnikii ve spolecnosti. Jednalo se o pevnou mzdu (tuto mzdu pobirali
technicko - hospodaisti a administrativni pracovnici), individualni ukeolovou mzdu
(dostavali ji délnici na specialnich postech), kolektivni ukolovou mzdu (byla urcena pro
délniky v dilnach) a mzdu ucasti na zisku (pobirali ji pouze nektefi vedouci pracovnici

jednotlivych useku).
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Na konci kazdého roku byla pfidélena kazdému zaméstnanci knizka, do které musel
zapsat, kolik by si chtél v pfistim roce na své mzdé vydélat. Bata byl zastdncem, Ze
zaméstnanci jsou jeho spolupracovnici, ktefi mu pomahaji k zisku a on je tedy povinen

zajistit jim takové podminky, aby si penize zapsané v knizce byli schopni vydé¢lat.

Karel Capek napsal o Batovi v lidovych novinach: ,,Byl to muz; byl z lidi, kterym se
oblibenym rcenim 7ika muz stoprocentni. Silny a snad trochu bezohledny; a predevsim
optimista. Muz naprosto nepodlomeny jakoukoli nediivérou v sebe; clovek nerozpolceny,
ktery nemele naprdzdno, ale silnymi zuby prekusuje problémy, které lezi v linii jeho zdjmu.
Pretnout gordicky uzel je vvkon mdlo subtilni, ale otvira cestu tomu, kdo se nechce nechat

zastavit. “

taylorismu znamy pro své tfi zakony managementu, Parkinson, ktery se zaméfil na
zakladni pravidla prace, kdy v prvnim zakonu popsal, Ze prace by méla pribyvat umérné
s tim, kolik ¢asu ji mizeme vynalozit a vénovat. Druhy zakon se zaméfuje na finan¢ni
stranku préace, ve které by narlstajici vydaje méli byt v pfimé imérnosti s nartistajicimi
piijmy spolecnosti, a s naristajicimi pfijmy a rozSifovanim se objevuje slozitost, jez mize

prinaSet rozklad spolecnosti, jak uvadi zékon treti.

1.2 Druhé obdobi

Etapa druhého obdobi nejvice propukla v dobé druhé svétové valky a pokracovala
az do 80. let 20. stoleti — oznacujeme ji jako manaZerskou revoluci. Do doby této revoluce
byly velké a silné podniky vedeny klicovou osobnosti, kterd udavala tempo celé vyrob¢ a
napomahala rozvoji podniku. Mezi takové osoby patii jiz zminény Toma$ Bata nebo
Henry Ford, nebot’ nejen Ze byly absolutnimi vlastniky spolecnosti, fediteli, ale zaroven
byly Casto nejvySe postavenymi manazery, bez kterych by jejich firmy upadli do krize a
postupného zaniku. Jejich strategie fizeni podfizenych vedla k dokonalému rozkvétu a

blahobytu celé spolecnosti.

Postupem casu se ukdzalo, Ze neni dobré, aby spolecnost fidil a manaZersky vedl

jeden cloveék, a tak byla pozice hlavniho vlastnika (majitele) od pozice vedouciho
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manazera oddélena. Navic postupné¢ dochdzelo i k fazeni manazeri na vrcholové a
manazery prvni a druhé linie. Na zdkladé téchto ptredpokladi a nového déleni

manazerskych pozic vznikali nové teorie a myslenky.

1.2.1 Teorie procesniho pristupu

Predstavitelem této teorie je Luther Gulick, jeZz se snazil pospat jak nejlépe a
nejefektivnéji zvladdnout jednotlivé procesy fizeni a piesné urcit a vymezit funkce
vedoucich pracovnikii. Byl pfesvédceny, Ze ke sprdvnému a vydéle¢nému chodu
spoleCnosti je zapotiebi, aby kazdy vedouci pracovnik, manazer, jasn¢ veédél, jak ma
pracovat a co spada do jeho funkci ovliviiujicich celkovou vyrobu podniku. Zastaval ndzor,
ze podniky, by mély mit popsané procesy fizeni vSech oddéleni, jez se v podniku
vyskytovala a ke kazdému oddé€leni by mél byt pfifazen jeden manazersky pracovnik

zodpovidajici za vedeni a funk¢nost pfidéleného sektoru.

1.2.2 Teorie systémového pristupu

Teorii systémového pfistupu zavedl americky manazer Chester Barnard, jez
vychézel z ndzoru, ze spoleCnost jako celek je lepSi nez soucet jeho soucasti. NejveEtsi
by méla sdilet veskeré nazory vedoucich pracovniki a spole¢nou silou se snazit tyto
nazory a cile napliovat. Pro Barnarda byla hlavnim ukazatelem motivace lidi,
zamé&stnancl, pomoci napf. materidlnich pobidek ¢i zlepSeni celkového pracovniho
prostiedi a podminek pti vykondvani prace. VéEfil, ze kdyz v zaméstnaném ¢Eloveéku vytvori
duSevni pohodu a pocit bezpeci bude vice naklonény spolecnosti a mySlenkdm propagujici

podnik.
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1.3 Treti obdobi

Tteti etapa managementu je jiz hodn¢ podobné dne$ni struktufe managementu, se
kterym se denné¢ setkdvame nejen ve velkych spolecnostech a podnicich, ale 1 v mensich
firmach a neziskovych organizacich. Postupné se zacinaji projevovat snahy jednotlivych
zaméstnancl o zaclenéni se do viid¢ich pozic podniki a ziskavani moznosti podilet se i na
fizeni spolecnosti. Z podnikli ubyva exaktnosti ve prospéch intuice a zkuSenosti jinych,
dosud tuspésSnych manazert,, které jsou jiz spiSe na bazi vSeobecného doporuceni nez
konkrétniho pracovniho fadu. Vznikda koncepce tzv. dokonalého podniku zalozend na

zakladé¢ vSeobecnych nazorid, myslenek a zkusenosti jinych vedoucich pracovnikd.

1.4  Ctvrta obdobi — management 21. stoleti

Trendy a myslenky, které propukly ve tfeti etap€, se postupné piesouvaji a rozvijeji
I v etapé Ctvrté, ktera se zapocala 90. 1éty. Zaméstnancum je do rukou vkladana stale vétsi
moc a prostor rozhodovat o spolecnosti. Kromé podilu na fizeni ziskévaji prostfednictvim
odkupu zaméstnaneckych akcii 1 ¢ast majetku spole€nosti a tak i1 ptehled nad jeho ziskem a

vydélecnosti.

Hlavnimi osobnostmi této doby jsou napi. Bill Gates, Akio Morita ¢i William
Hewlett. Tato etapa se nékdy nazyva jako etapa 21. stoleti, kde se nejvétsi duraz klade na
vylepSeni Uzké spoluprace mezi spoleCnosti a zaméstnancem. Je kladem diraz na
pozadavky zaméstnancu, spolecnost se snazi vytvaiet podminky, které budou pro jejich
podfizené nejen piijemné, ale napomohou 1 k vétSimu rozkvétu a rozvoji na zakladeé

myslenek ,,obycejnych lidi“.

1.5 Déleni managementu

Stejné jako dochazelo k vyvoji jednotlivych etap managementu, dochazelo i k jeho
postupnému déleni na zdkladé charakteristickych prvkd a potfeb vytvarenych spolu
s rozvojem spolecnosti a podniku. Management bychom v soucasné dob&é mohli rozdélit do

tii zakladnich skupin na liniovy management, middle management a top management.
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Liniovy management je nékdy oznaCovan jako management prvniho stupné.
Manazeti na této pozici fesi nejen vztahy na pracovisti, ale rovnéz i plnéni jednotlivych
ukolii a cila, dohlizeji na kvalitu vykonané prace a jsou v nejbliz§im kontaktu se
zaméstnanci. Liniovymi manazery jsou napi. mistii v dilnach. Tito zamé&stnanci museji mit
nejvice odbornych védomosti, jez se tykaji jejich oddéleni ¢i pridélené¢ho useku, at’ jiz

Z oblasti produkce vyrobku ¢i poskytovani sluzeb.

Middle management neboli management stfedniho managementu zahrnuje
riznorodou skupinu lidi, jez pracuji na vysSich pozicich vedoucich pracovniku a staraji se
tak o chod celého pfidéleného oddéleni a ne jen o jeho ¢ast jako mistii. Do této skupiny
patii manazefi z oblasti personalistiky, vyrobniho procesu, stravovaciho oddéleni ¢i

zasobovani.

Top management je nejvyssi stupefi managementu. Zaméstnanci této skupiny jsou
povéfeni fizenim a spravou celého podniku. Staraji se o chod celé spolec¢nosti a Castecné
tak prebiraji odpovédnost za vlastniky podniku, se kterymi jsou ovSem ve velmi tzkém
vztahu a na zdklad€¢ pravidelnych vyhodnocovani poskytuji nejdilezitéjsi informace o

chodu a prosperité spole¢nosti.

1.6 ManaZerské funkce nezbytné pro Fizeni spole¢nosti

1.6.1 Planovani

vvvvvv

neziskové organizace, je spravné nastaveni cili a strategii. Smyslem plénovani je
uvédomeni si kde stojime nyni a kam se chceme dostat na zéklad¢ téchto cilt. Planovani je
vychodiskem nejen pro vedeni samotné spolecnosti, ale 1 pro vSechny pracovniky, nebot’
dobte postaveny plan a cil zarucuje efektivitu prace a vysledky pro vSechny ostatni. Pokud
zakladame spole¢nost ¢i neziskovou organizaci, je velmi dilezité mit stanoveny cil, pro¢ to
délame a ¢eho tim chceme dosahnout. Jestlize na tyto otdzky dostaneme odpoved’, mizeme
zadit planovat strategii pro dosazeni téchto cili. Hlavnimi charakteristikami planovani je

dosazeni prosttedkli volby zaméri a cild, uréeni priority planovani v systému
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manazerskych funkci a nasledné vyuziti vSech téchto funkci a v neposledni fadé jasné

stanoveny prostfedek realizace vSech ¢innosti spolecnosti.

Samotné planovani predchazi fazi realizace vSech manazerskych pozic, jez maji byt
stavebnich cilii. Planovani se na zaklad¢ riznych hledisek d4 popsat jako mira dosazenych

a vytyCenych cilii s ohledem na vynalozené naklady a miru uspokojeni zajmovych skupin.

Plan ptredstavuje promysleny a uvédomély postup budoucich Cinnosti, jez ma
podobu popsani, cile, strategie, taktiky, postupu, pravidel, programu a rozpoctu. Dilezitou
slozkou je tzv. pldanovaci proces, ve kterém si nastinime a upifesnime vSe co je pro

spolecnost dilezité a souvisi s jejim vedenim:

e uvédoméni si prilezitosti a hrozeb, které vyplyvaji z hlediska vné&jSiho a oborového
okoli. Rozkli¢ovani silnych a slabych stranek organizace,

e stanoveni jednotlivych cili — detailni nastinéni k ¢emu chceme sméfovat, jak a kdy
chceme tohoto cile dosahnout — realny predpoklad,

e zvazovani planovacich pfedpokladi — Vvjakém prostiedi budou nasSe plany
realizovany (vnéjsi, oborové, vnitini),

e stanoveni alternativ,

e porovnani alternativ a cilii — které se jevi jako nejefektivnéjsi a které nejsou pro
spole€nost piinosnymi,

e vybér alternativ — volba postupu Cinnosti, kter¢ budeme prosazovat na zakladé
zmén v 0rganizaci,

e formulovani pomocnych plant - jaké prostiedky budou zapotiebi k dosazeni nasich
cili (investice, obménovani pracovniki, nabory,...),

e numerické vyjadieni planu pomoci rozpoctu.

Tomuto procesu planovani se tika SWOT analyza, nebot’ dokonale vystihuje vSechny
potieby spole¢nosti, jez jsou odvozeny od pocateCnich pismen anglickych oznaceni -
Strenghts (silné stranky firmy), Weaknesses (slabé stranky spole¢nosti), Opportunities

(ptilezitosti) a Threats (nebezpeci, hrozby).
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1.6.2 Organizovani

Jestlize mame spravné zvoleny cil a strategii, kterou se chceme vydat - alternativu
postupu, moznosti jak ho dosahnout, nastava udobi, kdy je velmi dilezité efektivné tento
proces zorganizovat, usporadat a postupné rozmistit veskeré disponibilni zdroje spole¢nosti
takovym zplisobem, aby se nam vytvofila redlné Sance vytycenych cilii nejlépe zvolenym
postupem dosahnout v co nejkrat§im casovém intervalu. Zejména u lidskych zdroji
organizace je zapotiebi zajistit, aby bylo naprosto bez jakychkoliv dotazi od zaméstnancu
jasné, kdo co d¢ld, jaké jsou jeho pravomoci ve spolecnosti a za jaké vysledky je
odpovédny, aby byly co nejrychleji odstranovany organizaéni piekazky v ramci plnéni
stanovenych c¢innosti, a aby byly zajistény komunika¢ni a rozhodovaci sité, jez jsou

nezbytné k fesSeni ptipadnych a ocekdvanych problém.

Celé podstata manazerského organizovani je zaloZzena na skuteCnosti, kterd by ve
spole¢nosti méla zajistit a predevSim vytvofit nejvhodnéjsi prostredi, které bude zajist'ovat

spravnou spolupraci jednotlivych skupin a oddéleni pii dosahovani stanovenych cili.

Cely proces organizovani neboli planovani spocéiva v Klasifikaci a identifikaci
potiebnych c¢innosti spoleCnosti, seskupovani ¢innosti podle situaci a zdroje vyskytu,
delegovani pravomoci a horizontadlni a vertikalni koordinaci informacnich vztahli a

pravomoci

Celkové bychom vSechny tyto procesy mohli shrnout do tfi slov, které jsou pro

vvvvv

vedeni a kontrolovani. Bez téchto sloZzek nemlZe Zadna spolecnost efektivné a bez

problémti dosdhnout svych cili v co nejkratS$im stanoveném ¢asovém horizontu.

1.6.3 Personalistika

V kazdé organizaci je nepostradatelnym sttediskem persondlni utvar, jez zajistuje
fizeni lidskych zdrojii. Personalistika jako takova je soubor procest, které jsou potiebné

k ziskavani potfebnych, schopnych a kvalifikovanych zaméstnanci, jejichz adaptace

24



V novém prostfedi a nasledné udrzeni na zvolené pozici potiebuje urcity druh kontroly.

Vyuziva poznatky z oblasti sociologie, psychologie, organizace spolecnosti a prava.

Hlavnimi ukoly personalniho managementu jsou ve spolec¢nosti povéfeni predem
zvoleni pracovnici, kteii nesleduji ani tak zisk celého podniku, ale pfedevSim personalni
obsazeni a dosazeni kvalitnich zaméstnanct. Jejich tkolem je ndbor a nasledny vybér
pracovnikd, zajiSténi adaptace a pracovniho rozvoje novych pracovniki ve prospéch firmy
i Vjejich osobni prospéch na zaklad¢ organizovanych $koleni a seminaii zajiSt'ujicich
zvySovani kvalifikace, zabezpeCeni finanéniho ohodnoceni podle vysledku prace a
osobniho chovani na zaklad¢ referenci od vedouciho daného oddéleni spole¢nosti a udrzeni

stabilizace pracovnikd.

Celému vybéru zaméstnanci predchdzi fada vybérovych kritérii a analyza
pozadovanych pozadavkl. Pro takovou persondlni strategii je vhodné jiz na pocatku

komunikace se zaméstnancem zvolit naprosto otevienou komunikaci bez skrytych slov.

Znamenitym a mnoho let provéienym prostfedkem k dosahovani firemnich cila je
umoznéni samotného osobniho rozvoje zaméstnance. Tento rozvoj prochédzi ¢tyfmi stupni,
které jsou dulezit¢ v zaméstnanci rozvijet a podporovat. Témito stupni jsou motivace
(ukazat podiizenému, jak je dilezité nejen pro ného, ale i pro jeho spole¢nost, aby praci,
jez vykonava, d¢lal pfedem stanovenym zpisobem), znalosti (poskytnout zaméstnanci
dostatek informaci vedoucich k moznosti splnéni ocekavanych cili a sebe rozvoji na
pfid€lené pracovni pozici), dovednosti (ukdzat nejen na papife, ale i v praxi, jak se da
téchto stanovenych cild a kladenych pozadavki co nejefektivnéji a nejrychleji dosdhnout)
a Vv neposledni fadé¢ navyky (udrzeni ziskanych dovednosti v zaméstnanci tak, aby jeho
dosud pouzivané metody vypadaly jako nepotiebné a pro n¢ho nepiinosné. Zafixovani

nove ziskanych zkusenosti k dennimu vyuzivani).

ManaZerskym nastrojem pro spravné vedeni druhych a jejich ovliviiovani jsou
dobré znalosti, dovednosti a navyky. Nemlzeme po svém zameéstnanci vyzadovat
schopnosti a dovednosti vedouci ke zlepSeni jeho prace a vétSimu zisku spolecnosti, kdyz
sami tyto schopnosti nemame anebo jsme je v praxi ani nikdy nevyuzili. Neméli bychom
zapominat ovSem ani na efektivni komunikaci, motivaci v ramci zvolenych benefitl, jez

pro zaméstnance z pridéleného a splnéného cile budou plynout a spravné vedeni. Cely
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proces komunikace probiha v jasné danych a predem stanovenych fazich a ma své
konkrétni prvky, stejné tak jako motivace, ze které vychazi i tzv. incentivni management,
ktery se orientuje na vnitini a vnéjSi motivaci, nebot’ motivace je slozka, ktera umi
Vv zaméstnanci vytvofit urcitou intenzitu napéti, dosahnout stanovenych hodnot a cili a

pfedevsim piiblizit se k pravdépodobnosti dosazeni ptedem nadefinovaného cile.

1.6.4 Vedeni

vvvvvv

procesem, ktery by mél spolecnosti zarucit splnéni a dosazeni stanovenych cil. Je to
proces, ve kterém dochazi k ovliviiovani lidi tak, aby diky jejich ¢innosti firemni cile byly
opravdu naplnény dle struktury, kterd je nastavena jiz na pocatkd cel¢ manazerské
strategie. Vedeni zaméstnancli vyzaduje po manazerovi umét spravné vytvorit energii —
dokézat své podfizené zaujmout, namotivovat a vzbudit v nich eldn, kterym spolecné
povedou dané oddéleni smérem nahoru, a usmérniovat energii — vytvorit adekvatni tempo,

spravny smér a umét vyuzit veskeré zdroje, jeZ jsou v oddé€leni piistupné.

V managementu miizeme rozliSovat ¢tyii zakladni druhy vedeni spole¢nosti, kde

hlavni rozdil spoc¢iva v tom, jaky ma povéeteny vedouci pracovnik piistup ke své pozici.

Autokraticky styl je takovy styl, ve kterém vedouci rozhoduje o chodu svého oddéleni
sdm, svym podfizenym udé€luje piikazy, ke kterym neocekéva zadnou diskuzi, ba naopak

od nich oc¢ekava striktni dodrZzovani nastavenych ptikazi a jejich nasledné plnéni.

Demokraticky styl zajist'uje mezi vedoucim a zaméstnanci uréity partnersky vztah, kdy
po zadani n¢jakého ukolu nastava Cas na diskuzi, tento styl vedeni se vétSinou uplatituje

mezi podiizenymi, ktefi mezi sebou maji divéryhodné vztahy.

V piipadé liberalniho stylu manazer spole¢nosti seznami své podtizené s ukoly, které jsou
zamé&stnancim pfifazeny, a bez jakékoliv iniciativy doufé, Ze vSechno dobie dopadne a

stanovené cile budou dosazeny bez jeho dohledu.

Byrokraticky styl.

26



V oblasti managementu byly vytvoteny tzv. Likertovy systémy, které¢ jsou bud’ védomée ¢i

nevédomeé ve spolecnosti aplikovany:

e explorativné autoritativni systém — ve spolecnosti figuruji autoritativni manazefi,
kteti nemaji k podfizenym zadnou divéru, maji tendence vSechny své zaméstnance
podcenovat, negativn¢ motivovat a komunikuji s nimi jen v oblasti jednostranné
komunikace, ktera je vedena smérem strohych ptikazi bez vysvétleni ¢i nastinéni
cesty pro splnéni cile

e laskavé autoritativni systém — manazer je na svém oddéleni v roli tzv. otce,
komunikace mezi zaméstnanci a vedoucim je oboustrannd a spole¢nymi silami se
snazi najit nejlepsi feseni pridelenych cild, vzajemné maji mezi sebou vytvorenou
daveéru a jsou ochotni piijimat jak odmeény, tak i tresty

e konzultativni systém — dochazi k oboustranné komunikaci, kdy zakladni
rozhodnuti ma nejvyssi hodnotu, velice Casto je zde vyuzivana pozitivni motivace

e participialné skupinovy systém — nejefektivnéjsi zptisob vedeni, ktery je vyuzivan
ve spolec¢nostech nej€astéji, podiizeni maji naprostou diivéru vedeni a komunikace

probiha na zaklad¢é obousmérné a plné€ rozvinuté urovni.

1.6.5 Kontrolovani

Hlavni podstatou kontrolovani stanovenych cilt je predev§im objektivni hodnoceni.
Vedouci pracovnik by nemél byt Zadnym stylem zaujaty proti podiizenému, ktery dany
ukol, vedouci ke splnéni predem stanovenych cili, vykonava. Smyslem kontroly je
korekce pracovnich procest, kdy bychom se méli snazit co nejefektivnéjSim zptisobem
dospét danému cili tak, aby to vedlo k dalSimu rozvoji spole€nosti. Zakladni kontrolni
proces se sklada ze tii hlavnich krokt, kde jako prvni krok je ur¢eno stanoveni standardd,
nasleduje pribézné méfeni vykonané prace z hlediska pfedem stanovenych standardii a
v posledni fazi dochdzi ke korekci zjisténych odchylek od uréenych plant a cila

spolecnosti.

Standardy jsou stanovenymi kritérii vykonané prace a predstavuji pro spolecnost

jakeési klicové body z celkovych planti, vyhodnocuji samotnou vykonanou praci, aniz by
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manazer musel n¢jakym zplsobem kontrolovat podrobnosti, které vedou ke splnéni plnéni

plant.

Pokud stanoveny proces probiha v ur¢itych mezich, neni zapotiebi do néj jakkoliv
zasahovat. V praxi byly postupné ovéieny Ctyii zakladni standardy — piijmové, nakladové,

kapitalovi a fyzické.

Méfeni vykonané prace nezavisi jen na jejim charakteru, ale rovnéz i na prisluSnych
standardech. Cést své energie vyuzivaji kontrolni systémy k zajisténi zpétné vazby a z ni

pak dochazi k vytvoreni vyplyvajicich opatfeni:

e systémy manaZerské kontroly S jednoduchou zpétnou vazbou — zamétuji se
zejména na jednotlivé vystupy, které v sou¢asné manazerské praxi prevladaji, coz
na zakladé nékterych studii neni zrovna nejpiiznivéjsi. Cim pozdéji se dostanou
vyhodnocené informace o vysledcich fizeni procest k manazerovi, tim vice miize
byt oslabena celkovéd efektivnost fizeni. Ani v pfipadé, pokud jsou vysledky
doru€eny v redlném case, neumoziuji tyto systémy provadét korekci rovnéz v Case
realném, ale s nékolikadennim ¢i dokonce nékolikamési¢nim zpozdénim.

e systémy manaZerské kontroly s dopifednou vazbou — jsou systémy, které se
preventivné orientuji do budoucnosti. Signalizuji sebemensi odchylky, jez jsou
podnétem ke korektivnim opatfenim managementu, jehoz cilem je v prvni fadé
zabezpecit veSkeré vystupy v souladu se stanovenym pldnem. Praktické pouZiti

tohoto systému vyzaduje:

» provedeni celkové analyzy stavajicich planovacich a kontrolnich procesi
spole¢nosti,

» vytvoreni transforma¢niho modelu procesu vstupti do vystupt systému,

» zajisténi méfeni vSech vstupnich proménnych a jejich naslednou
algoritmizaci transformace podle stanoveného modelu,

» zvoleni kli¢ovych vstupti a stanoveni standardt pro né,

» vyhodnoceni kolisavych realnych vstupnich hodnot od vstupnich standardt
a jejich vzajemny vliv na standardy vystupoveé,

» zkoumani aktudlnosti transformac¢niho modelu, hodnot klicovych vstupt a

standardli a moZnost provadéet pripadné potiebné zmeény,
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» zajisténi nezbytnych opatfeni tykajicich se vstupti nebo transformacéniho
procesu vcas, pokud by byly analyzou zjistény odchylky skutecnosti od

standarda.

Elektivni kontrolni systém umoziiuje managementu spole¢nosti dosahnout stavu, ve
kterém vynaloZena prace probihd podle stanovenych plant a nakladi souvisejicich S jeji
tvorbou. Zavedenim a spravnym fungovanim kontrolniho systému jsou umérné jeho
efektim. Kazdé takova kontrola je samoziejmé spojena s urcitymi néklady a pozadavky,
kdy jako prvni z nich bychom mohli povazovat pozadavek ptizptisobit kontrolu specifikiim

organizace.

Ke kontrole efektivnosti vede i snaha o co nejvétsi miru objektivnosti, pruznosti
(schopnost reagovat na jednotlivé zmény v ur¢itém ¢asovém intervalu), kulturu organizace
a konec¢né dotazeni stanovenych plani (odstranéni odchylek od standardd s vyuzitim
planovani, organizovani, personalistiky a vedeni). VSechny vySe uvedené funkce v sobé
obsahuji standardni postup manaZerské prace, ktery zahrnuje samotné analyzovani
problému, rozhodovani se a realizaci uskute¢nénych rozhodnuti véetné jejich nasledné

koordinace. Tyto kroky byvaji oznacovany za zdkladni manazerské funkce.
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2 MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJU

Terminy oznacujici ,fizeni lidskych zdroja“ a ,lidské zdroje* do urcité miry
Vv poslednich letech nahradily terminy ,,personalni fizeni ¢i ,,management lidskych
zdroji*“. Dle Armstronga1 je fizeni lidskych zdroji ,, ...definovano jako strategicky a
logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéejsiho, co organizace maji - lidi, kteri
Vorganizaci pracuji a kteri individudlneé i kolektivné prispivaji  k dosazeni cilii

organizace.

Storey? povazuje fizeni lidskych zdroji za ,, ...soubor vzdjemné propojenych politik
vychazejicich z urcité ideologie a filozofie.” Jeho Ctyfi aspekty, jez definoval, pak tvori
celkovou a smysluplnou verzi managementu lidskych zdroji, ktera tika, ze se jednd o
zvlastni, specifickou konstelaci piesvédCeni a piedpokladi vytvaiejicich strategické
podméty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi, ustfednich roli liniovych

manazert, a spoléhani se na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztahu.

2.1 Historie a vyvoj personalni prace

Na pocatku minulého stoleti proSel nejen samotny vyraz personalni prace, ale i jeho
celkové pojeti znaénym vyvojem. V odborné literatufe se muzeme setkat s nékolika
odliSnymi pfistupy, jez se snazi pokazdé o to samé, vymezit jednotlivé etapy ve vyvoji
persondlni prace. Zatimco Armstrong® uvadi ve své publikaci Sest vyvojovych etap
persondlniho fizeni (péce o zaméstnance, personalni administrativa, personalni fizeni - faze
rozvoje, persondlni fizeni - faze dospélosti, fizeni lidskych zdrojii - prvni faze, fizeni
lidskych zdroji - druhd faze), tak naptiklad Koubek® JiZ zminuje pouze tii vyvojové faze

(personalni administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych zdroji).

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grafa Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

>STOREY, J. New Perspectives on Human Resource Management. London: Thomson Learning, 2001. ISBN
18-6152-508-7.

* ARMSTRONG, M.. Persondlni management. Praha: Grada Publishing a.s., 1999. ISBN 80-7169-614-5.

* KOUBEK, J.. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2002. ISBN 80-7261-033-3.
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Mnohé literarni prameny se ovSem shoduji, alespoit na zdkladnich etapovych

L w7 r 5 s oMt o s e [ ro~_ s v
fazich. Dvordkova a kol.” uvadi prvni tfi faze stejné jako jiz zminény Koubek, avSak

posledni vyvojové etapy se lisi ve svém pojeti. Jednotlivy prehled uvedenych koncepci,

bychom mohli kombinovat dle jejich ¢asového intervalu, v némz se vyvijely, a utvareli:

1)

2)

3)

4)

20. 1éta 20. stoleti - péce o zaméstnance: zaméstnavatelé si zac¢inaji uvédomovat
dilezitost svych zaméstnanctl, snazi se jim piiblizit a starat se o jejich osobni zajmy
a potieby, setkdvame se s odborné povéienymi pracovniky, ktefi se staraji o toto
odvétvi v organizaci. Pro zaméstnance zacinaji vznikat naptiklad kantyny.
30. - 60. léta 20. stoleti - personalni administrativa: toto obdobi by se dalo
oznacit rovnéz jako tzv. personalni fizeni v uz§im smyslu. V této fazi jiz samotny
personalni utvar zabezpecuje komplexni agendu tykajici se zaméstnance a nese za
ni naprostou odpovédnost. V organizaci byva zalenén na nizs§i fidici roviné
nejcasteji pod jiny odborovy utvar.
konec 60. let 20. stoleti - personalni Fizeni: jedna se o obdobi personalniho fizeni
v §ir§im smyslu, 1 pfesto, ze jeho fizeni ma stale spiSe operativni povahu fizeni.
Vznikaji profesiondlni zaméstnanci, ktefi se zamétuji pfedev§im na nébor novych
zamé&stnaneckych sil (vyhledavaji pracovniky, maji na starosti hodnoceni prace,
kolektivni vyjednavani a odmeénovani).
pocatek 80. let 20. stoleti - Fizeni lidskych zdroja: personalni prace se stava
nejdulezitéjsi slozkou organizace a celkového fizeni podniku. Personalni utvar je
uzce spjaty spolupraci s liniovymi fidicimi pracovniky. Zékladnimi znaky tohoto
pojeti jsou:

e strategicky pfistup k persondlni praci a vSem jejim ¢innostem,

e orientace na vn¢jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,

e personalni prace se stava naplni v§ech vedoucich pracovnikd,

e strategie a planovani podniku je izce propojeno s persondlni praci,

e feditel lidskych zdrojl je v uz§im vedeni podniku,

e diraz na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanci,

e orientace na participativni zplsob fizeni a sounalezitost zaméstnanct,

e dobra zaméstnavatelska povést spolecnosti.

>DVORAKOVA, Z. A kol. Persondlni iizeni 1. Praha: VSE, 2001. ISBN 80-245-0248-8.
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5) 90. léta 20. stoleti - Fizeni intelektualniho kapitalu: zaméstnanci jsou chapani
jako jedine¢ny intelektudlni kapital (kapital firmy, ktery vlastni a je zalozeny na
znalostech zaméstnanct, aplikovanych zkuSenostech, schopnostech a odbornych
dovednostech), jehoZ efektivni vedeni vyzaduje jeho samotné méfeni. Rada
prevazné velkych globalnich spolecnosti se pokousi rozvinout metodiky méfeni
intelektudlniho kapitadlu a nékteré tyto vykazy dokonce publikuji kazdoro¢né ve

svych vyrocnich zpravach.

2.2 Ukoly managementu lidskych zdroji

Koubek® uvadi spojitost mezi jednotlivymi ukoly lidskych zdrojii a jejich cilem.
Hlavnim ukolem lidskych zdrojl, je co v nejobecnéjSim slova smyslu slouzit ptedev§im
tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval a zvySoval.
Piinasi zaroven jakousi konkretizaci danych tkoli, kdy cituje Byarsovo a Rueho’ pojeti
hlavnich ukold, které se zaméfuje na zlepSeni kvality pracovniho zivota, zvySeni
produktivity, zvySeni spokojenosti zameéstnancti, zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct

i kolektivu a zvyseni pfipravenosti na zmény.

2.3 Cile Fizeni lidskych zdroji

Podle Kleibla, Dvoiikové, Subrta® je cilem Fizeni lidskych zdroji zabezpe&eni
dvou hlavnich kritérii - kvantitativni (pocet, vékova a profesni struktura a formalni
kvalifikace) a kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili

organizace).

Manazeti zabyvajici se ve spolecnosti fizenim lidskych zdroji ovSem musi celit
rozporu mezi vykonnostnimi cili organizace (maji pievazné ekonomicky charakter - na
jeho zabezpeceni maji zdjem nejen manazeti, nebot’ je to jejich ukol, ale rovnéZ i vlastnici,

kteti cht€ji zhodnotit vlozeny kapital) a socidlnimi cili (vedou ke spokojenosti

® KOUBEK, J.. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2002. ISBN 80-7261-033-3.
"BYARS, L.L. — RUE, L. W.. Human resource management. Homewood: Irwin, 1987.

® KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2001. ISBN 80-
7179-389-2.
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zaméstnancll). Aby bylo mozné zamezit konkurenénimu vztahu mezi témito cili, je
zapotiebi vymezit predpoklady pro sdileni spole¢nych cila jak fadovych zaméstnancti, tak
managementu a vlastnik. Vytvofenim této hranice se dostavame k vysledku

prosperujiciho se a rozvijejiciho se podniku.

Podle Armstronga® je obecnym cilem lidskych zdroji zajisténi Usp&§ného plnéni
cili organizace prostfednictvim vlastnich zaméstnanct. Jak jiz poznamenali Ulrich a
Lake'® ,, ... systémy Fizeni lidskych zdrojii mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které
umozni organizacim ucit se rozpozndvat a vyuzivat nove prileZitosti.“ Jednoduseji feceno

se management lidskych zdroju podili na plnéni cilti spole¢nosti v oblastech tykajici se:

o efektivnosti organizace - jednotlivé uréené charakteristické postupy kazdé
organizace, které urcuji jeji konkurenceschopnost oproti ostatnim firmam. Tyto
postupy maji vyznamny vliv na vykon spoleCnosti, fizeni talent a vytvaieni
,»Skvélého* pracovisté. Tyka se rovnéz vytvareni firemni politiky a ztoho
plynouciho zlepSovani a vyvijeni vztahu se zdkazniky.

e Fizeni lidského kapitalu - lidé pracujici v dané organizaci vytvareji tzv. lidsky
kapital, ktery ,, ...predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace
inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter.
Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopmy uceni se, zmény,
inovace a kreativniho usili, coz - je-li radné motivovino- zabezpecuje dlouhodobé
preziti organizace.“ll.

e Fizeni znalosti - cilem je podporovat rozvoj specifickych dovednosti a znalosti, jez
jsou prubéznym vysledkem uceni probihajiciho ve spolecnosti. Je to ,, ...jakykoliv
proces nebo jakékoliv postupy vytvareni, ziskavani, ovladani, sdileni a vyuzivani
znalosti, at’ uz jsou kdekoliv, smerujici ke zlepSovani uceni se a zlepSovani vykonu

12
V organizacich®*.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grafa Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

1% Ulrich, D., Lake, D. Organizational Capability: Competing from the Inside Out. New York: Wiley, 1990.
ISBN 0471618071.

' Clanek Nick Bontis a kol.[on-line]. [cit. 2011-3-12]
<http://www.business.mcmaster.ca/mktg/nbontis/ic/publications/EMJBontis.pdf>

'2 Scarborough N. M., Zimmerer T. W. Effective Small Business Management. United States: Pearson, 1999.
ISBN 9780130807083.
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e Tizeni odménovani - usiluje o zvySovani motivace, pracovniho nasazeni a
oddanosti zavadénim politiky a postupli, jez zajistuji, aby byli zaméstnanci
hodnoceni za to, co ud¢laji a ¢eho na zakladé¢ svych dovednosti a schopnosti
dosahuji.

e zaméstnanecké vztahy - vytvaieji pfiznivé partnerské klima mezi pracovniky a
managementem, odbory pak udrzuji produktivni a harmonické vztahy.

e uspokojovani rozdilnych potieb - lidské zdroje se staraji o optimalni vyvaZenost
potieb realizujicich a vytvarejicich vnitrofiremni politiku, zabezpecuje riznorodé
pracovni sily, vyhodnocuje individudlni i skupinové rozdily v zaméstnédni, osobnich
potiebach, stylu prace a v aspiraci, kterou nasledné poskytuje vS§em pracovnikiim.

e pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou - cilem je, aby se jednotlivé
aspirace pfeménily na soustavné a efektivni akce, piijeti novych skutecnosti a zmén
ve vnitropolitickém mysleni. Pravé liniovy manazeti si museji uvédomovat, ze jsou

témi, kdo uvadeéji politiku lidskych zdrojt do Zivota a fidi ji.

Charakteristiky jednotlivych koncepci zamétujicich se na management lidskych
zdroji konstatujil3, ze fizeni lidskych zdroji je rozmanité, strategické s diirazem na
integraci, orientované na oddanost a angazovanost, zaloZzené na piesvédCeni, ze s lidmi by
mélo byt zachazeno jako s bohatstvim, jako s aktivy (lidsky kapital), Ze je ve svém
pfistupu k zaméstnaneckym vztahiim spiSe unitaristické nez pluralistické a spiSe
individualistické nez kolektivistické. Je jakousi aktivitou provadénou manazery (praktické

fizeni lidskych zdroja je zalezitosti liniovych manazerti) zaméfenou na podnikové hodnoty.

2.4 Postaveni a funkce personalniho titvaru v organizac¢ni strukture

Vrcholovy management vyjadfuje velky vyznam v organizacni struktufe, nebot

rozdeluje pravomoci personalniho utvaru ve vztahu k ostatnim vedoucim pracovniklim,
et cx 1 N 14 Y .

kde personalni utvar miize byt podle Dvotfakové a kol.™ ptfimo podiizen vrcholovému

manazerovi podniku a predstavuje jeho Stabni utvar nebo je na stejné hierarchické roviné

B ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grafa Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.
“ DVORAKOVA, Z. A kol. Persondlni Fizeni 1. Praha: VSE, 2001. ISBN 80-245-0248-8.
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jako ostatni funk¢ni Gtvary poptipadé je soucasti nékteré Stabni struktury spadajici pod

vykonného feditele.

Pokud je ¢len uzsiho vedeni spolec¢nosti rovnéz vedoucim persondlniho ttvaru,
predpokladd se, ze pii tvorbé a nasledné realizaci podnikové strategie pfispivaji
k formovani a kvalitnimu rozvoji lidskych zdroji. Kleibl, Dvoiakova, Subrt™® popisuji
charakteristické faktory, které maji vysoky vliv na organizacni zaclenéni persondlniho
utvaru ve spolecnosti. Témito faktory jsou prostorova lokalizace (velikost, Clenitost a
celkovy pocet vnitropodnikovych jednotek, jejich vzdalenost, kvalita infrastruktury a
dopravni dosazitelnosti), vlastnicka forma, ekonomické a socialni klima (legislativa,
intenzita vazeb na okoli, zaméstnanost), charakteristika organizace (¢innost, struktura, typ
vyroby, zabezpecujici sluzby, aj.), organizacni architektura spole¢nosti, strategie rozvoje a
odrazy v pozadavcich na fizeni lidskych zdrojti, pocet pracovniku a jejich struktura, kvalita
a flexibilita informac¢nich vazeb, uroven firemni kultury, formalni a neformalni autorita

personalniho vedouciho a nakladova naro¢nost jednotlivych feseni a jejich efektivita.
2.5 Personalni ¢innosti a jejich zabezpeceni

Stejné jako u jednotlivych koncepci persondlni prace, tak i v tomto smeru se nazory

autorti riznych publikaci rozchézeji jak v poctu cCinnosti, tak 1 v jejich fazeni a
. o7 . oy & 1 tx r ; - / sror r1.r
pojmenovani. Kleibl, Dvorakova, Subrt'® zmifiuji ve své praci nasledujici personalni

¢innosti:

e planovani pracovniku - pldnovani potfeb v zamé&stnaneckych fadach, jejich pocet,
kvalifikacni a profesni struktura, planovani procesi vedoucich k zabezpeceni a
zmeéne¢ struktury 1 poctu,

o ziskavani, vybér a rozmistovani pracovniki - na zaklad¢ persondlni roviny
dochazi ke stanoveni zplisobu a metod, jez zajiSt'uji nabor pracovnikd, metody se
tykaji vné&jSiho 1 vnitinitho vybéru, zatazovani do pracovni Cinnosti, orientace

novych zaméstnancti, ukonovani pracovniho poméru a penzionovani pracovnikii,

¥ 1 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2001. ISBN 80-
7179-389-2.
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e hodnoceni pracovniki - vychazi ze zpracovani metod hodnoceni pracovnika a
organizace jako soucasti fizeni vykonu pro potifebu persondlniho rozvoje
spole¢nosti 1 osobniho rozvoje jedinct,

e hodnoceni prace a popis pracovnich mist - analyza pracovnich mist a urceni
pozadavkl pro jednotlivé pozice a jejich organizace prace, fizeni kvalifikanich
aktivit a jejich odménovani,

e podnikové vzdélavani - analyzuje a identifikuje potieby vzdélavani, jeho
planovani, piipravu, organizaci a hodnoceni uc¢innosti,

e odménovani - tvorba nastroji pracovni stimulace, mzdovych systémi a odmén
nemzdového charakteru, vytvofeni systému zaméstnaneckych vyhod,

e pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani - zahrnuje jednani zaméstnavatelti a
odborti, ptipravu kolektivnich smluv a dohled nad jejich dodrzovanim, zajiSt'uje
vedeni pracovnépravnich agend a kontrolu dodrZzovani pracovnépravnich piedpisi,

e bezpeénost prace, ochrana zdravi a pracovni podminky - bezpe¢nost a ochrana
zdravi pfi praci, zajistovani zdravotni péce, kontrola pracovnich podminek,

e socialni péce a aktivity volného casu - organizace socidlnich sluzeb, aktivit
volného Casu (sportovni a kulturni akce),

e personalni informacni systém - zajistuje jeho tvorbu, rozvijeni a udrZovani pro
potieby podniku 1 jiné instituce, celkova personalni administrativa,

¢ komunikace, informovanost a styl vedeni v podniku - analyzuje komunika¢ni
urovné a informovanost zaméstnanct, vyuzivani vnitropodnikovych médii, celkovy
styl vedeni pracovniki a jeho vliv na utvafeni postoji a urovenl kooperace ve

spole¢nosti.

V 80. a 90. letech minulého stoleti se dotkla siln4 racionalizace zejména oblasti
zabezpecujici vykon personalnich ¢innosti a organizaci personalni prace. Doslo k jakémusi
zeStihleni personalniho ttvaru, sniZeni poctu personalistii v podnicich a pfetfazeni
personalnich pracovnikii z centra do operativnich utvarii. Podle Dvorakové a kol.'” doglo k
decentralizaci nékterych operativnich ¢innosti z persondlniho utvaru na vedouci
pracovniky (ziskdvani a vybér vykonnych zaméstnancl), outsourcingu vedlejSich

personalnich ¢innosti (vzdélavani a tréninku, personalniho auditu, ziskavéani a predvybér

Y DVORAKOVA, Z. A kol. Persondlni iizeni 1. Praha: VSE, 2001. ISBN 80-245-0248-8.
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uzkoprofilovych skupin zaméstnancli) a vytvoreni partnerskych vztahi s externimi

podnikatelskymi subjekty, jez se zamétuji na urcitou personalni ¢innost.

Podle mnohych autori byva decentralizace prvni vyraznou etapou zmény
Vv celkovém pojeti personalni prace, diky niz dochdzi rovnéz k restrukturalizaci ¢innosti
predevsim delegovanim pfisluSnych pravomoci na liniovy management. V piipade
komplexnéjsi restrukturalizace, kde dochdzi k presunuti casti odpovédnosti na liniovy
management, vystupuje personalni Utvar pouze jako vnitropodnikova poradenska

organizace, kterd nabizi odbornou pomoc pfi feSeni problémii.

Styblo™® ve svych studiich navrhuje zékladni podoby uspofadani lidskych zdroji

nasledujicim zptisobem:

e centralizace - byva nejucelnéjsi v malych organizacich,

e decentralizace - rozhodovani probiha lokalné, ale centralni hodnoty jsou jeho
mefitkem a limitem,

e integrace HR funkci a rozvojovych smért - diraz je kladen na jednotny piistup a
trénink,

e integrace HR funkci a odménovani - dochazi k uziteénému propojovani
administrativné personalni funkce a fidiciho rozhodovanti,

e osamostatnéni decentralizovanych ¢lankt fizeni ,.expatriatnich - umoznuje

vystizeni zcela specifickych potteb diferencovang.
2.6 Flexibilni formy organizace pracovni doby a zaméstnavani

Velmi podrobné vymezeni riznych forem flexibility pfinesla Evropska nadace pro
zlepSeni Zivotnich a pracovnich podminek v roce 2000, kdy zvetejnila studii Flexibilita a

’ 14 19 .
pracovni podminky™:

8 STYBLO, J. Globdini management lidskych zdrojii. Moderni fizeni, 1998. ¢. 4.s. 69 — 72

¥ GOUDSWAARD, A., de NANTEUIL, M. Flexibility and WorkingConditions. A Qualitative and
Comparative Study in Seven EU Member States. Luxembourg.: Office for Official Publications of European
Communities, 2000. ISBN 92-828-9767-2.
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Fo_rn_*l_a Kvantitativni Kvalitativni
flexibility
Zaméstnanecky status
« smlouva na dobu neurcitou Systém vyroby:
« smlouva na dobu urcitou e subdodavky
E * docasné pridéleny zaméstnanec od * outsourcing
9 agentury e pracovnici na zivnostensky list
X e sezonni prace
e« prace on-call
POCETNI FLEXIBILITA A/NEBO SMLUVNI PRODUKCNI A/NEBO GEOGRAFICKA
FLEXIBILITA FLEXIBILITA
Pracovni doba Organizace prace
e snizeni poctu odpracovanych hodin e obohacovani prace/pracovni rotace
e prace prescas/prace na castecny e tymova/autonomni prace
— Gvazek e vice Ukoll, vice dovednosti
£ e nocni prace nebo prace na smény e projektove skupiny
3 e prace o vikendu » zodpovédnost pracovnikt nad
- s zkraceny (stlaceny) pracovni tyden rozpoctem ¢i inovacemi,
e kolisava pracovni doba technologiemi
 nepravidelna pracovni doba
CASOVA FLEXIBILITA FUNKCNI FLEXIBILITA

Zdroj: GOUDSWAARD, A, de NANTEUIL, M.: Flexibility and Working Conditions. A Qualitative and Comparative
Study in Seven EU Member States. Luxembourg. Office for Official Publications of European Communities, 2000. ISBN 92-
§28-9767-2, p. 20

Jsou zde vymezeny Ctyfi zékladni formy flexibility - po€etni flexibilita (tyka se postupi,
jez jsou vytvoreny k piizpiisobeni zaméstnaneckého statusu v ramci organizace), vyrobni
flexibilita (vztahuje se k opatfenim pro decentralizaci vyroby a vyuziti subdodavek),
¢asova flexibilita (vyuziva zmén v pracovni dobé, atypické pracovni dobé ¢i nepravidelné
pracovni dob€) a organizacni flexibilita (vyuziva pfedem vytvofenych postupti pro
zameéstnance, aby si co nejrychleji a nejkvalitnéji osvojili vice dovednosti a byli tak

schopni vykonavat vice piidélenych ukolu).

Na zéklad¢ této studie byl proveden vyzkum v 7 Clenskych statech Evropské unie,
Vv 15 spolecnostech, ktery byl zaméfen na vyskyt jednotlivych forem flexibility pravé ve
zkoumanych podnicich. Ukézalo se ovSem, Ze vSechny pozorované spolecnosti vyuzivaly
alespon dva typy flexibility vzdjemné a 9 z 15 spole¢nosti dokonce vyuZzivalo vSechny
najednou. Toto zjiSténi bylo sice velice zajimavé, ale o rozSifeni jednotlivych typt

flexibility nic nevypovidajici.
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3 NEZISKOVE ORGANIZACE

V poslednich letech se ¢im dal castéji setkavame snovymi neziskovymi
organizacemi a jejich rozvojem v Ceské republice, ktery se na rozdil od minulych let velmi
navysil. Nejednd se jiz jen o jakési ndhrady ,,podnikani“, ale miizeme je povazovat za

vyspélé a mnohdy velice slozité podniky, které jsou zalozeny za n¢jakym ucelem.

. 20 o < : . : ,

Salmon a Anheir~, ktefi se dlouhodobé vénovali zkoumani neziskového sektoru,
uvadéji, ze ,,... neziskovy sektor se ukdzal byt vyznamnou ekonomickou a socidlni silou,
kdy tvori vyznamny podil na narodni zaméstnanosti a jeste vétsi podil na neddavném riistu

zamestnanosti.*

3.1 Vymezeni neziskovych organizaci

Podobné¢ jako se miizeme setkat s ur€itymi rozdily u malych a stiednich podnik,
tak se lze stémito rozdily setkat i u neziskovych organizaci a to nejen v ramci nasi

republiky neboli v ramci jednoho statu, ale napfi¢ jednotlivymi zemémi.

Podle Rizickove? jsou neziskové takové organizace, které nebyly zaloZeny nebo
ztizeny pouze na zaklad€ ucelu podnikéni, ale jejich ¢innost je zplsobena jinym zajmem,
at’ uZ zajmem statu, spoleCnosti nebo urcité skupiny lidi. Nejcastéji byvaji zaloZeny za
ucelem provozovani ¢innosti ve prospéch toho, kdo na jejich zalozeni a zfizeni mé¢l

nejvetsi zajem a usiloval o jejich vznik.

Rektoiik? jednotlivé neziskové organizace ve své publikaci charakterizuje znaky,
kterymi je zaroven i nepatrné ¢leni do dvou zakladnich skupin, které maji spole¢né znaky
pro vSechny neziskové organizace, to znamen4, ze jsou pravnimi osobami, jejich ucelem
neni podnikani ani produkce zisku, uspokojuji konkrétni potieby obcanti a komunit

(vzdélani, kultura, socialni sluzby, aj.) a mohou, ale nemusi byt financovany z vetejnych

%2 SALAMON, M. L.-ANHEIER, K. H. The Nonprofit Sector: A New Global Force. Baltimore: The Johns
Hopkins Institute for Policy Studies, 1996. ISBN 1-886333-25-4.

2z ROZICKOVA, R. Neziskové organizace: vznik, icetnictvi, dané.. Olomouc: Agan, 2005. ISBN 80-7263-
282-5.

2 REKTORIK, J. Ekonomika a Fizeni neziskovych organizaci. Brno: Masarykova univerzita, 1998. ISBN 80-
2101-8100.
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rozpocti a ty, které maji spoleéné znaky pro soukromé neziskové organizace coz
znamena, ze ze zakona maji povolenou vlastni autonomii ve vztahu k vnéjSimu okoli,
Clenstvi v této organizaci je realizovano pouze na principu dobrovolnosti (s vyjimkou
nekterych profesnich komor) a vétSinou vytvaii neformalni struktury sympatizantd, ale

vzdy v ramci legislativy, podle niz byly zalozeny a realizuji dle ni svoji ¢innost.

Zakon €. 586/92 Sb. o dani z pfijmt v § 18 definuje organizaci pravnického charakteru,
kterda nebyla zalozena ani zfizena za Ucelem podnikani jako organizaci, jez muzeme

oznacit jako:

e z4jmové sdruzeni pravnickych osob, pokud maji pravni subjektivitu,
e obcanska sdruzeni véetné dobrovolnych organizaci,

e politickd hnuti a politické strany,

e nabozenské spolecnosti a registrované cirkve,

¢ nadacni fondy a nadace,

e obecné prospésné spolecnosti,

e vefejné vysoké skoly ¢i vyzkumné instituce,

e Skolské pravnické osoby dle zvlastniho pravniho ptedpisu,

e organizacni slozky statu a kraje, obce,

e subjekty, o nichZ tak stanovy zvlastni zakon.

Stejné jako neni sjednocena samotna legislativa tykajici se neziskovych organizaci
v ramci Evropské unie, je rozdilnd i samotnd terminologie uZzivana v ramci neziskového
sektoru. V nasi republice je statut neziskovosti dan pfedev$im pravnim typem organizace,
kdezto ve vétsin€ evropskych zemi je nejdilezitéjsim krokem pro udéleni statutu neziskové
organizace prezkoumdni Ucelu existence dané organizace piisluSnym danovym nebo
finan¢nim ufadem, popiipadé soudem. Pokud dany stitni orgdn uzna obecnou prospeésnost
organizace, je ji ud€len status neziskové organizace, jeZ mohou ziskat napft. i spolecnosti

S ru¢enim omezenym.

V fadé zemi se velké neziskové organizace rozlisSuji uvnitf neziskového sektoru na
dobrovolnictvi postavené organizace - poskytuji sluzby vefejnosti a jsou zalozeny
pfedevS$im na praci dobrovolnikli a jiz svou povahou jsou povazovany za neziskové, a

komunitni neziskové organizace - jez jsou rovne€z zalozeny na dobrovolnictvi, ale jejich
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specifickym znakem je orientace na mistni problémy, vedena mistnimi lidmi. Dalo by se

NPT VI . : . . . 23
fici, ze jsou to malé mistni neziskové organizace, zejména pak svépomocné spolky .

3.2 Clenéni neziskovych organizaci

Neziskové organizace muzeme Clenit podle nejriznéjSich kritérii. Zaméiime se
ovSem pouze na zpusoby, se kterymi se nejcastéji setkavame v odborné literatute, a které

jsou dtilezité pro podminky Ceské republiky.

3.2.1 Clenéni podle miry plnéni veiejného prospéchu

Podle publikace Frige a Goulliho® miZeme neziskové organizace d¢lit na dvé
zakladni skupiny podle toho, do jaké miry plni kritérium vefejného prospéchu na vzajemné
prospésné organizace, jejichz hlavnim cilem je slouzit z4jmim svych ¢lend a vefejné
prospeésné organizace, jejichz hlavni naplni je poskytovani vefejné prospésnych sluzeb a

sluzba obecnim z4jmim.

3.2.2  Clenéni podle typu p¥evladajici ¢innosti

Na zaklad¢ ptevladajici Cinnosti se daji jednotlivé neziskové organizace délit na
servisni a advokacni. Zatimco servisni organizace se zaméfuji zejména na poskytovani
servisnich sluzeb rizného charakteru, advokacni se orientuji na obhajobu prav a zdjmi
ruznych skupin lidi a snazi se upozornovat Sirokou vefejnost na problematické otazky,
vefejné projevovat své nazory, kontrolovat rozhodovani statni spravy a na vlastni podporu

mnohdy mobilizuji i vefejnost®

2 CEPELKA, O. Priivodce neziskovym sektorem Evropské unie. Liberec: Omega, 2003. ISBN 80-902376-3-
0.

22 ERIC P., GOULLI, R. Neziskovy sektor v CR: vysledky mezindrodniho srovndvaciho projektu Johns
Hopkins University. Praha : Eurolex Bohemia, 2001. ISBN 80-8643-204-1.
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3.2.3 Clenéni podle oblasti piisobeni

Dalsi c¢lenéni ndm nabizi mezinirodni klasifikace neziskovych organizaci
(INCNPO), jez rozdéluje organizace na zakladé jejich pusobeni v jednotlivych oblastech
tykajicich se vzdélani a vyzkumu, kultury, sportu a volného ¢asu, zdravi, socidlnich sluzeb,
ekologie, rozvoje obce (komunity) a bydleni, ochrany prav a obhajoby zajmu, politiky,
organizovani dobroc¢innosti, nabozenstvi, mezinarodnich aktivit, profesnich a pracovnich

vztaht a jinych zaméieni.

3.3 Typologie neziskovych organizaci

vewr

které cleni do jednotlivych skupin dle specifickych, typologickych znakli odvozenych

z globalniho poslani dané organizace:

e neziskové soukromopravni organizace vzijemné prospésné (obcanska sdruzeni
véetné odborovych organizaci, zajmova sdruZeni pravnickych osob, profesni
komory,

e neziskové soukromoprdvni organizace vefejné prospéSné (obecné prospésné
spolecnosti, nadace a nadaéni fondy, cirkevni a nabozenské spole¢nosti, organizace
s cizim prvkem, politické strany a hnuti,

e neziskové organizace rozpoctového a prispévkového typu (rozpoctové organizace,
prispévkové organizace, okresni ufady, obce, dobrovolné svazy obci, AV CR,
Vézenska sluzba a justiéni strdz, Grantova agentura,

e ostatni neziskové vefejnopravni organizace (Cesky rozhlas a Ceska televize,
Nejvyssi kontrolni tfad, aj.),

e neziskové soukromopravni organizace typu obchodni spole¢nosti s moZnosti

globalniho poslani vetfejné 1 vzajemné prospesné ¢innosti.

* REKTORIK, J. Ekonomika a Fizeni neziskovych organizaci. Brno: Masarykova univerzita, 1998. ISBN 80-
2101-8100.
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Pii vyuziti ¢lenéni vyuzivaného Radou vlady pro nestatni a neziskové organizace
uvadi Skarabelova?’ s ohledem na respektovani znamych charakteristik a typologii dvé
zakladni skupiny - vlddni (stdtni, veiejné) neziskové organizace zabezpecCujici prevazné
realizaci vykonu vefejné spravy. Jejich poslanim je pfedevsim podil na vykonu vetejné
spravy na urovni statu, regionu &i obce. V Ceské republice se jednd o pravni formy
ptispévkovych organizaci a byvalych rozpoctovych organizaci, od roku 2001 organiza¢ni
slozky statu, kraje Ci obce a nestdtni (nevlidni, obcanské, soukromé) neziskové
organizace, jejichz existence je zaloZena na principu sebefizeni spole¢nosti. VétSinou se
podileji na vefejné politice v ramci obcanské spolecnosti, kdy se obfané sdruzuji do
ruznych nestatnich neziskovych organizaci za néjakym ucelem, ¢emuz velice pfispiva i
svoboda sdruzovéni. Jejich pravnimi formami v Ceské republice jsou ob&anska sdruzeni,
nadace a nadac¢ni fondy, obecné prospésné spole¢nosti, cirkve a nabozenské spolecnosti a

cirkevni pravnické osoby.

Dalsi komplexni a uzndvanou charakteristiku neziskovych organizaci pfinesli
Salmon a Anheier®®, jez na tuto problematiku pohliZeji z riznych pohled s ohledem na
veSkera hlediska. Pod pojmem nestatni neziskovy sektor odhaluji soubor instituci, jez
pusobi vné statnich struktur a slouzi zejména vefejnym z4jmim, na rozdil od z4jmu
nestatnich. Nestatni neziskové organizace maji podle nich rozhodujici charakteristiky,
nebot’ jde o organizace, jez jsou do urcité miry institucionalizovany (formalnim statutem 1
jinym zpisobem), maji soukromou povahu (jsou instituciondlné¢ odd€leny od statni
spravy), nerozdeluji své zisky mezi jednotlivé vlastniky nebo nejvyssi vedeni spolecnosti
(mohou ziskat v urcitém obdobi vyssi zisk, ktery ovS§em musi byt vyuZit pouze na dané
poslani organizace), jsou schopné vlastniho fizeni - samospravné, autonomni, zpravidla
mivaji vlastni pravidla fizeni) a jSou dobrovolné - zahrnuji vyznamny prvek dobrovolné
¢innosti formou Ucasti na riznych aktivitdch ¢i jejich samostatnym vedenim (vétSina

pracovniki jsou dobrovolnici a ptijmy by mély pochazet pfedevsim z ptispévka).

Tito autofi rovnéz zdiraznuji rostouci podil neziskového sektoru na vydajich,

poskytovani socialnich sluzeb a jeho vliv v jednotlivych rozvojovych zemich.

* SKARABELOVA, S. Vymezeni pojmu nestatni neziskovd organizace. Brno: CVNS, 2005. ISBN 80-239-
4057-0.

2 SALAMON, M. L.-ANHEIER, K. H. a kol. Nastup neziskového sektoru-mezinarodni srovnani. Praha:
Agnes, 1999. ISBN ISBN 80-902633-1-3.
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3.4 Funkce neziskovych organizaci ve spole¢nosti

Zakladni funkci a kliGovou roli neziskovych organizaci je podle Dubena®
formulovéani opravnénych pozadavkl obc¢ant ve chvili, pokud jde o uspokojovani jejich

potieb a dochazi tim ke zvySovani jejich obanského uvédomeéni, predevsim:

e prostfednictvim neziskovych organizaci mohou byt formulovany zakladni potieby a
prani obyvatel, jez mohou byt nasledné transformovany do politickych pozadavkii,

e neziskové organizace podporuji riznorodost a rozmanitost a rozvoj od rozlisSnych
nazora,

e prostfednictvim jednotlivych iniciativ a aktivit neziskovych organizaci se
jednotlivei ¢i skupiny procvicuji v roli ¢loveéka znalého politiky a utvarejiciho
samotnou politickou scénu,

e neziskové organizace predstavuji uréity mechanismus fungujici jako vcasné
varovani tam, kde jsou ohrozeny zakladni demokratické principy v ramci jednotlivé
zemeé nebo mimo ni,

e chrani jednotlivé skupiny obyvatelstva ¢i jednotlivce pted porusovanim zakladnich
lidskych prav ze strany statu a tim zajist'uji tzv. ochranatskou funkci,

e funguji jako pomyslny naraznik vici trznimu mechanismu v ekonomice a ve

spole¢nosti.
CepelkaSO funkce jednotlivych neziskovych organizaci popisuje jako organizace:

e poskytujici sluzby, jez stait neumi nebo nechce dé€lat levné a pruzné. Poskytuji
zejména formalni pomoc a solidaritu lidem, ktefi se ocitli v nouzi, ale rovnéz
socialni péci €i zdravotni péc€i o lidi, jeZ ji bezprostiedné potiebuji,

e umoznuji lidem, aby uspokojovaly své potieby, z4jmy a zaliby a to jak ve
sportovnich a kulturnich spolcich, tak 1 v politickych uskupenich naprosto
pfirozené a legitimnim zpiisobem,

e usnadiiuji svobodny projev jednotlivcl a skupin,

e kontroluji vefejné déni,

* DUBEN, R. Neziskovy sektor v ekonomice a spolecnosti. Praha: Codex Bohemia, 1996. ISBN 80-85963-
19-1.

*®* CEPELKA, O. Priivodce neziskovym sektorem Evropské unie. Liberec: Omega, 2003. ISBN 80-902376-3-
0.
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e rozvijeji a uchovavaji nazorovou a veécnou rozmanitost spoleCnosti a s tim
spojen¢ho spolecenského zivota,
e pfispivaji k integrité spolecnosti,

e obohacuji zivot v jednotlivych mistnich spoleCenstvich v obcich a ve méstech.

V poslednich letech si stabilizované a moderni demokratické vlady uvédomuji, ze
neziskové organizace maji v nasem spolecCenstvi nedilnou soucast a hraji dalezitou roli,
diky niz vytvareji pfiznivé politické, ekonomické a pravni prostfedi. Na druhou stranu
ovSem nelze po neziskovych organizacich pozadovat, aby ptevzali veskerou ulohu statu,
ktery je zodpovédny za poskytovani urcitych sluzeb obCaniim, zejména téch sluzeb, které
. e <o x T w1y . . (o . .
jsou zajiStovany beézn¢ prostiednictvim piisluSnych ndrodnich organd. Neziskové
organizace se vSak mohou stat jakymisi prostfedniky, ukazujicimi vladdm, jak hledat

. 14 r v W 14 o Id r o W . . v oW b4 .. A W 14 1
optimalni feseni riznorodych problémil ve spolecnosti, jez Sekaji na uspokojivé feseni®.

1 DUBEN, R. Neziskovy sektor v ekonomice a spolecnosti. Praha: Codex Bohemia, 1996. ISBN 80-85963-
19-1.
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4 MANAGEMENT V NEZISKOVYCH ORGANIZACICH

4.1 Lidské zdroje v neziskovych organizacich

Podobné jako je tomu u velkych podnika, tak i pro neziskové organizace
organizace Vv oblasti fizeni, financi, moralky a celkové image spolecnosti a zbyvajici
vedouci pracovnici maji velky vliv, jak negativni ¢i pozitivni, na chod spole¢nosti a
jednotlivych oddéleni. Jednotlivy zaméstnanci hraji v neziskovych organizacich rovnéz
velmi dilezitou roli, nebot’ jejich péci, kreativitou, diimyslnosti ¢i tymovou spolupraci
mohou organizaci byt prospésni nebo naopak mohou spolecnost rozvracet a byt tak
destruktivni (vytvafeni skandalli, naruSovani vybudované moralky), coz mulze vést
K naruSeni dobré povésti a reputace neziskové organizace, které trvalo léta, nez ji

vybudovala®.

Hlavnim specifickym znakem neziskovych organizaci je jejich heterogenita.
Setkdvame se zde s mnohdy vysoce kvalifikovanymi specialisty (umélci, ucitelé, 1ékafi,
apod.), pracovniky, ktefi vykonavaji fidici ¢innosti (vrcholovy manazeti UspéSnych
spolecnosti €1 vedouci jednotlivych odd¢leni), ale také stadou neprofesionalnich
pracovnikli, jez vykondvaji obsluzné prace ruzného charakteru (femeslnici, udrzbafi,

administrativni pracovnici).

DalSim velice vyraznym charakteristickym znakem neziskovych organizaci je fakt,
ze zde vedle placenych zaméstnanct ,,profesionald* pisobi zaméstnanci, kteti vykonavaji

svou &innost bezaplatng®,

Workplace and Employee Survey je vyzkum, ktery byl provedeny v Kanad¢ v roce
1999 a pfinesl velice zajimavé poznatky tykajici se pravé neziskovych organizaci v oblasti

charakteru zaméstnanosti a pracovnich mist**. Z tohoto vyzkumu vyplyva, ze:

e a7 % placenych zaméstnaneckych mist v neziskovych organizacich obsazuji zeny

*> GROBMAN, G., M. An introduction to the nonprofit sector : a practical approach for the 21st century.
White Hat Communications, 2004. ISBN 1-929109-12-1.

* DUBEN, R. Neziskovy sektor v ekonomice a spolecnosti. Praha: Codex Bohemia, 1996. ISBN 80-85963-
19-1.

* MCMULLEN, K., SCHELLENBERG, G. Mapping the Non-profit Sektor. Otawa: CPRN, 2002.
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e zameéstnanost neziskovych organizaci se zaméiuje predevsim na lidi stftedniho véku

e relativné velky podil v neziskovych organizacich maji lidi, ktefi dosahli
univerzitniho vzdélani

e velky podil na zaméstnanosti v neziskovych organizacich maji profesionalové a
manazefi

e tém¢f jedna pétina zaméstnanci neziskovych organizaci ma doma déti, které jsou

mladsi nez dvanact let.

4.2 Organizace personalni prace

Co se tyka tizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich, tak se v poslednich
letech setkavame s tim, Ze praveé tyto organizace ztratily urCity obraz jedineCnosti, kterym
se odlisovaly od svych vyd&le¢nych prot&jski, nebot’ byly diive povaZovany za®®> méng
hierarchické, méné¢ schopné ¢&i ochotné propustit neproduktivni zaméstnance, vice
neformdlné tizené, vyplacejici mensi odmény a benefity za vice odpracovanych hodin,
tizené vice altruisticky, s menSim dopadem na hospodaisky vysledek a vice se zajimajici o

0sobni spokojenost svych zaméstnanci.

V dnesni dobé se vSak ukazuje, Ze tento stereotyp se jiZ neuplatiiuje a ackoliv to
neni nejidedlnéjsi, tak neziskové organizace v dneSnim svét€ podléhaji stejnému
finanénimu tlaku na uspéch jako jakakoliv vydélecné ¢inna spoleCnost a to pomineme

samotnou konkurenceschopnost, které musi neziskové organizace celit.

Kromé nekolika velkych neziskovych organizaci je tento sektor tvofen prevazné
men$imi organizacemi, které velice Casto nemaji ani zfizeny persondlni utvar, natoz
specialistu, jenZ by se zabyval pouze a vyhradné personélni praci. Tuto funkci v menSich
neziskovych organizacich vétSinou piebira samo vrcholové vedeni spolec¢nosti, ptipadné je

vykonavéanim personalniho chodu povéfen néktery profesionalni zaméstnanec.

* GROBMAN, G., M. An introduction to the nonprofit sector : a practical approach for the 21st century.
White Hat Communications, 2004. ISBN 1-929109-12-1.
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Podle Dubena®® by &lovek, ktery se v neziskové organizaci stard o zabezpedeni
persondlni prace mél znat zakladni persondlni ¢innosti, které je potfeba vykonavat ve vSech
organizacich bez ohledu na to, zda maji ¢i nemaji vlastni specialni personalni utvar.
Zarovenn by mél byt schopen rozpoznat zakladni rozdily mezi persondlnim systémem a
persondlni ¢innosti ve vefejném a tfetim sektoru a v normalnim trznim sektoru a podstatné
rozdily mezi persondlnim fizenim profesionalnich a neprofesiondlnich dobrovolnych

pracovnik.

4.3 Odpovédnost v neziskové organizaci

Pokud bychom se zaméfili na fizeni neziskovych organizaci, tak bychom dospéli
k zavéru, ze v zadné jiné oblasti neni tato problematika tak specificka, jako je tomu u
vztahli mezi jednotlivymi skupinami pracovnikd - spravni radou, managementem a

dobrovolniky, ktefi pracuji na jednotlivych projektech®’.

Spravni organ, ktery je tvofen zastupitelstvem, ptredsednictvem, predstavenstvem,
radou a fidicim vyborem, je z pravidla voleny organ, ktery v organizaci odpovidad za
strategickd rozhodnuti a je slozeny z dobrovolnikll. V pravomoci spravniho organu byva
rozhodovani o poslani neziskové organizace, o jejich existencnich otazkach, o programu a
samoziejmé o obsazovani nejvySSich manaZerskych funkcich. Z celé organizace by mél
nést nejvyssi odpovédnost za zajisténi financnich prostiedkli pro cinnost neziskové

organizace a jeho hospodafeni s nimi.

V Ceském prostfedi se uplatiiuji dva zakladni, ale pfesto velmi odlisné, typy
spravnich rad, pfi¢emZz kdybychom se podivaly na ostatni spole¢nosti, nejen neziskové,

zjistili bychom, ze spravni rady vétSiny spole¢nosti se nachazeji nékde mezi témito typy38:

** DUBEN, R. Neziskovy sektor v ekonomice a spolecnosti. Praha: Codex Bohemia, 1996. ISBN 80-85963-
19-1.

* REKTORIK, J. Ekonomika a Fizeni neziskovych organizaci. Brno: Masarykova univerzita, 1998. ISBN 80-
2101-8100.

* SEDIVY, M., TURNEROVA, J. Role spravni rady v Fizeni neziskové organizace (se zamérenim na obecné
prospésné spolecnosti). Praha: ICN, 2003. ISBN 80-86423-08-5.
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e, Spravni radu tvori lidé, kteri maji velmi blizko k cinnosti organizace. Spravni a
vwkonnd slozka je tizce propojena. Clenové takové rady jsou velmi aktivni v praci
pro organizaci, rozuméji jejim problémim a jsou casto odborniky v dané oblasti.
Probléemem je prekryvani pravomoci, dochazi pak k prekryvani roli v rizeni
organizace i kK vnitinim konfliktiim c¢lenit rady.

o Spravni rada je tvorena znamymi osobnosti, lidmi spolecensky aktivnimi, kteri
propujcuji organizaci své jméno, protoze povazuji jeji cinnost za prospésnou. Kviili
své casove vytizenosti se casto nemohou tito ¢lenové ucastnit jednani rad a nejsou
tak seznameni s cinnosti a problémy organizace. Mohou byt pak pasivni a jejich

Clenstvi v rade pouze formalni.*

Management neboli vykonné jadro kazdé spolecnosti, které¢ je vétSinou tvoiené
Z profesionald (u obcCanskych sdruZeni tuto ulohu mohou zastdvat i dobrovolnici) ma ve
své kompetenci stanoveni konkrétniho programu a vytvofeni cilii na zdkladé poslani
neziskové organizace a zaroven pfipravovani rozpoctd, ucetnich uzavérek, zabezpeceni
organiza¢niho i materialniho zdzemi pro praci dobrovolnikii a spole¢n€ s nimi napliiovani
programu organizace. Management neziskové organizace zajistuje kazdodenni chod
organizace, jeho tkolem je komunikace s klienty, at’ potencialnimi ¢i stavajicimi, a dalSimi

cilovymi skupinami.

Dobrovolnici jsou jednim znejzdkladngjSich specifickych znakd, kterym se
neziskové organizace odliSuji od ostatnich spolecnosti. Jsou to lidé, ktefi nabizeji své
zkuSenosti, odborné znalosti a schopnosti za pfedem dohodnutych podminek a za tuto
¢innost nejsou nijak finanéné ¢i materialné odménovani. Neziskové organizace vyuZzivaji
préci dobrovolnikt z né¢kolika zasadnich divodd, jez jsou velmi duleZité pro jejich vlastni

schopnost udrZet se v dneSnim svété mezi vydeélecné cinnymi spolecnostmi, kterymi jsou:

e dobrovolny pracovnik je nejlevnéjsi pracovni silou v organizaci,

e urcity druh prace je pro n¢ nejlepsi,

e chtéji dobrovolniklim poskytnout moznost naucit se néco nového a ptinosného,
e chtéji své sluzby obohatit a doplnit je o ur¢itou troven profesionality,

e dobrovolnici mohou mit velmi dobry vliv na mezilidské vztahy.
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Dobrovolnické cinnosti, které mohou tito zaméstnanci pro neziskovou organizaci
vykonavat, je mnoho a odviji se od potfeb organizace. Podle Plaminka a kol.*
dobrovolnici mohou pracovat jako clenové spravni rady, pii zajiStovani financnich
prostiedkt, jako poradci a terapeuti, na krizové lince, poskytovat administrativni pomoc,
mohou pracovat v obchod¢ ¢i klubu vybrané neziskové organizace, pomahat peCovatelim
¢i délat ,,spolecniky* (star§im lidem, mladym problémovym skupindm lidi), pracovat jako
fidi¢i, podavat potiebné a ziskané rady a informace, propagovat organizaci ¢i pomahat pii

jejich propagacnich programech i jinym zptisobem hajit zajmy neziskové organizace.

Rektoiik* neziskovym  organizacim  doporuCuje v oblasti  spoluprace
s dobrovolniky zavést funkci koordindtora dobrovolnikii, kterou by zastaval jeden ¢lovek,
jez muze byt soucasti tymu zaméstnanci nebo miize byt sim dobrovolnikem a jehoz
hlavnim ukolem bude stanovena a pribézna aktualizace psanych ptedpisi organizace,
doporuceni oblasti vyuziti pro dobrovolniky v organizaci, ziskavani a vybér dobrovolniki,

jejich vzdélavaci programy a hodnoceni.

4.4 Personalni ¢innosti v neziskové organizaci
441 Vybér pracovniki

Pro neziskovou organizaci piedstavuje novy zamé&stnanec nejen investici v podobé
ziskané mzdy, ale zaroven se s pfichodem nového ¢lovéka méni jeji prostiedi a Spatné
rozhodnuti v této oblasti mize mit 1 fatdlni nasledky, které mohou organizaci
pronasledovat mnoho let po té, nebo dokonce zptisobit jeji kompletni znigeni*'. Urgity
problém pii vybéru zaméstnanci muze byt i blizky vztah mezi dobrovolniky, ktery je

ur¢itym specifikem neziskovych organizaci.

42 ’ ’ . o ’ rooro 1 r 1w ’ v o
Podle Sukové™ ma velky vliv na zplsob ziskdvani a vybér novych zamé&stnanct
sama velikost neziskové organizace. V malych neziskovych organizacich se obvykle novi

zaméstnanci nehledaji, nebot’ se nejprve sahd do vlastnich zdrojt, které jsou v podobé

* PLAMINEK, J. a kol. Rizeni neziskovych organizaci. Praha: Nadace Lotos, 1996.

* REKTORIK, J. Ekonomika a fizeni neziskovych organizaci. Brno: Masarykova univerzita, 1998. ISBN 80-
2101-8100.

* GROBMAN, G., M. An introduction to the nonprofit sector : a practical approach for the 21st century.
White Hat Communications, 2004. ISBN 1-929109-12-1.

2 SUKOVA, M. Jak se v neziskovce nezbléznit. Grantis &. 07-08, 2004.
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dlouhodobych spolupracovnikti a dobrovolnikd. V téchto organizacich se setkavame
S problémem nizkého rozpoctu a s tim souvisejicim odménovanim a mirou vykonavanych
ukolii neumoznujicich podrobné specifikovat pracovni naplit nového zameéstnance. Stiedné
velké organizace se od malych neziskovych organizaci li$i zejména v tom, ze v jejich
fadach je potfeba mit nejen oddané dobrovolniky, ale i motivované profesionaly, ktefi jiz
maji jasn¢ definovanou strukturu pracovnich vztahti a funkci. V téchto organizacich se od

nového zaméstnance ocekava, ze bude schopny orientovat se ve vice oblastech najednou.

Jak v malych, tak i ve stiedné velkych neziskovych organizacich je problémem
nedostate¢na kvalifikace a ziskané zkuSenosti toho, kdo je za ziskdvani a vybér
zaméstnancl odpovédny. Tuto problematiku maji vyfeSenou velké neziskové organizace,
které maji n€kolik desitek zaméstnanci a personalni odd¢leni se specialisty, které je
V dnesni dobé tém¢ét standardem. Tyto organizace pii vybéru novych zaméstnanci mnohdy

vyuzivaji i nékolik vybérovych metod.

V kazdé¢ neziskové organizaci bez ohledu na jeji velikost a pocet zaméstnanct hraje
klicovou roli vykonny feditel, neni proto divu, Ze pravé pii tomto vybéru by spravni rada
méla®® piehodnotit poslani organizace, jeji cile a presvédCit se o jejich pfimétenosti,
vyhodnotit silné a slabé stranky organizace, stanovit dlouhodobé priority pro funkéni
obdobi feditele, stanovit jednozna¢né ukoly a definovat sva ocekavani, zformulovat
konkrétni vlastnosti, zkuSenosti a schopnosti, které od feditele poZaduje, urcit a zabezpecit
pfiméfenou odménu a pracovni podminky a stanovit pravomoci, pracovni naplh a

zodpovédnost feditele (jasn¢ vymezit rozdil mezi feditelem a ¢leny spravni rady).

Podle Sedivého a Turnerové* prochazi kazda spravni rada cyklem obmény, ktery je
dan zékonem nebo piirozenou potiebou zmény ve slozeni spravni rady. Tento cyklus
zacind prvotni identifikaci a vybérem novych ¢lent, pokracuje zaSkolenim a vyvrcholi
obménou ¢lenti spravni rady. V prvni fazi dochazi ke zjiStovani skutecnych potieb
organizace, které vedou k vyhodnoceni poZadavkili na nové ¢leny. Ty potom zpravidla
predseda spravni rady spole¢né s jejimi Cleny vytipuje a potenciondlni uchazece oslovi a

dochazi k vzijemnému jednani o Clenstvi. Pokud jsou poskytnuty veskeré informace o

43,44 SEDIVY, M., TURNEROVA, J. Role spravni rady v Fizeni neziskové organizace (se zamérenim na

obecné prospésné spolecnosti). Praha: ICN, 2003. ISBN 80-86423-08-5.
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organizaci, praci spravni rady a povinnostech jejich ¢lent provadi spravni rada konecny

vybeér.

4.4.2 Adaptace pracovniki

Neziskové organizace jsou vSeobecné pfijimany pozitivné, neni proto divu, Ze i
pfijimani a adaptace novych zameéstnanci diky pratelské a oteviené atmosféie jsou
podobné, zejména v oblasti socidlniho zaclenéni. V oblasti systematického odborného
zaclenéni vSak dochazi bud’ k naprostému informacnimu piehlceni nového zaméstnance,
nebo naopak jeho nedostate¢nému informovani. Moznou pficinnou tohoto faktu mize byt

v s rv I cr oy « o 4.
nadmérna vytizenost stavajicich zaméstnanct®.

4.4.3 Vzdélavani pracovniki

Na zédkladé mnohych vyzkumnych praci, které se zabyvaji problematikou
vzdelavani a nasledného rozvoje pracovnikll v neziskovych organizacich, bychom mohli
konstatovat, Ze pfedevSim nevladni organizace neptikladaji této oblasti velkou pozornost.
Hlavnimi divody nezdjmu organizaci jsou ptredevS§im vysoké ndklady na profesionalni
proskoleni pracovnikii a stim souvisejici nedostatek financnich prostredkl, které
organizace maji, ale rovnéz 1 nevédomost, kde se daji nabidky na vzdélavaci aktivity pro
neziskové organizace najit. I piesto, Ze si neziskové organizace uvédomuji, jak dilezité je
profesné vzdélavat zaméstnance ve svych fadach, tak vétSinou spoléhaji na vlastni metody
predavani a proskolovani nové nastupujicich zaméstnanct, ktefi vétSinou byvaji pod
dohledem nékterého ze zkuSenéjSich pracovnikii. Tato metoda neni sice nejefektivné;si, ale

pro neziskové organizace je urcité nejlevné;jsi.

Na druhou stranu az 40% neziskovych organizaci pfiznava, ze vzdélavani vysokého
managementu neprovadi nejen kvuli finanénim nakladiim, ale i pro jejich casovou

naroc¢nost.

® REZNA, P. Specifika riadenia ludskych zdrojov v neviddnych neziskovych organizdcidch. Dizertacni
prace. Praha: VSE, 2005.
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4.4.4 Zaméstnanecké vyhody a odménovani v neziskovych organizacich

V mnohych odbornych publikacich se mlizeme setkat pravé s otdzkou zamétujici se
na odméfiovani zaméstnanct, ktefi pracuji v neziskovych organizacich. Uroveii
odménovani je mnohem nizsi neZ v podnikatelském sektoru, ale 1 pfesto zde miizeme najit
velké rozdily v zéavislosti na velikosti dané organizace. Malé neziskové organizace celi
predevsim zakladnim problémim tykajici se udrzeni kvalitnich placenych profesionalnich
zaméstnanctl, nebot’ jejich moznost vyplaceni odpovidajicich mezd je velice nizka oproti
veétsim neziskovym organizacim. VSeobecné tedy plati, ze mzdy manazer dosahuji
nejvysSich hodnot a profesiondlni zaméstnanci se musi spokojit s niz§im ohodnocenim

jejich préace, 1 kdyz jsou pro neziskovou organizaci mnohdy piinosnéjsi.

46 r . . r 1~ . r . .y v .
vSak ve své publikaci uvadi, Ze neziskové organizace maji ovSem velikou

Rezna
vyhodu v motivaci svych zaméstnancii oproti podnikatelskému sektoru, nebot’ zaméstnanci
pracujici v neziskovych organizacich jsou ochotni obétovat nizké financni ohodnoceni za
zajimavou praci a vlastni uspokojeni z dobro¢inné prace. Nevladni neziskové organizace
pak mnohdy vyuzivaji z4jem mladych absolventi, ktefi tak mohou ziskat nejen potiebnou
praxi pro budouci zamé&feni, ale rovnéz se spokoji i s niz§im vydélkem. Na druhou stranu
se vneziskovych organizacich stale Castéji objevuji profesionalni pracovnici
Z podnikatelského sektoru, ktefi v urcité fazi svého Zivota potfebuji zménu a rozhodnou se
pracovat v nevladnim sektoru. S touto zménou ovSem neklesaji jejich naroky na uroven
odménovani, a tak pravé oni jsou témi, jejichz plat je na vyS$i Grovni v porovnani
S ostatnimi, tfeba jiz dlouholetymi, pracovniky neziskové organizace. V tomto sméru pak
musi sama organizace zvaZit, zda je pro ni efektivni a pfinosné vynalozit vysoké naklady
na profesionalniho zaméstnance nebo se spokoji s uchaze¢em, ktery nema tolik zkusenosti.

Co se tykd zameéstnaneckych vyhod v nevladnich neziskovych organizacich, lze
podle Rezné* za nejptinosnéj$i povazovat piredevsim flexibilni pracovni dobu, pét tydna
dovolené, stravenky, na které zaméstnavatel ur¢itou mérou piispivd, moznost bezplatného

vyuzivani sluzebniho mobilniho telefonu a vozidla i k soukromym ucelim, moZnost

vyuziti vesSkerych sluzeb, které organizace poskytuje svym klientlim, stejné jako i moznost

*® Y REZNA, P. Specifika riadenia ludskych zdrojov v neviddnych neziskovych organizdcidch. Dizertacni
prace. Praha: VSE, 2005.
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ucasti na benefi¢nich akcich a pfedstavenich, jez jsou organizovany ve prospéch

organizace.

445 Hodnoceni pracovniku

Kazdy zaméstnanec, at’ uz v podnikatelském ¢i nevladnim sektoru, ma pravo védét,
jakd je jeho vykonnost v porovnani s ostatnimi. V neziskovych organizacich je toto
proto vétSinou byva i jedinym skute¢nym porovnanim vysledkii na zékladé¢ predem

stanovenych kritérii®.

Drucker® zaroven zdiiraziiuje vysokou potfebu pochvaleni za dosaZené vysledky,
protoze v prostiedi neziskovych organizaci pracuje vétSina zaméstnancl zejména z nadseni
pro danou véc a pochvala je pro né nejvy$sim ohodnocenim. V opaéném piipadé, kdy
zaméstnanec nevykazuje dobré vysledky pro organizaci, je zapotiebi hledat efektivngjsi
zpusoby jejich navySeni nez hledat viniky, ktefi se nedostatecné vénovali zaskoleni a

prupravé zaméstnance v organizaci.

Podle vysledka vyzkumu disertacni prace, které provedla Rezng>

, se ukazuje, zZe ve
vétsin€ nevladnich organizaci probihd hodnoceni zaméstnanct spiSe neformalni formou (v
86% dotazovanych neziskovych organizaci). S velkym pfekvapenim tomu ani dnes neni
jinak. Neziskové organizace se vétSinou zaméiuji na neformélni hodnoceni svych
zameéstnancl a v poslednich letech se spiSe nez na jednotlivce zaméfuji na celou skupinu
(tym), ktery pak porovnavaji v ramci ostatnich pracovnich skupin v organizaci. Diky této

form€ hodnoceni se eliminuje diiraz na nedostatky jednotlived a nemtize tak dojit

k demotivaci dobrovolného pracovnika.

*® DRUCKER, P. Rizeni neziskovych organizaci, praxe a principy. Praha: Management press, 1990. ISBN
80-85603-38-1.

* DRUCKER, P. Rizeni neziskovych organizaci, praxe a principy. Praha: Management press, 1990. ISBN
80-85603-38-1.

**REZNA, P. Specifiki riadenia ludskych zdrojov v neviddnych neziskovych organizdcidch. Dizertacni
prace. Praha: VSE, 2005.
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Specifickou formu hodnoceni ma ve vétSin€ neziskovych organizaci jen spravni
rada a vykonny feditel. Podle Sedivého a Turnerové® by k hodnoceni spravni rady mélo
dochazet v piijemném prostiedi, nejlépe pii kondni vyjezdnich setkdni neziskové
organizace. Mély by byt hodnoceny pouze ty oblasti, které uvadéji aktudlni stanovy a
strategické dokumenty neziskové organizace (jak Casto se rada schazi, efektivnost jednani
spravni rady, ucast na jednani rady a pfipravenost zastupct spravni rady na projednavané
situace). Sedivy a Turnerova™ zarovefi navrhuji zasady hodnoceni spravni rady, které by
ur¢ily, jak jednotlivi ¢lenové spravni rady plni své odpovédnosti a jak je plni spravni rada
jako celek. Zajistily by pojmenovani oblasti, které se musi zleps$it ve fungovani spravni

rady, zvolily zptsob — metody, jak odstranit tyto nedostatky a stanovily kritéria pro piisti

hodnoceni spravni rady.

Vv

Hodnoceni mize probihat riznymi formami, nejcastéj$i ovSem byva formou
dotaznikového Setfeni, kdy jsou v jednotlivych oblastech ¢innosti spravni rady neziskové

organizace hodnoceny jeji silné a slabé stranky.

4.5 Problematika personalni prace v neziskové organizaci

NejvétSim problémem v oblasti persondlni prace a managementu neziskovych
organizaci je podle mnohych autori pfedev§im nekvalifikovanost a nizka personalizace
nejen kmenovych zaméstnanci, ale i dobrovolnického personalu. Fri¢®® ve své knize uvadi,
Ze potize s profesionalizaci vyplyvaji zejména ze Spatnych pracovnich podminek, nizké
mzdy, nedostate€ného technického vybaveni organizace ¢i nevyhovujicich prostorli, ve
kterych se organizace vyskytuje. Dalsi problém vidi v nedostatku prosttedki pro nasledné

vzdélavani zaméstnanct a nejisté perspektivé dané organizace.

V oblasti dobrovolné prace pak maji neziskové organizace dalsi problém tykajici se
ziskavani dobrovolnikli, kde vice nez jedna tfetina malych a stfednich neziskovych

organizaci bojuje s ndbérem dobrovolnikil a jejich naslednym fizenim a vzdélavanim.

51,52 SEDIVY, M., TURNEROVA, J. Role spravni rady v Fizeni neziskové organizace (se zamérenim na
obecné prospésné spolecnosti). Praha: ICN, 2003. ISBN 80-86423-08-5.

> FRIC, P. Strategie rozvoje neziskového sektoru. Praha: Forum darct, 2000.
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Duben®* uvadi, Ze se pii fizeni dobrovolnikii mohou vyskytovat problémy nejen na
stran¢ samotnych dobrovolnikii, ale i na strané profesionalt. VétSina profesiondlnich
zaméstnanct na dobrovolnicky personal nahlizi s ur¢itym despektem, nebot’ je povazuji za
nepotiebné druhotadé pomocniky a nevénuji jim dostateCnou pozornost pii jejich
zaSkolovani a praktickém vycviku. Oproti tomu dobrovolnici pfichazejici do organizace ze
spolecnosti, ve kterych zastavali vysoké postaveni, se Casto povazuji za vykonngjsi a
mnohem piinosnéjsi pro neziskovou organizaci nez profesiondlové pracujici na Iépe
placenych pozicich. Mezi témito skupinami tak velice Casto dochazi ke konfliktnim
situacim, kterym se snazi ve své publikaci Duben® predejit a doporuduje vyuZivani

nasledujicich aktivit:

e organizovat Skoleni a prakticky vycvik dobrovolniki jako trvalou ¢innost,

e urcovat jejich pracovni odpovédnost jasné, detailné a pfedem,

e stanovit specialni provozni cile,

e dostatecné informovat dobrovolniky o téchto cilech,

e informovat je o tom, ze nebudou-li pracovat uspokojiveé, budou muset organizace
opustit,

e informovat dobrovolniky o standardu osobni odpovédnosti, ktery plati v

organizace, ale i o snahach vedeni organizace s nimi jednat co nejodpoveédnéji.

Podle Druckera® je skute¢na transformace dobrovolnych pracovnikii z amatérd na
trénované neplacené profesiondly tim nejlepSim rozvojovym programem vetejné prospesné
organizace. Kromé tohoto faktu uvadi, ze profesionalni dobrovolnik vyZaduje od neziskové
organizace jen tifi zakladni véci - ,jasné poslani organizace, dobry vycvik a osobni

odpovédnost za splnéni cilu*.

> % DUBEN, R. Neziskovy sektor v ekonomice a spolecnosti. Praha: Codex Bohemia, 1996. ISBN 80-85963-
19-1.

** DRUCKER, P. What business chan learn from nonprofits. Harward Business Review: Vol: 67 Iss: 4 Date:
Jul/Aug, 1989.
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5 EMPIRICKY VYZKUM

Béhem psani diplomové prace jsme se zaméfili nejen na teoretickou ¢ast toho, jak
management Fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich vypadal v minulosti, ale
také na to, jaky byl jeho pokrok, ktery je aplikovan v dnesni dobé. V praktické Casti se
budeme vénovat ziskanym poznatkiim z vyzkumné prace a budeme vyhodnocovat ziskana

data.

5.1 Cile vyzkumu a vyzkumné hypotézy

Cilem vlastniho empirického vyzkumu bylo pfispét ke splnéni hlavniho i dil¢ich
cili, kde hlavnim cilem bylo zmapovat specifika fizeni lidskych zdroji v neziskovych
organizacich a zformulovat jejich doporuceni pro zlepSeni Grovné fizeni lidskych zdroji

V tomto typu organizaci. Dil¢imi cili bylo:

e zjistit jaké personalni €innosti jsou v neziskovych organizacich provadény a jakeé
metody jsou pii tom vyuzivany,

e 7zjistit miru vyuZivani informac¢nich a komunikacnich technologii pfi vykonavani
¢innosti neziskovych organizaci,

e zjistit, jaka je mira flexibility v organizaci pracovni doby a zpisobech zaméstnani u

neziskovych organizaci.

Na zédklad¢ téchto cili byly rovnéZ vytvofeny vyzkumné hypotézy, na které jsme se

zaméfili v dotaznikovém Setfenti:

H1: Mira vyuzivani ICT pii vykonavani persondlni cinnosti roste s poctem
zamestnancu neziskové organizace.

H2: Neziskové organizace s 50 a vice zaméstnanci maji Castéji ziizenou funkci
personalisty ¢i personalni Gitvar nez organizace do 50 zaméstnancu.

H3: Velké neziskové organizace (nad 50 zaméstnancll) maji Castéji pisemné
zformulovanou strategii fizené lidskych zdroji nez malé neziskové organizace.

H4: Dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnanct roste s rostoucim poctem zamestnanc.
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H5: Vyse pruimérné mzdy je zavisla na velikosti organizace, s rostoucim poctem
zameéstnanct roste i zékladni mzda.

H6: Zaméstnanecké vyhody a jejich rozsah se zvySuje s rostoucim poctem
zameéstnanc.

H7: S rostoucim poctem zameéstnanci klesa flexibilita pracovni doby v neziskové

organizaci.

5.2 Pouzité vyzkumné metody

V ramci psani diplomové prace byla vyuzita fada metod, které nadm osvétlili
vSechny otazky plynouci z celkového fungovéni a fizeni lidskych zdroji v neziskovych
organizacich. Tyto metody byly uplatnény v jednotlivych krocich za jedinym ucelem, a to
dosazeni hlavniho a dil¢ich cili. V diplomové praci byly uzity spiSe metody obecné a
specifické nez univerzalni. K obecnym metodam fadime vSechny metody, jez byly pouzity

Vv jednotlivych, po sobé jdoucich krocich:

1) pozorovani - pii prvotnim prozkoumani tématu jsme se zamé&fili na identifikaci
problému, kterd nas vedla k zdkladnimu stanoveni hlavniho a dil¢ich cilt, jez byly
béhem prace prozkoumany, a umoznili ndm celkovy pohled na dany problém a
zformulovéni hypotéz.

2) popis - je vyuzity piedevsim v kapitole vénované empirickému vyzkumu a popisu
jeho vysledkl, kde nam poslouzil zejména k zaznamenani pozorovanych jevi
V neziskovych organizacich.

3) explanace - napomohla ke zdivodnéni jednotlivych jevl ziskanych empirickym
vyzkumem a hlavni otdzky, pro¢ k t€émto jeviim dochazi.

4) méieni - neboli kvantitativni uréeni vyskytu danych jevi a jejich vzajemné
srovnani je nedilnou soucasti dalsi vyuzivané metody a to komparace, ktera pro
zménu napomohla ke srovnéani ziskanych udajl s hlavnim cilem prace a s moznosti
usuzovat vlastnosti jednotlivych procesi v neziskovych organizacich. M¢éfeni i
komparace byly vyuzity jak pfi praci se zjisténymi poznatky, tak i v ramci studia

sekundarnich zdrojl a pfi vlastnim empirickém vyzkumu.
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5) modelovani - tato metoda byla uplatnéna pti formulovani doporuceni vedoucich ke
zlepseni vedeni lidskych zdroji a to na zdkladé vSech doposud =ziskanych
informaci, at’ uz z priméarnich ¢i sekundarnich zdroju.

6) analyza a syntéza - byly priabézné pouzity v ramci celé diplomové prace, kde byla
jako prvotni provedena syntéza poznatkd z literdrnich prament, ¢lankt, diskuzi a
rozhovorti a dale analyza, jez byla doprovazena naslednou syntézou provadénou
v ramci empirického vyzkumu. Syntézu jme vyuzili pfedevSim pii formulovani
doporuceni pro neziskové organizace v oblasti fizeni lidskych zdrojt.”

7) indukce - byla aplikovana pti zobecnéni vysledkd empiricky zjisténych dat a fakt.

8) dedukce - byla vyuzita pii formulaci doporuceni jednotlivych zmén pro neziskové

organizace.

Pro zjisténi potiebnych tudaji bylo zvoleno dotaznikové Setfeni probihajici
v neziskovych organizacich. Dotaznik byl sestaveny z 16 uzavienych otazek, ve kterych

bylo na vybér n¢kolik moznosti. Zaméteni otazek v dotazniku bylo nasledovné:

e zjiStovaci otazky - o jakou se jednd organizaci, kolik mé tato organizace
zaméstnancl a na co se neziskova organizace zametuje,

e otazky zaméfujici se na miru vyuziti informacénich a komunika¢nich technologii -
Vv jakych ¢innostech jsou ICT vyuzivany, pii kterych personalnich ¢innostech, zda
vyuZzivaji neziskové organizace specializované programy,

e otazky orientované na personalni prace v neziskové organizaci - zda je tenro
personalni utvar ztizen, kdo vykonava personalni ¢innosti v organizaci,

e otazky identifikujici persondlni ¢innost organizace - vybér zaméstnanci, vzdélavani
a rozvoj zameéstnancii, hodnoceni a odménovani zaméstnanci,

e otazky sméfujici ke zjisténi pracovnich reziml a forem zaméstnani - jaky je

preferovany pracovni pomeér, prace o vikendech, flexibilita pracovni doby, apod.

Rozdani a sbér dotaznikli probihal na pfelomu roku 2014 a 2015, kdy jiz v unoru 2015
byly vSechny rozdané dotazniky posbirané a zacalo jejich vyhodnocovani. Celkem bylo
rozdano 150 dotaznikili a z toho bylo navraceno 126 dotaznikii. Navratnost dotaznikového
Setfeni byla 84%. Pro zpracovani dotaznikového Setteni bylo vyuZito 125 dotaznikii, nebot

jeden dotaznik nebyl zcela vyplnény a tak nemohl byt do vyzkumu zahrnut.
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V nasledujici kapitole budou zpracovany tabulkové a graficky jednotlivé vysledky
dotaznikového Setfeni, které jsou porovnavany na zakladé absolutni Cetnosti v Cislech (dale
jen AC v N) a relativni ¢etnosti v procentech (dale jen RC v %). Ziskané vysledky nam

zaroven zodpovi pfedem stanovené cile a hypotézy diplomové prace.

5.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Anamnesticka ¢ast dotazniku slouzi kziskani potfebnych informaci o
respondentech. Obsahuje otazky tykajici se véku, pohlavi, rodinného stavu a délky prace
Vv neziskové organizaci. Do této ¢asti je zahrnuta i otdzka tykajici se hodnoceni vykonavané
prace. V druhé ¢asti se zaméfujeme na otazky zaméfujici se na samotnou neziskovou
organizaci a jeji fungovani v ramci fizeni lidskych zdroji, vzdélavani, odménovani aj. Tyto

otazky nam napomohli k objasnéni stanovenych hypotéz.

5.3.1 Charakteristika respondentii

Vysledky otazky ¢. 1 zaméfujici Se na pohlavi respondentii:

Tab. €. 1 - pohlavi respondentt Graf ¢. 1 - pohlavi respondentt
. . Pohlavi
Pohlavi ACvN |RCv%
Zena 84 67% Mus
Muz 41 33% .
Zena
Celkem 125 100% | . . . . |

0 20 40 60 80 100

Zuvedeného grafického i tabulkového znazornéni vyplyva, Ze vétSina dotazovanych
respondentll byly Zeny, vice jak dvé tfetiny. Na zékladé této otdzky bychom mohli

konstatovat, ze v neziskovych organizacich pracuji pfedevSim Zeny a s muzskym pohlavim

Mrve

pohlavi je vSeobecné vice vybaveno mirou ob&tavosti a empatie.
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Vysledky otazky €. 2 zaméfujici Se na vék respondentii:

Tab. ¢. 2 - v€k respondenti Graf ¢. 2 - vék respondent
Vék ACvN |RCVv% Vék
21-35 31 25% |
51 - vi
35-51 65 520 viee | ‘ ‘
35-51
i 0
51 a vice 29 23% 5135 ,
Celkem 125 100% ' - - . |
0 20 40 60 80

Nejpocetnéji zastoupenou vékovou skupinou je rozmezi 35 - 51 let. Jak jiz bylo zminéno
V teoretické ¢asti této prace, tak pravé v tomto obdobi u mnohych jedincti nastava zlom,
kdy chtéji zménit zaméteni svého Zivota a z podnikatelského sektoru se piesouvaji do
nevladniho neziskového sektoru. Druhd nejpocetnéjsi skupina (21 - 35 let) je na pomezi
s posledni skupinou ve vékovém rozmezi 51 a vice let. V téchto skupinach se vétSinou
objevuji absolventi, ktefi potfebuji ziskat dostateCnou praxi pro dal§i rozvoj, at uz
V neziskovém ¢i podnikatelském sektoru, a zaméstnanci blizici se dichodovému véku,

kteti chtéji i1 pres svlij pokroc€ily vék predat ziskané zkuSenosti a byt stale aktivnimi.

Vysledky otazky ¢. 3 zamérujici se na zjiSténi rodinného stavu respondentii:

Otazka veénovana rodinnému stavu byla do dotaznikového Setfeni zahrnuta
z ditvodu pocétecniho sestavovani dotaznikového Setieni, kdy na zakladé provedené studie
odbornych publikaci bylo nastinéno, Ze vyvoj rodinného stavu ma veliky vliv na préci
v neziskové organizaci, nebot mnohdy se jedinec snazi zaméstndnim u neziskové
organizace vykompenzovat jakysi druh zklamani a selhani. Odpovéd’ vdova/vdovec byla

z dotaznikového Setfeni vyjmuta, nebot’ zddny z respondentl tuto odpovéd’ nevyuzil.
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Tab. €. 3 - rodinny stav respondentti

Stav ACVN [RCV%
Svobodnd/y 27 22%
Vdana/Zenaty 54 43%
Rozvedend/y 44 35%
Celkem 125 100%

Graf ¢. 3 - rodinny stav respondenti

Stav

Rozvedena/y
Vdana/zenaty

Svobodna/y

Z celkového poctu respondenti byla nejcastéji zvolena odpovéd vdand/zenaty s vahou

43%. Nasledovala ji skupina respondentt, jeZ zvolili odpovéd’ rozvedena/y a to se 35% a

v

zminéno, tak pro nékteré jedince mize prace v neziskové organizaci siln€ ovliviiovat nejen

po pracovni strance, ale i po té¢ psychické. Pokud se podivame na vysledky tykajici se

praveé této otazky, tak rozdily mezi prvnimi dvéma skupinami nejsou tak veliké, jen 8%,

coz muze napovidat i skuteCnostem, které se objevuji v odbornych publikacich, Ze

neziskové organizace mohou na ¢lovéka plisobit jako moznost napravit néco, co se napf.

v rodinném prostiedi nepovedlo a vynahradit to svym ptusobenim v organizaci ostatnim

lidem.

Vysledky otazky ¢. 4 tykajici se délky praxe v neziskové organizaci:

Tab. ¢. 4 - délka praxe respondentii

Praxe ACVN |RCV %
3m-5 49 39%
5-10 let 37 30%
10-20 let 23 18%
20 a vice 16 13%
Celkem 125 100%

Graf €. 4 - délka praxe respondentt

Délka praxe

20 a vice
10-20 let
5-10 let

3m-5let
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Na zaklad¢ ziskanych dat je patrné, Ze nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti, jejichz
délka praxe je vrozmezi od 3 meésict do péti let, druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou
respondenti, ktefi v neziskovych organizacich pracuji 5 - 10 let a nejméné pocetnou
skupinou jsou dotazovani, jejichz délka praxe je vysSi nez 20 let. V posledni skupiné
bychom ve vétsiné ptipad mohli najit respondenty, ktefi v neziskovych organizacich
zastavaji vyssi pozice a s organizacemi jiz spolupracuji mnoho let. Naopak v nejpocetnéjsi
skupiné se vyskytuji absolventi snazici se ziskat potfebnou praxi pro dal§i rozvoj svych

pracovnich zkuSenosti.

Vysledky otazky €. 5 tykajici se hodnoceni prace v neziskové organizaci:

Tab. €. 5 - hodnoceni prace Graf €. 5 - hodnoceni prace
Hodnoceni ACvN | RC \'% H od n oce n I'
Zajimava 98 78%

rutina
Jistota 21 17%

jistota
Rutina 6 5%
Celkem 125 | 100% ] .

0 50 100 150

Prace v neziskové organizaci nabizi mnoho zajimavych zkuSenosti a poznatkli z této
oblasti, a proto neni divu, Zze 78% respondentli odpovédélo, Ze jejich prace je pro né
zajimavou a citi se vni dobfe. Pro 17% dotazovanych je tato prace spiSe jistotou
zamestnanosti a jen pro 5% je prace rutinou. Pokud zaméstnanec v neziskové organizaci
bere svoje pracovni nasazeni pozitivné a prace je pro nc¢ho stale zajimava, je to urcité
¢

velice dulezité, nebot’ v téchto spole¢nostech neni moznost si kompenzovat ,,nechut

k praci ziskanou finan¢ni odménou za jeji vykonavani.
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5.3.2 Struktura neziskové organizace

Jako zakladni kritérium pro hodnoceni neziskové organizace byla zvolena velikost
dand poctem zameéstnancu. V nasledujici tabulce jsou uvedeny tfi zakladni skupiny, na
které¢ byly neziskové organizace rozdéleny a diky jejichz rozdéleni budeme vychazet pro
vyhodnoceni stanoveného cile a dil¢ich cili. Z dotaznikového Setfeni byly vyfazeny
neziskové organizace s poctem zameéstnancli vyssi nez 100, nebot’ tato moznost nebyla

zvolena v Zadném navraceném dotazniku.

Tab. ¢. 6 - PoCet zaméstnancu Graf C. 6 - Pocet zamé€stnanct
Zaméstnanci | ACvN | RC v % Za méstna nci
1-10 92 74%
50-100 zam.
10-50 29 23%
10 - 50 zam.
50 - 100 4 3%
Celkem 125 | 100% 1-10zam.
0 20 40 60 80 100

Na zaklad¢ téchto vysledkl byly jednotlivé neziskové organizace rozdéleny do podle vyse
uvedenych kritérii na malé (1 - 10 zaméstnanct), stiedni (10 - 50 zamé&stnancti) a velké (50
- vice zamé&stnanctu) neziskové organizace. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejvice
zastoupenou skupinou jsou pravé malé neziskové organizace, které tvoii 74% a nejméné

zastoupenou skupinou jsou velké neziskové organizace, jez tvoii jen 3%.

Dalsim kritériem pro neziskovou organizaci byla jeji pravni forma, kterou jsme
rozdélili na pét zékladnich typl, viz tabulka niZe. Nejvice dotazovanych neziskovych
organizaci pfedstavovalo obcanskd sdruZeni, kterd byla zastoupena 73%, druhou
nejpocetnéjsi skupinou byly neziskové organizace, jejichZ pravni forma urcuje obecné
prospesnou spolecnost (12%) a nejméné zastoupenou byly organizace, které jsou
cirkevnimi a néabozenskymi spolecnostmi (6%) a poboCky mezinarodnich organizaci

S nulovym poctem respondenti.
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Tab. ¢. 7 - Pravni forma

Forma ACVN RC v %
Obcanska sdruzeni (OS) 91 73%
Obecné prospésna spolecnost (OPS) 15 12%
Nadace , Nada¢ni fondy (NF) 11 9%
Cirkevni a nabozenské spole¢nost (CNS) 8 6%
Poboc¢ky mezinarodnich organizaci (PMO) 0 0%
Celkem 125 100%

Graf. ¢. 7 - Pravni forma

Forma
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5.3.3 Vyuzivani informaénich a komunikaénich technologii

Podle ziskanych odpovédi respondentt se ukazalo, ze bez ohledu na velikost dané
neziskové organizace z hlediska po¢tu zaméstnanct, v§echny ke své praci vyuzivaji e-mail
a Internet. Po prozkoumani jednotlivych organizaci bylo i velkym piekvapenim, Ze vétSina
neziskovych organizaci vyuzivd 1 vlastni webové stranky, které danou organizaci
prezentuji a informace na téchto strankach jsou az na mensi vyjimky aktualizované a

piinaSeji podrobné informace o organizaci a jejim zameétfeni. Co se tykd vyuzivani
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Intranetu, tak v této souvislosti bylo zjisténo, Ze tento druh vnitrofiremni komunikace

vyuziva jen minimum oslovenych neziskovych organizaci, vétSinou velké organizace.

Tab. €. 7 - Vyuzité ICT technologie

Technologie malé organizace | stfedni organizace | velké organizace
ACVN [RCv% | ACVN [RCv% | ACVN |RC V%
Internet, e-mail 92 100% 29 100% 4 100%
Intranet 8 9% 6 21% 4 100%
Vlastni webové stranky 83 90% 29 100% 4 100%
Jiné technologie 16 17% 4 14% 4 100%
Graf ¢. 8 - Vyuzité ICT technologie
Technologie
Malé org.
M Jiné
Stfedni org. Webové str.
M Intranet
M Internet
Velké org.
0 20 40 60 80 100

Zajimavé informace ve vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii byly
zjiStény vramci vyuzivani téchto technologii pifi persondlni cCinnosti, kde vétSina
dotazovanych neziskovych organizaci pracuje s ICT zejména pii persondlni evidenci,
evidenci pracovni doby a pfi samotném hodnoceni pracovniki. Minimum organizaci pak
vyuziva ICT feSeni pfi odménovani pracovnikd, vyuZzivani zaméstnaneckych vyhod a
zam&stnancl. Vzajemné propojeni mezi jednotlivymi

nasledném vzdélavani

personalistickymi programy nevyuzivala zadna z dotazovanych neziskovych organizaci.
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Graf ¢. 9 - Vyuzivani ICT pii personalni ¢innosti
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H1: Mira vyuzivani ICT pfi vykonavani persondlni c¢innosti roste s pocétem
zaméstnancii neziskové organizace. V nami sledovaném vzorku respondentl se
nepodaftilo prokédzat pfimou zavislost mezi velikosti neziskové organizace danou poctem
zaméstnancl a jeji mirou vyuzivani ICT pfi personalni Cinnosti. Z tohoto duvodu byla

hypotéza zamitnuta.

5.3.4 Utvar personalistiky v neziskovych organizacich

Z vyzkumu bylo prokazatelné zjiSténo, Ze organizace, které maji mensi pocet
zaméstnancu a dle naSich kritérii byly oznaceny, jako malé neziskové organizace nemaji
jasné ziizenou funkci personalisty ¢i samotny personalni utvar zabezpecujici
zamé&stnanecky chod organizace. Naopak s narlstajicim poctem zaméstnanct a ménici se
velikosti organizace byla tato funkce zfizovana Castéji, zejména u stfednich neziskovych
organizaci, jejichZz poet zaméstnancti hrani¢il s velkou organizaci. Nebylo zde mnohdy

zfizeno piimo personalni oddéleni, ale organizace méla vlastniho personalistu.

Organizace s poctem zaméstnancti vysSim nez 50 meéli vzdy ziizené personalni
oddéleni nebo v organizaci byla pfimo povéfend osoba zabyvajici se pouze personalni

agendou jednotlivych zaméstnanci.
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Graf ¢. 10 - Personalista /personalni Gtvar v neziskové organizaci
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H2: Neziskové organizace s 50 a vice zaméstnanci maji castéji zrizenou funkci
personalisty ¢i personalni utvar nez organizace do 50 zaméstnanci. Tato hypotéza byla
na zaklad¢ provedeného vyzkumu potvrzena, nebot byla prokazatelné zjisténa potieba

zfizovani funkce personalisty ¢i personalniho Gtvaru v zavislosti na poctu zameéstnanc.

5.3.5 Strategie Fizeni lidskych zdroji

Strategie fizeni lidskych zdroji byla vytvofena u vice jak 50% dotdzanych
neziskovych organizacich. Mezi jednotlivymi organizacemi byly ovSem veliké rozdily.
Zatimco malé a velké neziskové organizace meéli strategii fizeni lidskych zdroji jasné
formulovanou a vytvofenou 1 v pisemné podobé¢, stiedni neziskové organizace strategii

vetSinou ani nevytvareli nebo ji vilbec zformulovanou neméli.

Tab. ¢. 8 - Strategie fizeni lidskych zdroju

Strategie malé organizace | stfedni organizace | velké organizace
ACVN [RCv% | ACYN |[RCv% | ACVN | RC V%
ustné formulované 57 62% 5 17% 0 0%
pisemné formulované 29 31% 10 35% 4 100%
Zadné 6 7% 14 48% 0 0%
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Graf ¢. 11 - Strategie fizeni lidskych zdrojt
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H3: Velké neziskové organizace (nad 50 zaméstnancii) maji castéji pisemné
zformulovanou strategii Fizeni lidskych zdroji neZ malé neziskové organizace. Tato
hypotéza byla potvrzena, nebot’ vSechny dotazované velké neziskové organizace méli jasné
pisemn¢ zformulovanou strategii fizeni lidskych zdrojt, kdezto malé a stfedni organizace ji

tak Casto formulovanou neméli, a pokud ano, tak spise v ustni form¢.

5.3.6 Vzdélavani pracovniku

Neziskové organizace podléhaji Skolenim vyzadovanymi pravnimi predpisy, kromeé
téchto povinnych Skoleni uvedlo vice jak 60% dotazovanych neziskovych organizaci, Ze
svym pracovnikiim zajiStuje i jiny druh nasledného vzdélavani potiebného pro vykonavani
prace v neziskové organizaci. Mira poskytovani vzdelavani a rozvoje byla velice podobna
u malych a velkych organizaci, kde tomuto odvétvi vénuji mnoho ¢asu, ovSem stiedni
neziskové organizace v této oblasti piekvapily, nebot’ jejich mira poskytovani nasledného

vzdélavani byla nejnizsi.
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Graf ¢. 12 - Vzdélavani zaméstnanct
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H4: Dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnanci roste s rostoucim poctem zaméstnancu.
Jak je patrné z grafického znazornéni, tak tato hypotéza byla zamitnuta. \elikost
organizace V zavislosti na poctu zaméstnancii a moznosti dal$iho vzdélavani a rozvoje
nebyla potvrzena. Mnohdy se malé neziskové organizace zaméfuji na rozvoj svych
zaméstnancl ve vétsi mife nez stiedni neziskové organizace. Naopak bychom mohli jasné

potvrdit, ze velké organizace dbaji vzdy na nasledném rozvoji svych pracovniki.

5.3.7 Odménovani zaméstnancu

Na otdzku zjistujici vysi primérné mzdy zaméstnancti neziskové organizace
odpovédélo 97 dotazovanych respondentii. Mezi jednotlivymi organizacemi nebyly pfilis
rozpoznatelné rozdily, které by mohli jasné ur€it, Ze s velikosti organizace roste 1 vyse
odmény za vykonanou praci. Jak jiz bylo feCeno v teoretické ¢asti diplomové prace,
neziskové organizace jsou urCitym druhem spole¢nosti, kde pocit z vykonané prace a

vlastni uspokojeni musi byt postaveno nad o¢ekadvanou mzdu.

Nejcastéji zvolenou odpovédi bylo financni ohodnoceni v rozmezi 10 - 15 tisic

korun. Podobnych vysledkt se dostalo odpovédim 5 - 10 tisic korun a 15 tisic - vice korun.
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Tab. ¢. 9 - Odménovani zaméstnancu

Odménovani malé organizace | stfedni organizace | velké organizace
ACVN [RCv% | ACYN |[RCv% | ACVN | RCv %
5 - 10 tisic 17 18% 4 14% 0 0%
10 - 15 tisic 69 75% 18 62% 1 25%
15 tisic - vice 6 7% 7 24% 3 75%

Graf &. 13 - Odménovani zaméstnancu
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HS: VySe primérné mzdy je zavisla na velikosti organizace, s rostoucim pocétem
zaméstnancu roste i zakladni mzda. Z vysledkl tykajici se vySe primérné mzdy je
patrné, ze tato hypotéza byla zamitnuta, jelikoz pocet zaméestnanci nema pfimy vliv na

nariist odmeény za vykonanou praci.

5.3.8 Zaméstnanecké vyhody

Z dotaznikového Setteni bylo zjisténo, Ze alesponn jednu z nabizenych
zamé&stnaneckych vyhod poskytuje kazda organizace bez ohledu na jeji velikost. Nej€astéji
se jednalo o vyrobky a sluzby poskytované organizaci za snizené ceny, dale tyden

dovolené navic, ndpoje na pracovisti zdarma, piispévek na stravovani aj.
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Graf ¢. 14 - Zaméstnanecké vyhody
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Pfi podrobngj§i analyze jednotlivych odpovédi a poctu vyuzivanych benefiti u
jednotlivych neziskovych organizaci se ukazalo, ze malé neziskové organizace poskytuji
svym zaméstnancim v praméru 1, 85 zaméstnaneckych vyhod, coZ je nejméne ze vSech
oslovenych organizaci. Naopak nejvice zaméstnaneckych vyhod poskytuji velké
organizace, kde se jedna v priméru o 3,2 zaméstnanecké vyhody. Stiedni neziskové

organizace poskytuji v praiméru 2,7 zaméstnaneckych vyhod.

H6: Zaméstnanecké vyhody a jejich rozsah se zvySuje s rostoucim poctem
zaméstnancu. Dle uvedenych grafickych vysledkt byla hypotéza potvrzena. S rostoucim
poctem zaméstnancl se zvySuje pocet poskytovanych benefiti neziskovych organizaci,

které mohou zaméstnanci vyuZzivat.

5.3.9 Flexibilita pracovnich rezimi

Vseobecné bychom mohli fict, Ze mezi nej€astéji vyuzivané pracovni reZimy
neziskovych organizaci patfi dohody o provedeni prace, dohody o pracovni ¢innosti a
pracovni poméry na dobu neurcitou. V oblasti organizace pracovni doby se pak velice
Casto objevu prace na zkraceny pracovni Uvazek a pruznd pracovni doba. Mezi

jednotlivymi organizacemi ovsem byly patrné znacné rozdily.
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Tab. €. 10 - Flexibilita pracovnich rezimi

Pracovni rezimy malé organizace | stfedni organizace | velké organizace
ACVN [ RCv% | ACVYVN [RCv% | ACVN |RCVv %

agenturni zamé&stnani 0 0% 0 0% 0 0%
DPC 36 39% 4 14% 0 0%
DPP 33 36% 5 17% 0 %
zkraceny uvazek 13 14% 9 31% 1 25%
pomér na dobu ur¢itou 6 7% 2 7% 1 25%
pomér na dobu neur¢itou 4 4% 9 31% 2 50%

Graf ¢. 15 - Flexibilita pracovnich rezimi
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U malych neziskovych organizaci je nejcastéji vyuzivanou formou pracovniho poméru
dohoda o pracovni ¢innosti a dohoda o provedeni prace. Méné jiz byly vyuZivany zkracené
uvazky a pracovni poméry na dobu uritou nebo neurcitou. Stfedné¢ velké organizace
V tomto porovnani nejvice vyuzivaji pracovnich poméri ne dobu neurcitou a zkracené¢ho
uvazku, méné castéji pak vyuzivaji moznost pracovniho poméru na dobu urcitou c¢i
dohoddm o pracovni ¢innosti. Velké neziskové organizace svym zaméstnanciim nabizeji
zejména pomér na dobu urcitou nebo neurcitou a zkraceny tivazek. MoZnosti agenturniho

zameéstnani nezvolil zddnych z respondentt.
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H7: S rostoucim poctem zaméstnanci klesa flexibilita pracovni doby v neziskové
organizaci. Na zaklad¢ grafickych poznatki a dotaznikového Setieni byla hypotéza
potvrzena. Respondenti odpovidajici na nase dotaznikové Setfeni potvrdili, ze ¢im véEtsi je
organizace a ¢im vétSi pocet zaméstnancii zaméestnava, tim se snizuje moznost flexibility
pracovni doby a jednotlivych pracovnich reziml a je kladen vétsi dlraz na pravidelnost

pracovni doby.

5.4 Shrnuti ovéreni hypotéz

V tivodu vyzkumné prace bylo zformulovano sedm vyzkumnych hypotéz, nckteré
se podarilo prokazat, nékteré se neprokazaly. Nasledujici prehled ukazuje shrnuti vysledka
vyzkumné prace zalozené na dotaznikovém Setfeni. Pro¢ se nékteré hypotézy nepodaftilo
ovéfit nelze s jasnosti urcit, jedinym prokazatelnym diivodem muze byt maly sledovany
vzorek respondentli a nedostatecnd uroven personalni prace v Ceskych podminkach u

neziskovych organizaci.

Tab. €. 11 - Ovéfeni navrhnutych hypotéz

Hypotéza Platnost
H1 | Mira vyuzivani ICT pfi vykondvani persondlni cinnosti roste
. i ) i Neplati
S poctem zaméstnanct neziskové organizace.
H2 | Neziskové organizace s 50 a vice zaméstnanci maji Castéji zfizenou
funkci personalisty ¢i persondlni utvar nez organizace do 50 Plati
zamé&stnanc.
H3 | Velké neziskové organizace (nad 50 zaméstnancli) maji castéji
pisemné zformulovanou strategii fizeni lidskych zdroji nez malé Plati
neziskové organizace.
H4 | Dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnancl roste s rostoucim poctem
o Neplati
zaméstnanc.
H5 | Vyse primérné mzdy je zavisld na velikosti organizace, s rostoucim
. ) Neplati
poctem zaméstnancu roste 1 zékladni mzda.
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H6 | Zaméstnanecké vyhody a jejich rozsah se zvySuje s rostoucim poctem
Plati
zameéstnancu.

H7 | Srostoucim poétem zaméstnanct klesa flexibilita pracovni doby v
Plati
neziskové organizaci.

Vysledky vyzkumné prace pfinesly oproti zjisténym poznatkim v ramci analyzy
sekundarnich zdroji ptekvapiva zjisténi, nicméné ve vétSin€ piipadia se nam potvrdily jiz

znamé skute¢nosti.
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6 DOPORUCENI PRO NEZISKOVE ORGANIZACE

Stejné jako tomu bylo v samotném vyhodnoceni vyzkumné prace, tak i doporuceni

pro neziskové organizace bude rozdéleno do jednotlivych skupin podle zaméieni.
Vyuzivani ICT technologii pri personalni ¢innosti

Nejen z dostupnych literarnich pramend, ale i ze samotného vyzkumu vyplyva, ze
mira vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii je na velice dobré trovni
v neziskovych organizacich. Zasadni problém bychom mohli spatfovat v nedostatku
specializovanych programil, které nejsou vyuzivany nejen kvuli nedostate¢nym finan¢nim
moznostem organizace, ale také kvili nedostate¢nému proskoleni pracovnikli. V dnesni
dob¢ se ovSem ceny jednotlivych specializovanych softwart snizuji a mnohdy je mozné a

dostacujici vyuziti nejriznéjSich sharewart nebo freewart.

Mimo specializované programy by neziskové organizace mély zalit vyuzivat
Internet nejen pro zakladni potiebu pfi vykonavani prace, ale rovnéz 1 pro komunikaci
s potencionalnimi zaméstnanci a pii moznostech vypisovani vybérovych fizeni. Diky
Internetu muze dojit k vétSimu a rychlejSimu pokryti uchazecl a vybér potiebné

kvalifikovaného zaméstnance tak bude mnohem jednodussi a pohodIné;si.

Neziskové organizace by zarovenl nemély zapominat na dostatecné proskolovani
svého personélu pravé v ICT, nebot’ nase doba sebou pfindsi mnoho zmén a novinek v této
oblasti a nakup pocitacového zafizeni je jednou z nejndkladnéjSich investic kazdé
organizace, ale pokud neni personal v této oblasti dostatecné vzdélan, jsou tyto investice

zbytecné.
Personalni ¢innost v neziskové organizaci

Podobn¢ jako mnoho podniki v podnikatelském sektoru, tak ani vétSina
neziskovych organizaci nemé ve vétSi mife jasné ziizenou funkci personalisty ¢i vlastni
persondlni oddé¢leni. Tento fakt vyplyvd nejen znizkého poctu zaméstnanci, ale i
z nedostatku finan¢nich prostfedkli organizace. Ve vétSin€é piipadl se vykondvanim

personalni Cinnosti zabyva vykonny feditel ¢i né&ktery ze ¢lenli spravni rady. V tomto
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okamziku nastavd problém s nedostateCnou kvalifikaci a zkuSenosti s fizenim lidskych

zdroj.

Nabizejicim se feSenim v této situaci je zaméstnani kvalifikovaného zaméstnance
na zkraceny uvazek nebo jako dobrovolnika. V dal$im pfipadé miize byt tento zaméstnanec
V organizaci povéren 1 jinou funkei, ktera by vykompenzovala naklady na dva zaméstnance

a zabezpecila by dostate¢nou kvalifikaci v tomto oboru.
Strategie Fizeni lidskych zdroju

Pro mnoho neziskovych organizaci je formulace strategickych otazek v oblasti
fizeni lidskych zdroji zbyte¢nou casovou investici. Tyto organizace by si ovSem méli
uvédomit, ze pokud chtéji, aby jejich zaméstnanci jasné¢ a srozumitelné chapali tyto
strategie, nelze je jen Ustné vysvétlit. Pisemnd formulace fizeni lidskych zdroji by méla
byt prioritou pro kazdou neziskovou organizaci, nebot’ pravé diky tomu muze byt nasledné

vSemi zaméstnanci realizovana.
Specifikace pracovnich mist

Rada neziskovych organizaci ma jasn€ formulované popisy pracovnich mist pro
kli¢ova pracovni mista. Je ovSem nutné podotknout, Ze popisy a specifikace vSech
pracovnich mist v organizaci jsou dalezitym podkladem pro dalsi ¢innost organizace a

nemély by byt nijak zanedbavany.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Na zakladé naSeho vyzkumu nebylo jasné prokazatelné, ze by neziskové organizace
nevénovaly dostateCnou pozornost dal§imu vzdélavani svych zaméstnancii. Jako
doporuceni bychom mohli uvést zaméfeni se na ICT a jejich néasledny rozvoj u personalu,

aby dochazelo k efektivnimu vyuZiti vSech poskytovanych néstrojti pii praci.
Zaméstnanecké vyhody a odménovani

Co se tykd odménovani jednotlivych zaméstnanctli, tak je patrné, ze neziskové
organizace maji velmi omezené zdroje a lze tak tézko ocekéavat, ze by se mohli

plnohodnotné¢ vyrovnavat podnikatelskému sektoru. V nékterych piipadech miize byt
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ovSem vyhodnéjsi zaplatit profesiondla nez vynakladat investice za Clovéka, ktery nema

odbornou kvalifikaci ani zku$enosti.

Zamegstnanecké vyhody vyuzivé jiz témét kazdd neziskova organizace, v nasem
piipadé ji vyuzivaly vSechny organizace, které se ucastnily dotaznikového Setfeni. Jedinym
doporuc¢enim V tomto sméru by mohlo byt vyuzivani urcitych benefitnich bodi, které by
zaméstnanec sbiral za své pracovni vysledky a na zdkladé nichz by mohl tyto body
uplatiiovat napf. na rozvojové ¢i vzdélavaci kurzy. Tento typ zaméstnanecké vyhody by
byl pfinosny nejen pro zaméstnance, ale rovnéz i pro organizaci, nebot’ by dochéazelo

k samostatnému vzdélavani zaméstnancu.
Pracovni rezimy

V oblasti tykajici se pracovnich reziml, bychom neziskovym organizacim
doporucili soustfedit se na v&tsi volnost pro zaméstnance uz jen z toho pohledu, Ze prace,
kterou vykonadva za nizsi vydélek nez v podnikovém sektoru by mu méla byt néfim
vykompenzovana. Neni tim mysleno, Ze by zaméstnanec mél vykonavat méné prace, ale
spiSe by se do jeho kaZdodenniho stereotypu mohl zahrnout homeworking (prace
z domova), zkracené smény (kratsi patky) ¢i kombinace kratkych a dlouhych tydnii. Tyto
varianty by byly urcité¢ pifinosné pro mnohé zameéstnance, nebot’ jim tyto moznosti
zabezpecuji lepsi sladénost s osobnim a rodinnym Zivotem, mohou vést ke spokojenosti a
motivaci zaméstnanctll, pokud nekteré formy budou brany pouze jako odmény za dosazené
vysledky a pfedev§im z pohledu neziskové organizace mize dojit k Gispofe financ¢nich

prostiedkil (presasové priplatky, rezijni naklady, aj.).
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ZAVER

Neziskové organizace v dneSni dobé prochazeji nejen velkym rozkvétem, ale
rovnéz pozvolnym padem. Existuje spousta organizaci, které na nasem c¢eském trhu
existovala spousty let, ale na zdkladé novych zdkond a nafizeni pro moznosti ziskavani
dotacnich ptispévkl, se S mnohymi znich setkdme pouze z dochovanych pramenti ¢i
vypravéni. Na druhou stranu ovSem vznikaji stale nové neziskové organizace, které se jiz
snazi o pfesné zameéfeni na dany socialni problém a lidské potieby tak snaze dokdzi

uspokojit a naplnit.

Veliké ALE nastava ve chvili, kdy se podivame na management fizeni lidskych
zdrojt, nebot’ v této oblasti, se maji jednotlivé organizace jest€ mnohé co ptiucit. Kvili
nedostatku financ¢nich prostfedki si vétSinou nemohou ani dovolit spravné vyskoleného a
kvalifikovaného odbornika, manazera, a tak neni neobvyklé, ze mnohé funkce spojené
S poslanim takového ¢lanku organizace, vykonavaji nejvyssi fidici organy ¢i povérené

osoby bez odborné kvalifikace.

V oblasti managementu neziskovych organizaci je jeSté mnohé, co se mame a méli
bychom co nejrychleji naucit od ostatnich stat, kde je rozvoj neziskovych organizaci

mnohdy na tpln¢ jiné Grovni nez u nas.

Z poskytnutych doporuceni pro neziskové organizace vyplyva, Ze je spousta
skulinek v tomto sektoru, které jsou zanedbavany nebo odsouvany do pozadi jako
nedulezité a nepotiebné pro spravné fungovani neziskové organizace. V téchto situacich je
opak pravdou. Neni mozné dosahnout spravného fungovani neziskovych organizaci, pokud

nebudou dodrZzovéna zakladni pravidla stanovend managementem fizeni lidskych zdroju.

Prace v téchto organizacich je pro mnohé zaméstnance nejen jakymsi vybocenim ze
stereotypu vyskytujiciho se v podnikovém sektoru, kde se kazdy Zene jen za uspéchem a
dosazenim nejvysSich kvalit, ale také urcitym potéSenim a radosti z dobro¢inné prace, ktera
muze pomoci druhym ve zvladani jejich tézké zivotni situace, vzdyt pravé proto jsou
z vétSiny tyto neziskové organizace zakladany a prav€ na téchto pilifich stoji jejich

fungovani.
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Piiloha P I — Dotaznik ke zjiSténi vyskytu Fizeni lidskych zdroji u neziskovych

organizaci

Dobry den,

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotaznik(, které mi pomohou pf¥i zpracovani Diplomové
prace. Veskeré informace, které budou zapsany v tomto dotazniku, jsou zcela anonymni a vedou
k vyhodnoceni vyzkumné ¢asti Diplomové prace. Chtéla bych Vas poprosit o pravdivé udaje, aby

nedoslo ke zkresleni jednotlivych vysledkd.

Velice Vam dékuji za ochotu a Vase odpovédi.

Dotazovany: Zena D muz E

Vék:  21-35 et O

35-51 let O

51 let a vice D

Rodinny stav: Svobodny/a D Vdand/Zenaty D
Rozvedeny/a D Vdovec/vdova D
Délka praxe: 3 mésice —5 let D
5-10let O
10 - 20 let O
20 let a vice D

1. Jak hodnotite svoji praci?
Je pro mé zajimava D Je pro mé jistotou (zaméstnanost) D je pro mé rutinou D

2. VyuiZivate pfi vykonu prace ICT feSeni?

ano O™ ne [

3. Vyskytuje se ve Vasem podniku personalni oddéleni?

ano E ne EI nevim D
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4. Je ve Vasi organizaci jasné a pisemné zformulovana strategie Fizeni lidskych zdroju?

ano D ne ﬂ nevim D

5. Ucastnite se dalsiho rozvoje a vzdélavani pomahajicitho Vam v zaméstnani?
ano D ne EI

6. Jak vysoka je Vase mzda?

5-10 tisic [ 10-15 tisic [ 15 tisic - Vice [

7. Mate flexibilni pracovni dobu?

ano O™ ne [

8. Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké vyhody?

ano D ne ﬂ

prispévek na stravovani
pracovni odévy

poskytnuti mobilniho telefonu i
k soukromym téeliim

napoje na pracovisti zdarma

poskytovani sluzebniho vozu k soukromym
tuceltim

dovolena navic

piispévek na penzijni pripojisténi
vyrobky/sluzby organizace za sniZenou cenu
prispévek na vzdélavani

prispévek na sportovni a kulturni aktivity
nadstandardni zdravotni péce

jini

OOO0O00 OO0 OO0

9. Co pfi praci vyuzivate (mate k dispozici)?

Internet D Vlastni webové stranky EI Intranet D Jiné technologie D
10. P¥ijakych cinnostech ICT nejvice pouzivate?

evidence pracovni doby D persondlni evidence D odménovani D

zaméstnanecké vyhody D hodnoceni D vzdélavani D jiné D

11. Mate vytvoreny popis pracovnich mist?

pro vSechna pracovni mista D pro kli¢ova pracovni mista D ne D

12. Jak ziskavate nové pracovniky?
osobni doporuceni D samotné prihlaseni D up ﬂ inzerce D

O O O
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13.

14.

15.

16.

webové stranky pracovni portaly ¢i agentury jiné

Jak dochazi k Vasemu hodnoceni prace?

neformalné ﬂ formalné D

V jakém pracovnim poméru jste zaméstnana/y?

agenturni zaméstnani [] DPC O DPP [ zkraceny uvazek []
pracovni pomér na dobu urcitou D pracovni pomér na dobu neurcitou Eljiné D
V jaké organizaci jste zaméstnana/y?

Obcanska sdruzeni D Obecné prospésna spoleénostD Nadace, Nadac¢ni fondy D

Cirkevni a nabozenské spole¢nost [ Pobocky mezinarodnich organizaci [

Kolik zaméstnancli ma Vase organizace?

1-10 O 10-50 O s0-100 &4 100 - Vice

88



