Univerzita Palackého v Olomouci

Cyrilometodéjska teologicka fakulta

Katedra krest’anské socialni prace

Diplomova prdce

2012 Bc. Jaroslava Stoklasova, DiS.



Univerzita Palackého v Olomouci

Cyrilometodéjska teologicka fakulta

Katedra krest’anskeé socialni prace

Charitativni a socidlni prace

Bc. Jaroslava Stoklasova, DIS.

Koordinator dobrovolnikii jako klicova 0soba
pro rizeni a vedeni dobrovolnikii v oblasti

socialnich sluzeb

Diplomova prace

Vedouci prace: ThLic. Michal Umlauf

2012



Prohlaseni:

ProhlaSuji, Ze jsem praci vypracovala samostatné a vSechny pouzité informacni zdroje

jsem uvedla v bibliografickém seznamu.

V Olomouci dne 13.11.2012

Podpis autora prace



Podékovani:

Timto d€kuji vedoucimu diplomové prace ThLic. Michalu Umlaufovi za odborné
vedeni trpélivost a podporu pii zpracovavani této prace. Dale deékuji respondentim za
ochotu zapojit se do dotaznikového Setfeni a za poskytnuté informace. V neposledni
fad¢ patti mé podekovani vSem, kdo mé v pribéhu studia né&jakym zplisobem

podporovali.



OBSAH

UVOD oottt 5
Teoreticka cast
1 DOBROVOLNICTVI V SOCIALNICH SLUZBACH ...............cccooucunn.. 7
1.1 Charakteristika dObrovolniCtVi ........ccceeiiiiiiiiiiciie e 7
1.2 Vyvoj dobrovolnictvi v Ceské republice ..........covvvvvvveecvriersieeseesessseinas 9
1.3 Legislativni ukotveni dobrovolnictvi.........ccccvviiiiiiiiiiiiieiii e 10
14 DODIOVOINIK ... 12
1.5 Dobrovolnictvi jako souc¢ast socidlnich sluzeb.........cccoccverviiiiiiiiiiennnnne 13
1.5.1 Misto dobrovolnictvi v oblasti socidlnich sluzeb...........ccccccoviieiiiiiinnnn. 13
1.5.2 Piinos dobrovolnictvi v socidlnich sluzbach...........c.cccoooeiiniiiiii, 14
1.6 Legislativa vztahujici se k dobrovolnictvi v socialnich sluzbach............... 15
1.7 Profesionalizace dobrovolnictvi .........ccccveiiieiiiiiiiniiese e 15
2 MANAGEMENT DOBROVOLNICTVI .........oooovvveeeererersersreneenennn, 18
2.1 Vymezeni manazerského modelu dobrovolnictvi..........ccovvveiiiiiciiennnnne 18
2.2 Dobrovolnicka centra a dobrovolnické programy ...........cccccovevervriveneennnn 19
2.3 Koordinator dobrovolniKil ..........c.cceieiiiiiiiiii i 20
2.3.1 Osobnostni a profesni predpoklady .........cccceviiiiiiiiiiiiiiis 20
2.3.2 Ukoly koordinatora dobrovolnikii v neziskové organizaci........................ 21
2.3.3 Rizeni a vedeni dobrovoIniKil..........co.veviverervireesresesiieessesseneseseses s 22
2.3.4 Spoluprace koordinatora dobrovolniki se zaméstnanci organizace ............ 22
2.4 Etapy realizace dobrovolnického programu ............ccccoeiiiiiiiiiiiiinnne, 23
2.4.1 Ptiprava organizace na piisobeni dobrovolnikii a vymezeni jejich ¢innosti 23
2.4.2 Ziskavani a vyber dobrovolnikill ..........cccoveiiiiiiiiiiiii s 24
2.4.3 Ptiprava dobrovolnikii na dobrovolnickou €innost............cccccevvveiveiiincnnnn, 25
2.4.4 Prubeézné vedeni dobrovolnikill ..........ccovoiiiiiiiiiiiii 26
2.4.5 Hodnoceni a oceniovani dobrovolnikil ...........cccceeeveeieiiniieiesie e 27
3 KOORDINATOR DOBROVOLNIKU A JEHO CINNOST N OBLASTI
SOCIALNICH SLUZEB Z POHLEDU MANAGEMENTU..........cccoo.... 29
3.1 Management a neziskovy SEKtOr..........covviiiiiiiiiiiic 29
3.1.1 Vymezeni pojmu ManagemMeNt .........ccuervireriieirineeiiesrises e sne s 30



3.1.2 Management lidskych zZdrojill.........cccooveiiiiiiiiiiii 31

3.2 MaNAZET V OTZANIZACT ....ceveeuriiieeiiieie ettt 32
3.2.1 Napln prace a tkoly manazera v OrganiZacCi ........cccvvevvevveseesesieeseesieennennns 32
3.2.2 Klasifikace Mmanazerll..........ccocveiiiiiieiieiiiesie e 33
3.2.3 Osobnostni charakteristiky manazera ...........ccocvvvveiieiininiiesisc e 34
3.2.4 Manazerské dOVEdNOSti........eiuieiiiiiiieiie ettt 34

3.3 Koordinator dobrovolnikii optikou teorie managementu............ccccocuveennee. 36
3.3.1 Vymezeni manazerské role koordinatora v organizaci ..........ccceoecvverivveennnen. 36

3.3.2 Vybrané manazerské dovednosti uzite¢né pro koordindtora dobrovolnikti . 37
3.3.3 Specifika manazerské pozice koordinatora dobrovolnikt
V NeZiSKOVEM SEKLOTU. ... .oeviiiiiiiiii e 48

Prakticka cast

4 MANAZERSKE DOVEDNOSTI VYUZIVANE KOORDINATORY
DOBROVOLNIKU PRI RIZENI A VEDENI DOBROVOLNIKU
V SOCIALNICH SLUZBACH ..............cccooovvvmivmiieneeeseeeseneeese 50
4.1 Charaktestika vyzkumu a popis jeho realizace...........cccocvvviiiiiiiiiiinnn, 50
4.1.1 Metodologicky ramec VYZKUMU ........cccoiiiiiiiiiiieiieece e 51
4.1.2 Metoda ZiSKAVANT dat .......cceeiiiiiiiiiici e 52
4.1.3 VYZKUMNY VZOTCK .....vviiiiiiiiii ittt 54
4.1.4 Popis realizace VYZKUMU.........ccoiiiiiiiiiiiiiiiciic s 55
4.2 Vysledky VYZKUMU ........oooiiiii e 55
4.3 Shrnuti odpovédi na vyzkumné otazky a zhodnoceni vyzkumu................. 67
ZAVET oo 69
Bibliograficky seznam................cccoccoiiiiiiiiiini 71

Seznam PrION........coiiiiiiii 75



Uvob

Pomoc druhym lidem prostiednictvim dobrovolnické c¢innosti neni V nasi
spolecnosti ni¢im neobvyklym. Své misto ma dobrovolnictvi také v socialnich sluzbach.
Zapojeni dobrovolnikii do pfimého kontaktu s klienty vnési do socialnich sluzeb lidsky
prvek, svou cCinnosti dobrovolnici pfispivaji k naplnéni poslani organizace
a k celkovému zkvalitnéni poskytované socialni sluzby. Myslim si, Ze dobrovolnictvi
ma smysl nejen pro organizaci a jedince, ktefi jsou uzivateli socidlnich sluzeb, ale i pro
dobrovolnika samotného a spolecnost jako celek, proto ma vyznam se timto tématem
zabyvat. Dtlezitost problematiky dobrovolnictvi v socidlnich sluzbach doklada také
fakt, ze v loiiském roce bylo tomuto tématu vénovano jedno z ¢isel Casopisu Socidlni
prace/Socidlna praca vydavané Asociaci vzdélavatelll v socialni préci.

Pokud ma byt ¢innost dobrovolnikti pfinosem, je tieba, aby se jim urcita osoba
V organizaci vénovala a jejich dobrovolnickou ¢innosti je provazela. To je podstatou
managementu dobrovolnictvi. Manazersky model dobrovolnictvi a pozice koordinatora
dobrovolnikil v organizaci poskytujicich socialni sluzby a v dobrovolnickych centrech
je v ¢eském prostiedi pomérné novym fenoménem. Podle mého nazoru neni samotnym
zpusobim prace koordindtora s dobrovolniky poskytovana dostate¢na pozornost.
Z tohoto diivodu vnimam jako dulezité veénovat se praveé cinnosti koordinatora
dobrovolnikii a manazerskym dovednostem, které koordinator fizeni a vedeni
dobrovolnikii miZe vyuZzivat.

Cilem diplomové prace je zmapovat specifika ¢innosti koordinatora dobrovolniki
v socialnich sluzbach z pohledu managementu a zjistit, jaké z manazerskych dovednosti
jsou v praxi pfi fizeni a vedeni dobrovolnikti vyuzivany. Specifika ¢innosti koordinatora
ve vztahu K fizeni a vedeni dobrovolnikd jsem zjist'ovala na zakladé analyzy prament
a literatury a internetovych zdroju, které se této tématiky dotykaji. Vychazela jsem
predevsim z Ceskych zdrojii, vyuzila jsem ale také nékolik zdroji zahrani¢nich. Na
druhou c¢ast definovaného cile odpovidadm prostfednictvim vysledkd dotaznikového
Setfeni, jehoz respondenty byli koordinatoti dobrovolnikti v Olomouci.

Diplomova prace je Clenéna do 4 kapitol, z nichz prvni 3 uvadéji teoretické
informace vztahujici se k tématu managementu dobrovolnictvi a osobé koordinitora
dobrovolnikii v socialnich sluzbach. V tivodni kapitole se vénuji fenoménu
dobrovolnictvi, které ddvam do souvislosti se socidlni praci. Nasledujici kapitola

pfedstavuje manazersky model dobrovolnictvi a zaméfuje se na jeho klicovou osobu -
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koordinatora dobrovolniki. V tfeti kapitole nahlizim na pozici koordinatora
dobrovolnikii a jeho c¢innost v organizaci optikou teorie managementu. Zminéné
informace slouzi jako teoretickd vychodiska pro realizovany vyzkum, ktery se zamétuje
na manazerské dovednosti koordinatora uplatiované pii fizeni a vedeni dobrovolnikt.
Popis realizace tohoto vyzkumu a jeho vysledky jsou prezentovany v zavére¢né
kapitole.

Poznatky uvedené v diplomové praci mohou byt uzitecné pro koordinatory
dobrovolnikii, a to nejen pro ty, ktefi fidi a vedou dobrovolniky v rdmci socialnich
sluzeb, ale i pro koordinatory pracujici s dobrovolniky v neziskovych organizacich

v ostatnich oblastech dobrovolnické ¢innosti.



1 DOBROVOLNICTVi V SOCIALNICH SLUZBACH

Prvni kapitola je zaméfena na pfedstaveni dobrovolnictvi a jeho souvislosti se
socialni praci. Nejdiive kratce popisuji problematiku dobrovolnictvi v Ceské republice
a osobu dobrovolnika na obecné roving. Na to navazuji charakteristikou ptsobeni
dobrovolnikii v oblasti socialnich sluzeb a legislativnim ukotvenim jejich ¢innosti
V socidlnich sluzbach. V zavéru této kapitoly nastinuji fenomén profesionalizace

dobrovolnictvi.

1.1 Charakteristika dobrovolnictvi

Dobrovolnictvi neni v lidské spole¢nosti novym fenoménem. V kazdé kultute
a spole¢nosti neni ni¢im neobvyklym, ze si lidé vzajemné pomahali — lidé, ktefi na tom
byli 1épe, pomahali tém, kdo tuto pomoc potiebovali. Solidarita a vzdjemna pomoc tedy
tvoii zaklad fungovani lidské spolecnosti. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 23) V soucasné
dob¢ je dobrovolnictvi jadrem demokratické spole¢nosti. (Reifenhduser; Hoffmann;
Kegel, 2009, s. 41) Proto je pro mnoho lidi samoziejmé se vedle rodiny, zaméstnani
a odpocinku vénovat aktivitam, které prispivaji k obecnému blahu ve spole¢nosti.
(Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 13)

Podle Vseobecné deklarace o dobrovolnictvi je dobrovolnictvi vnimano jako
zakladni prvek obcanské spolecnosti, protoZze uskuteciiuje nejvznesené;si touhy lidstva,
kterymi je touha po miru, svobodé¢, ptilezitostech, bezpeci a spravedlnosti pro vSechny
lidi.  (International  Association for  \olunteer  Effort, 2009, dostupné
z http://www.iave.org/content/universal-declaration-volunteering)

ToSner, Sozanska (2006, s. 18) dobrovolnictvi charakterizuji takto:
,Dobrovolnictvi neni obét, ale pfirozeny projev obCanské zralosti. Pfinasi konkrétni
pomoc tomu, kdo ji potiebuje, ale zarovenn poskytuje dobrovolnikovi pocit
smysluplnosti, je zdrojem novych zkuSenosti adovednosti a obohacenim
v mezilidskych vztazich.“

Dobrovolnicka ¢innost je prospéSnd vSem zucastnénym strandm — napliluje
dobrovolnika, podporuje ¢innost dané organizace (diky angaZma dobrovolnikl vznikaji
vztahy, které¢ jsou povazovany za socialni kapital organizace) a v neposledni fadé je
prostiedkem pomoci potfebnym. (Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 41-42)

Podle zaméfeni je Cinnost, kterou jedinec provadi, rozliSovana na obcanskou



(sousedskou) vypomoc, dobrovolnictvi vzijemné prospéSné a vefejné prospésné
dobrovolnictvi. Pro prvni dva typy je charakteristickd spontdnnost a neocekéavani
finanéni odmény. Neziskové organizace1 vSak stavi na dobrovolnictvi Verejné
prospéesném, které je organizovangj$i ze strany organizace, aby se na pomoc jeji
ptijemce mohl spolehnout. (To$ner, Sozanska, 2006, s. 36)

Ceskéa legislativa pro dobrovolnictvi uziva pojem dobrovolnickd sluzba. Za
dobrovolnickou sluzbu jsou povazovany aktivity, pii nichz dobrovolnik ve svém volném
Case, ze svobodné viile a bez naroku na odménu poskytuje pomoc svym spoluobcantim
a spole¢nosti jako celku. (Dobrovolnik.cz, dostupné
z http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-dobrovolnictvi/druhy-dobrovolnictvi)

Motivy pro angazovani se v dobrovolnické ¢innosti jsou razné. Fri¢ (2001, s. 106)
to shrnuje tak, Ze hybnym momentem pro dobrovolnickou ¢innost spiSe nez hmotné
zabezpeCeni a piebytek volného Casu je zajem o druhé lidi a aktivni postoj k lidem
a zivotu.

Z hlediska €asového vymezeni dobrovolnictvi Tosner a Sozanskéd (2006, s. 40)
rozliSuji 3 moznosti plisobeni dobrovolnikii. Jednou moznosti je dobrovolnéd sluzba,
kterd spociva ve vénovani se dobrovolnictvi na dobu minimélné nékolik mésict, a to
obvykle v zahrani¢i. Ja se vtéto praci budu soustfedit na zbyvajici dva typy
dobrovolnictvi. Jednd se o dlouhodobou dobrovolnou vypomoc, kterd spociva
v opakované a pravidelné ¢innosti dobrovolnika. Mozné je také zapojeni dobrovolnikli
pii jednordzovych akcich (tzv. kratkodobé dobrovolnictvi). Toto rozdéleni vychézi
z Ceské legislativy, o niz se podrobné&ji zminim pozd¢ji.

V souvislosti s pfipravami na druhy mezinarodni rok dobrovolnictvi v roce 2011
se seSla pracovni skupina slozend z 12 zastupcli dobrovolnickych center a mimo jiné
vymezila 11 oblasti dobrovolnictvi, kterymi jsou: dobrovolnictvi ve zdravotnictvi,
Vv socidlnich sluzbach, v kultute, ve sportu, s détmi a mladezi, v ekologii, mezinarodni
dobrovolnictvi a rozvojova spoluprace, dobrovolnictvi pii mimofadnych udélostech,
komunitni dobrovolnictvi a dobrovolnictvi v cirkvich a nabozenskych spolecnostech.
(Dobrovolnik.cz, dostupné z http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-dobrovolnictvi/) J& se

Vv této diplomové praci budu zabyvat dobrovolnictvim v oblasti socidlnich sluzeb.

! Neziskové organizace jsou ty organizace, které nebyly zaloZeny nebo zfizeny za ugelem podnikéni.
Jejich cilem je provozovani ¢innosti ve prospéch urCité skupiny lidi nebo celé spolecnosti. (Razickova,
2006, s. 6)



1.2 Vyvoj dobrovolnictvi v Ceské republice

Povaha dobrovolnictvi se neustale méni, a to tak, Zze kopiruje zmény v dané
spolecnosti. V Ceském prostiedi dochazi k rozvoji dobrovolnictvi po roce 1989
V souvislosti s prosazovanim mysSlenky obcanské spoleCnosti, ktera je zalozena
predevSim na vzajemné spolupraci a solidarité. Velmi uzce to souvisi s projevovanim
tradi¢nich humanistickych hodnot, ke kterym patfi 1 potieba pomahat t¢m, ktefi pomoc
potfebuji. Lidé tedy zacali hledat prostor pro seberealizaci i1 jinde nezZ pouze
v zamé&stnani. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 30)

Kofeny dobrovolnictvi v ¢eskych zemich vSak sahaji az do doby narodniho
obrozeni a do obdobi prvniho ¢eskoslovenského statu po roce 1918, kdy dobrovolné
spolky hraly dulezitou roli v kulturni urovni mladého ¢eského statu. (Dobrovolnik.cz,
dostupné z http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-dobrovolnictvi/druhy-dobrovolnictvi)

Obdobi po roce 1989 je charakteristické rozvojem neziskového sektoru. Byly
obnoveny nékteré spolky a sdruzeni, které byly potlacené minulym rezimem, kromé
toho ale vzniklo mnoho novych neziskovych organizaci, jejichZ ¢innost Casto ve vétsi ¢i
mens$i mife zavisela na pomoci dobrovolnikti. Timto zptisobem dobrovolnici mohou
piispivat ke zvySeni kvality Zivota ve spole¢nosti. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 30-31)
Jak uvadi Ochman a Jordan (1997, s. 5) dobrovolnictvi je ,,cesta pro obcany k tomu,
aby se zapojili do spole€nosti a aby pfispivali ke zménam naseho zplisobu Zivota.*

V tomto obdobi zacal vznikat novy model dobrovolnictvi, tzv. manazersky fizené
dobrovolnictvi spoéivajici v rozvoji dobrovolnickych aktivit na profesionalnim zaklad¢.
Podle Frice je typickym ptfikladem socidlni a zdravotni péce, protoZe v téchto oblastech
jsou dobrovolnici castéji neZ v jinych manaZersky fizeni. ManaZersky model
dobrovolnictvi koresponduje se soucasnou podobou socialni prace, ve které je kladen
diraz na formalni organizovani a profesionalitu, coz se projevuje nejen ve vztahu
k zamé&stnancim, ale i K dobrovolnikiim v socialnich sluzbach. (Fri¢, 2011, s. 8) S tim
souvisi fenomén profesionalizace dobrovolnictvi, o které se zminim dale.

Pro rozvoj tohoto modelu dobrovolnictvi byl diilezity fakt, ze od roku 1999 byla
postupné zaklddana dobrovolnicka centra, ktera se cilené zaméiuji na podporu
dobrovolnictvi v regionu. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 30)

Z vyzkumu realizovaného v letech 1999 — 2000 podle P. Frice (2001, s. 103)
vyplynulo, Ze vétSina neziskovych organizaci si uvédomovala potencial dobrovolnik,

ktery jest€¢ nebyl zcela vyuzit. Zacinali proto uvazovat nad tim, jak dobrovolnictvi



systematicky podporovat, a tak praci s dobrovolniky zintenzivnit a zlepsit.

Zménu piinesl rok 2001, ktery byl vyhlaSen Mezinarodnim rokem dobrovolnikd.
Zacalo se pracovat na pravni Upravé dobrovolnictvi a byla realizovana tada aktivit,
jejichz cilem bylo pfiblizit dobrovolnictvi vetejnosti. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 31)
Zakon o dobrovolnické sluzbé byl prvnim pravnim piedpisem upravujicim statut
dobrovolnika v Ceské republice a vesel v platnost 1.1.2003. Byl to diilezity krok pro to,
aby se dobrovolnické sluzba v nasi spolec¢nosti stala znamou a vSeobecné uznavanou
a dobrovolnictvi se mohlo dale rozvijet. (HESTIA, dostupné
z http://www.hest.cz/hestia/pro-dobrovolniky/legislativa-dobrovolnictvi/)

Dalsim dualezitym bodem, ktery znamenal posun Vv této oblasti, byl Evropsky rok
dobrovolnictvi vyhlaSeny piedstaviteli OSN pro rok 2011. Jeho hlavnim cilem bylo
zviditelnit dobrovolnictvi a podpofit Gsili ve vytvareni podminek pro jeho existenci.
(Barochova, 2011, s. 11) Co tento rok pfinesl? Vzniklo 11 tematickych skupin
korespondujicich s jednotlivymi oblastmi dobrovolnictvi, v ramci nichz odbornici
pracuji na rozvoji dobrovolnictvi v ptislusné oblasti. (Tosner, 2011, s. 12)

V souvislosti s Mezinarodnim rokem dobrovolnikii v roce 2001 také vznik
internetovy  portal ,,www.dobrovolnik.cz, ktery je informa¢nim zdrojem
0 dobrovolnictvi. Byl postupné¢ dopliiovan a o 10 let pozd¢ji od jeho vzniku byl tento
web vyuZit mimo jiné pro prezentaci informaci vztahujicich se k Evropskému roku
dobrovolnictvi 2011. Novinkou je také -elektronicka databaze dobrovolnickych
prilezitosti, jejim cilem je wusnadnit zprostfedkovani dobrovolnické sluzby.
(Dobrovolnik.cz, dostupné z http://www.dobrovolnik.cz/historie-webu-dobrovolnik-cz)

V soucasné dobé je diky globalnimu vniméani svéta a intenzivnimu rozvoji
techniky dobrovolnictvi fenoménem piekraCujicim hranice nejen riznych socidlnich
a ndbozenskych skupin, ale i hranice stati. (ToSner, Sozansk4, 2006, s. 23) Dobrovolnici
tedy na zékladé¢ §3 odst.l zdkona o dobrovolnické sluzbé mohou pulsobit nejen
v organizacich na tizemi Ceské republiky, ale miize jim byt zprostfedkovano také
dobrovolnictvi v zahrani¢i. J& se vSak vtéto praci budu zaméfovat pouze na

dobrovolnictvi v socialnich sluzbach v ramci CR.

1.3 Legislativni ukotveni dobrovolnictvi

Jak jsem jiz zminila, zakladni pravni nornou vztahujici se k dobrovolnictvi je

zakon ¢.198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé. Jeho smyslem bylo vytvofeni co
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nejpiiznivéjsiho prosttedi pro fungovani dobrovolnictvi v Ceské republice. Definuje, co
je povazovano za dobrovolnictvi, zdkladni pojmy s nim souvisejici a podminky podpory
statu. (Ministerstvo vnitra Ceské republiky, 2008, dostupné
z http://lwww.mvcr.cz/clanek/vyvoj-legislativni-upravy-dobrovolnictvi-v-zahranici-a-v-
ceske-republice.aspx).

Podle §2 zikona o dobrovolnické sluzbé jsou v Ceské Republice povazovany za
dobrovolnickou sluzbu tyto ¢innosti:

,»a) pomoc nezaméstnanym, osobam socidln¢ slabym, zdravotné postizenym, seniorm,
pfislusnikim narodnostnich menS$in, imigrantim, osobam po vykonu trestu odnéti
svobody, osobam drogové zavislym, osobam trpicim domdacim nésilim, jakoz i pomoc
pii péci o déti, mladez a rodiny v jejich volném case,

b) pomoc pfi ptirodnich, ekologickych nebo humanitarnich katastrofach, pti ochrané
a zlepSovani zivotniho prostredi, pii péci o zachovani kulturniho dédictvi, pii potadani
kulturnich nebo sbirkovych charitativnich akci pro osoby uvedené v pismenu a), nebo

¢) pomoc pii uskuteciiovdni rozvojovych programii a v ramci operaci, projektl
a programli mezindrodnich organizaci a instituci, véetné mezinarodnich nevladnich
organizaci.*

Tento zékon tedy predstavuje uceleny a vzajemné provazany systém podminek,
jejichz splnéni neziskovym organizacim umoziuje ziskat akreditaci pro oblast
dobrovolnické sluzby. Ud€lovani akreditaci spadd do plsobnosti Ministerstva vnitra.
Tato akreditace je ud€élovéana na 3 roky a je urcitou garanci, Ze organizace jak klientim,
tak dobrovolnikiim zajist'uje kvalitni sluzby. Akreditované organizace mohou pozadat
U Ministerstva vnitra o statni dotace na organizovani dobrovolnické sluzby. Zakon neni
direktivni. ZaleZi na organizaci, zda proces akreditace podstoupi a timto zdkonem se
bude  #dit.  (Ministerstvo  vnitra  Ceské  republiky, 2008,  dostupné
z http://www.mvcr.cz/clanek/vyvoj-legislativni-upravy-dobrovolnictvi-v-zahranici-a-v-
ceske-republice.aspx)

V souvislosti s ptisobenim dobrovolnikii zakon o dobrovolnické sluzbé (§4)
rozliSuje, zda se jedna o organizaci vysilajici nebo pfijimajici. Vysilajici organizace je
vymezena jako pravnicka osoba sidlici v Ceské republice, ktera dobrovolniky vybira,
eviduje, uzavira s nimi smlouvy a pfipravuje je na vykonavani dobrovolnické sluzby.
Podminkou je, Ze ma udélenou akreditaci pro oblast dobrovolnické sluzby. Pfijimajici
organizaci se rozumi osoba, pro niZ je dobrovolnickd cinnost vykondvana. Mezi

piijimajici a vysilajici organizaci je uzavirana smlouva.
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V soucasné dob& odbornici a zastupci neziskovych organizaci v zdkoné
0 dobrovolnické sluzbé vnimaji rezervy. Proto se ve spolupraci Ministerstva Skolstvi,
mladeze a télovychovy, Ministerstva vnitra a Rady vlady pro neziskové organizace
pripravuje jeho novela. (Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy, dostupné

z http://www.msmt.cz/mladez/novelizace-zakona-o-dobrovolnicke-sluzbe)

1.4 Dobrovolnik

,Dobrovolnik je ¢lovek, ktery bez naroku na financni odménu poskytuje sviij Cas,
svoji energii, védomosti a dovednosti ve prospéch ostatnich lidi ¢i spole¢nosti.“ (Tosner,
Sozanska, 2006, s. 35)

Pro to, aby se né€kdo mohl stit dobrovolnikem, je v §3 zakona ¢. 198/2002
Sb., 0 dobrovolnické sluzbé stanoveno ve&kové kritérium. Piedpokladem také je
svobodné rozhodnuti dobrovolnika dobrovolnickou ¢innost vykonavat. Podle tohoto
zakona miize byt dobrovolnikem fyzicka osoba star$i 15 let, pokud se jedna o vykon
dobrovolnické sluzby na tizemi Ceské Republiky. V ptipadé, Ze jedinec chce vykonavat
dobrovolnickou sluzbu v zahraniéi, je tieba, aby byl starsi 18 let.

Dobrovolnici nej¢astéji puisobi v nestatnich neziskovych organizacich, které jsou
charakteristické tim, ze jejich prvotnim cilem neni zisk, ale poslani a zamér jejich
Cinnosti. Sife zabéru dobrovolnické &innosti se tedy odviji od spektra existujicich
neziskovych organizaci, v nichz mohou dobrovolnici pisobit. (TosSner, Sozanska, 2006,
s. 41)

Uplatnéni dobrovolnikti v neziskové organizaci mize byt riiznorodé. V zavislosti
na jejich znalostech, schopnostech a dovednostech je lze zapojit téméf do vSech
projektli. DileZitou roli zde hraje vybér toho ,,spravného dobrovolnika pro danou
¢innost. O tom se zminim dale v souvislosti s tikoly koordinatora dobrovolnikt. (Kol.
autort, 2001, s. 4)

Vzhledem Kk tomu, Ze organizace vytvareji individualni socialni prostfedi a jsou
specifické svym zaméfenim na cilové skupiny a zpusoby prace, pfitahuji razné
dobrovolniky a jejich spektrum je velmi Siroké — jako dobrovolnici pisobi lidé rtznych
vekovych skupin, zaméteni a zajma. (Fri¢, 2001, s. 105) Stejné¢ tak jsou rozmanité
motivy pro angazméd dobrovolnikii, které se v prubehu dobrovolnické c¢innosti
proménuji. (Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 20)

Jaké by mohly byt charakteristiky ,,dobrého* dobrovolnika? ,,M¢&l by byt zralym,
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zodpovédnym cClovékem, ktery cilevédomé veénuje svij Cas, znalosti a dovednosti
dobrovolnické praci. M¢l by prichdzet véas, byt kreativni a v dobré nalad€, ochotné
pracovat na ulozenych ukolech, a pokud je tfeba, pracovat samostatné.” (Kol. autord,
2001, s. 4) V souvislosti s zadoucimi vlastnostmi u dobrovolnikiit Ochman a Jordan
(1997, s.6-7) uvadéji zodpovédnost, otevienou mysl, schopnost spolupracovat,

vnimavost, profesionalni postoj, ochotu, toleranci, motivovanost a nezistnost.

1.5 Dobrovolnictvi jako souc€ast socialnich sluzeb

Jak jsem jiz uvedla, jednou z oblasti, v niz mohou dobrovolnici pusobit, jsou
socialni sluzby?.

Socialni sluzby jsou poskytovany lidem spoleCensky znevyhodnénym. Jejich
cilem je zlepsit kvalitu Zivota téchto lidi, pfipadn€ je v maximalni mozné mife zaclenit,
nebo chranit spolecnost pred riziky, jejichz jsou tito lidé nositeli. Socidlni sluzby tedy
zohlednuji jak osobu uzivatele, tak jeho rodinu, skupiny, do nichz patfi, ptipadné z4jmy
SirSiho spolecenstvi.(Matousek, 2007, s. 9)

Krom¢ profesiondli se na poskytovani socidlnich sluzeb uréitym zplsobem
mohou podilet i dobrovolnici. (Tutr; Novotny, 2007, s. 2) Nyni se zamé&im na otazku,

jaké je misto dobrovolnikl v socidlnich sluzbach a v ¢em je jejich ¢innost pfinosna.

1.5.1 Misto dobrovolnictvi v oblasti socidlnich sluzeb

Soucasnym trendem v poskytovani socidlnich sluzeb je soustfedéni se na ptimou
praci s klienty vice nez na administrativni pojeti socidlni prace spocivajici pfedevsim
v rozdélovani davek. (Matousek, 2008, s. 214) Prostor pro pisobeni dobrovolnikii
Vv oblasti socialnich sluzeb je pfedev$im pravé v piimé praci s klienty, a to podle
znalosti, schopnosti a dovednosti konkrétniho dobrovolnika. Svou ¢innosti mohou
dobrovolnici odleh¢it v rutinni praci zaméstnanciim a vénovat klientovi vice ¢asu nez je
zaméestnanec pil svém vytizeni schopen. Cenénd je také pomoc dobrovolnikii pii
organizaci jednorazovych akci. (Tutr; Novotny, 2007, s. 2)

Dilezitou zasadou je, Ze dobrovolnici nemaji nahrazovat praci profesionalli

v

2 Podle §3a zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach se socialni sluzbou rozumi ,,¢innost nebo
soubor cinnosti podle tohoto zékona zajistujicich pomoc a podporu osobam za ucelem socialniho
zaclenéni nebo prevence socidlniho vylouceni®. Poskytovatelé socialnich sluzeb mohou byt organizaéni
slozky statu a nestatni neziskové organizace (obCanska sdruzeni, obecné prospesné spolecnosti nebo
cirkevni pravnické osoby). (Matousek, 2007, s. 11-12)
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aneméli by délat Ccinnosti, do kterych se zaméstnancim organizace nechce.
(Dobrovolnik.cz, dostupné z http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-
dobrovolnictvi/dobrovolnictvi-v-socialnich-sluzbach)

Socialni sluzby jsou oblasti, ve které stoupla participace dobrovolniki, proto je
spoluprace zameéstnanci s dobrovolniky pro socidlni praci vyzvou. Jak uvadi
Brozmanova Gregorova v rozhovoru pro Casopis Socidlni prdce/Socidlna prdca, je tu
tedy prostor pro socidlni pracovniky — koordinatory dobrovolnickych programii, kteti se
tak mohou podilet na profesionalizaci prace s dobrovolniky. (Lip¢akova, Barochova,
2011, s. 14) K tomu se ptipojuje Matulayova (2011, s. 3), ktera uvadi, ze dobrovolnictvi
je spraxi socialni prace Uzce provazano a rozvoj dobrovolnictvi je také ulohou

socialnich pracovnikd.

1.5.2 PFinos dobrovolnictvi v socialnich sluzbach

Ptinos dobrovolnictvi pro spolecnost je zifejmy. Dobrovolnici diky své ¢innosti
hraji dulezitou roli v rozvoji obCanskych aktivit a piispivaji tak k soudrzné obcanské
spole¢nosti. (Bergerova; Cervenkova, 2005, s. 84) Jak uvadi 1. Kofinkova v anketd
Casopisu Socidlni prace (2001, s. 5), odbornici vyzdvihuji celospolecensky piinos
dobrovolnictvi spocivajici pfedev§im v rozvoji prosocidlniho mysleni, solidarity mezi
obcany, prevenci socialn¢ patologickych jevi. Jaky je ale pfinos ptisobeni dobrovolnikt
konkrétné v ramci poskytovani socidlnich sluzeb?

Dobrovolnici v socialnich sluzbach jsou lidskym prvkem dopliujicim
profesiondlni pfistup zameéstnanci. PfindSeji svou zivotni zkuSenost, naruSeni
stereotypil, do vztahii vnaseji pratelstvi, individualni pfistup k uzivateli a podileji se tak
na  celkovém  zkvalitnéni  socidlni  sluzby.  (Dobrovolnik.cz,  dostupné
z http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-dobrovolnictvi/dobrovolnictvi-v-socialnich-
sluzbach) Svymi aktivitami v celém spektru socidlnich sluzeb pfispivaji k naplnéni cile
socialnich sluzeb. (Simkova, 2011, s. 15)

Fakt, Ze dobrovolnik je ve vztahu ke klientim v jiné roli nez zamé&stnanec miize
byt pficinou vétsi blizkosti v jejich vztahu a mize to napomahat v tom, aby si klient
udrzel védomi své duastojnosti a hodnoty. Kromé toho, Ze dobrovolnictvi piinasi
kvantitativni navySeni kapacity, ma i svij kvalitativni rozmér. (Tutr; Novotny, 2007,
s. 2) Dobrovolnik tak mize 1épe identifikovat potfeby cilové skupiny a muZze se na né

ve své Cinnosti zaméfit. Svym nadSenim a novym pohledem zabranuji nezddoucim
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stereotypiim v poskytovani sluzeb. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 75)

Tento vztahovy aspekt dobie shrnuje Balaz (2011, s. 4), ktery uvadi, ze
dobrovolnici do socialnich sluzeb svym nadSenim, angazovanosti a novymi pohledy
pfinaseji pfidanou hodnotu, ktera muze socialni praci jako praci s lidmi obohatit.

Horecky ktomu ptipojuje (2010, s. 20), ze kromé¢ zvySovani kvality
poskytovanych sluzeb dobrovolnictvi posiluje prestiz organizace a zptsobuje efektivni
reklamu, piinasi organizaci zpétnou vazbu, cenné podnéty a napady. V tomto smyslu

tedy dobrovolnici mohou mit v socidlnich sluzbach dulezitou roli.

1.6 Legislativa vztahujici se k dobrovolnictvi v socialnich

sluzbach

Pusobeni dobrovolnikti v socialnich sluzbach umoznuje zakon ¢. 108/2006 Sb.,
0 socidlnich sluzbach. Podle § 115 odst. 2 tohoto zdkona mohou pii poskytovani
socidlnich sluzeb kromé odbornikli ptisobit také dobrovolnici, a to za podminek
stanovenych vySe zminénym zakonem ¢. 198/2002 Sh., o dobrovolnické sluzbé. Proto
se to tykéa pouze dobrovolnikl v rdmci akreditovanych dobrovolnickych programti.

Na dobrovolniky, ktefi nejsou soucasti akreditované¢ho rezimu dobrovolnictvi, se
vztahuji pouze pozadavky kritérii Standardy kvality socialnich sluZzeb (Dobrovolnik.cz,
dostupné z http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-dobrovolnictvi/dobrovolnictvi-v-
socialnich-sluzbach), které jsou uvedeny v Pfiloze ¢.2 provadéci vyhlasky zakona
0 socialnich sluzbach ¢. 505/2006 Sh. Konkrétné se jedna o kritérium c) a d) standardu
¢. 9 Persondlni a organizacni zajiSténi socidlni sluzby, kde jsou dobrovolnici
povazovany za ,,jiné fyzické osoby®“. Tato kritéria se tykaji vnitinich pravidel pro
prijimani a zaskolovani novych zaméstnancti a jinych fyzickych osob, které
s poskytovatelem nejsou v pracovné pravnim vztahu a vnitinich pravidel pro pusobeni

téchto osob pii poskytovani socialni sluzby.

1.7 Profesionalizace dobrovolnictvi

V souvislosti s Mezinarodnim rokem dobrovolnikd 2001 se zacaly objevovat
organizace i jednotlivci, ktefi se dobrovolnictvi zabyvaji profesionalné. Uvédomovali si,
ze ucinnost dobrovolné pomoci se odviji od jejiho profesiondlniho organizovani.
(Tos$ner, Sozanska, 2006, s. 23)

Trend profesionalizace dobrovolnictvi neni vnimdm pouze pozitivné. Organizacni

15



ramec pro pusobeni dobrovolnika v organizaci, ktery vychdzi z manazerského modelu
dobrovolnictvi, nemusi byt pro nékteré dobrovolniky pfitazlivy. Podle zjisténi vétSina
¢eskych dobrovolnikli preferuje ptisobeni v malych organizacich, v nichz mohou byt
soucasti neformalnich vztaht. (Fri¢, 2011, s. 8)

Spontanni (neorganizovana) forma dobrovolnictvi s sebou vSak nese rizika. Je
tteba, aby role dobrovolnikii v organizaci byly vymezeny. Absence fizeni
a koordinovani dobrovolnikli zptlisobuje, Ze organizace nema piehled, kdo se v ni
pohybuje aneni zabezpeCena systematicka spoluprace s dobrovolniky. Pokud
dobrovolnickd c¢innost spocivd v pfimé praci s klienty, mohou byt disledky
neorganizovanosti této ¢innosti jesté¢ vyraznéjsi — V extrémnich ptfipadech mize dojit
k poskozeni klienta, organizace ¢i dobrovolnika. Vtomto ohledu tedy tvrzeni, ze
profesionalizace ochuzuje dobrovolnictvi o spontannost, kterou se odliSuje od
profesionalni praxe, neobstoji. (Balogova, Mrackova, 2011, s. 17)

Podminky pro minimalizaci potenciondlnich rizik vyplyvajicich z neusmériované
spontannosti dobrovolnictvi jsou vytvareny uplatiovanim principti persondlniho fizeni
dobrovolnikii obdobné jako u zaméstnancii. Vzhledem k tomu, ze dobrovolnici nejsou
za svoji ¢innost v organizaci placeni, je tfeba pracovat s jejich motivaci. (Balogova,
Mrackova, 2011, s. 18)

Pro vykon dobrovolnické ¢innosti v socialnich sluzbach spocivajici v praci s lidmi
jsou tieba urcité znalosti, dovednosti, pfip. 1 zkuSenosti. Proto pokud neziskova
organizace pracuje s dobrovolniky, je nutné pro né nastavit konkrétni pravidla a systém
vedeni, ktery bude soucasti vnitini metodiky organizace a zaruci kvalitu poskytovanych
sluzeb. (Hroncova, 2010, s. 33) Vyuziti dobrovolnikti v socialnich sluzbach zpravidla
vyzaduje profesiondlni management, protoZze se zde dobrovolnici pohybuji v oblasti
psychosocialnich sluzeb, kde je dilezity kompetentni pfistup. Kromé piipravy
dobrovolnika je nutné pfipravit organizaci na jejich pfijeti a mit koordinatora
dobrovolnikd, ktery se tomu bude vénovat. (Simkova, 2011, s. 15)

Jak uvadi ToSner a Sozanska (2006, s. 35), profesionalni vedeni dobrovolnictvi
nemusi byt (a také by nemélo byt) pifekazkou pro zachovani spontaneity a neformalnosti
dobrovolnictvi, které¢ jsou pro tyto aktivity charakteristické.

Transparentni struktura ¢innosti organizace dobrovolnikim piinasi jistotu, ze
organizace jejich aktivitu ma pod kontrolou a mohou se vtom na ni spolehnout.
(Reifenhiduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 16)

Profesionalizace dobrovolnictvi neznamend, ze by se z dobrovolnikti méli stat
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profesionalové, kteti by nahrazovali zaméstnance organizace. Jde o to, aby se jejich
neprofesionalni ¢innost profesionalné organizovala a cilené¢ tak dopliovala praci

zamé&stnancu. (Balogova, Mrackova, 2011, s. 17-18)

17



2 MANAGEMENT DOBROVOLNICTVI

Druhéd kapitola je vénovana managementu dobrovolnictvi. Nejdiive uvadim
charakteristiku manazerského modelu dobrovolnictvi a pfedstavuji dobrovolnicka centra
a dobrovolnické programy, ktera jsou jeho zdkladnim pilitem. Nasledné se zaméfuji na
osobu koordinatora dobrovolniki, na jeho osobnosti a profesni ptfedpoklady a na ukoly,
které v organizaci zastava. Na to v zavéru této kapitoly navazuji popisem jednotlivych

etap realizace dobrovolnického programu.

2.1 Vymezeni manazerského modelu dobrovolnictvi

Pod pojmem management dobrovolnictvi se rozumi planovani, organizovani,
koordinovani, hodnoceni a ocefiovani ¢innosti dobrovolnikt. (Reifenhduser; Hoffmann;
Kegel, 2009, s. 59)

Management dobrovolnictvi jako novy obor vznikl jako reakce na potiebu
profesionalniho fizeni dobrovolnictvi. Jeho zékladni tezi je: Ma-li byt dobrovolnictvi
opravdu piinosem, je potieba, aby bylo profesionalné fizeno. Diivodem profesionalniho
fizeni je fakt, Ze vstup dobrovolnika do organizace ptedstavuje systémovou zménu
a zaroven také otevieni se vefejnosti. Je tedy tfeba stouto zménou v organizaci
pracovat, aby byla pfijatelnd pro vSechny strany - pro organizaci a jeji zamé&stnance,
dobrovolniky 1 klienty. (Dobrovolnik.cz, dostupné z http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-
dobrovolnictvi/druhy-dobrovolnictvi)

Jedna se o ,,model formalniho dobrovolnictvi, ktery zahrnuje dobrovolné aktivity
organizované prostfednictvim dobrovolnickych center ¢i jinych neziskovych organizaci
realizujicich dobrovolnické programy, pfipadné pfimo prostiednictvim poskytovatelti
sluzeb. Dobrovolniky vede obvykle profesiondl — koordinator dobrovolniki, ktery se
tidi pravidly managementu dobrovolnictvi, specificky upravenymi pro konkrétni klienty
¢1 oblast sluzeb.* (Dobrovolnik.cz, dostupné z http://www.dobrovolnik.cz/management-
dobrovolnictvi/)

Manazersky model dobrovolnictvi podporuje i Hoffmann (In Reifenhduser;
Hoffmann; Kegel, 2009, s. 28), ktera zduraznuje, Ze angazma dobrovolniki vyzaduje
institucionalni ramec. Mezi charakteristiky dobrovolnického managementu tato autorka
(In Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 33) tadi ¢asové vymezené pusobeni

Vv projektech zalozené na vlastnim rozhodnuti vénovat sviij ¢as prave této innosti.
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Potencial managementu dobrovolnictvi vyjadiuje VereSpejova Vv anketé Casopisu
Socialni prace (2011, s. 6) tematicky zaméfeného na dobrovolnictvi v socialnich
sluzbach. Uvadi, ze pro efektivni praci s dobrovolniky by bylo dobré vénovat vic
pozornosti managementu dobrovolnictvi a vytvaret tak pro dobrovolniky v organizacich

prostor.

2.2 Dobrovolnicka centra a dobrovolnické programy

Na management dobrovolnictvi se v Ceské republice specializuji dobrovolnické
centra. Dobrovolnické centrum je ,,organizace, ktera zajemctim v CR zprostiedkovava
prilezitost k dobrovolné praci a vyhledava dobrovolniky pro organizace, které je
potiebuji.“ (Matousek, 2008, s. 54) Je tedy prostiednikem mezi dobrovolniky
a organizacemi, které dobrovolniky piijimaji.

Prvni pracovi§té specializované na dobrovolnictvi v Ceské republice vzniklo
vroce 1999 vramci Programu rozvoje dobrovolnictvi a bylo nazvano Narodni
dobrovolnické centrum. Stalo se organizacni sloZzkou obcanského sdruzeni HESTIA,
Z jehoz popudu toto centrum vzniklo. (To$ner, Sozanska, 2006, s. 100)

Poslanim  dobrovolnického centra je ,propagace apodpora mySlenky
dobrovolnictvi ve spolecnosti a spoluprace s neziskovymi organizacemi v regionu
s cilem zapojeni co nejvétSiho poctu obyvatel do feSeni probléml komunity.“ (ToSner,
Sozanska, 2006, s. 100)

Od poslani dobrovolnického centra se odviji jeho aktivity. Vzdélava manaZery
dobrovolnické c¢innosti, organizuje dobrovolnické programy, vytvaifi a spravuje
informacni databaze, propaguje dobrovolnictvi v médiich. Kromé toho také ziskava
informace o potiebach dobrovolnické prace od obci, krajii a Ustfednich organt statni
spravy, piip. muze piispivat k mezindrodni spolupraci v dobrovolnickych aktivitach.
(Matousek, 2008, s. 54-55)

Neziskova organizace, kterd do své ¢innosti chce zapojit dobrovolniky, muize
oslovit dobrovolnické centrum. Druhou moZnosti je, ze sama organizace poskytujici
socialni sluzby bude dobrovolnicky program realizovat, protoze kromé& dobrovolnického
centra mohou dobrovolnické programy v akreditovaném rezimu realizovat i dalsi
neziskové organizace. Jak jsem jiz zminila v souvislosti s profesionalizaci
dobrovolnictvi, pokud je dobrovolnicky program dobie pfipraveny, muize zvysit

vykonnost 1 profesionalitu organizace a zaroven neubird na tvofivosti a spontaneité
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dobrovolnikii.  (Dobrovolnik.cz, dostupné z  http://www.dobrovolnik.cz/oblasti-

dobrovolnictvi/druhy-dobrovolnictvi)

2.3 Koordinator dobrovolnikt

Pozice koordinatora dobrovolnikdi v organizaci vychazi z profesionalizace
dobrovolnictvi. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 69) Je to nova profesni pozice obsahujici
prvky  socidlni  prace a  personalistiky®. (Dobrovolnik.cz, dostupné
z http://www.dobrovolnik.cz/management-dobrovolnictvi/)

Koordinator dobrovolnikii je chapan jako kliCovd osoba managementu
dobrovolnictvi v organizaci. Zastava tedy praci s dobrovolniky po celou dobu jejich
dobrovolnického angazma v organizaci. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 76)

Dobrovolnik pfichazi do organizace, kterd je uzavienym systémem, proto by mohl
byt vniman jako cizorody prvek. Stejn¢ jako je tfeba pripravit dobrovolnika na jeho
¢innost, je tfeba piipravit organizaci na piijeti dobrovolnikii a mit ur¢enou osobu, ktera
bude mit zprostfedkovani dobrovolnické c¢innosti v naplni prace — koordinatora
dobrovolnikii. Socialni sluzby jsou navic oblasti, ve které je vzhledem k charakteru
¢innosti dobrovolniku tifeba profesionalni ptistup. K tomu by méli byt dobrovolnici pod
vedenim svého koordinatora pribézné ptipravovani. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 42)

Jak uvéadi ToSner a Sozanska (2006, s. 70), pfinos koordinatora dobrovolnik
muze byt (kromé ziskl, které na penize prevést nelze) vnimadm i1 z ekonomického

hlediska, kdy je jeho plat vyvazen opracovanymi hodinami dobrovolnikd.

2.3.1 Osobnostni a profesni predpoklady

Koordinatorem dobrovolnikli by v organizaci mél byt clovek, ktery dobfe zna
projekt, v némz dobrovolnici pusobi. Je dalezité, aby byl odbornikem v daném oboru
aumél poskytnout radu druhym. Kromé toho by mél také byt dobrym pedagogem
a psychologem a mél by mit dobré organizacni schopnosti. Co se tykd osobnostnich
charakteristik, je dulezita otevienost a uméni navodit pratelskou atmosféru v kontaktu
S druhymi. Zaroveii by mél byt dasledny a spravedlivy a mél by umét zajistit

pfimétenou technickou podporu. (Kol. autord, 2001, s. 18)

% Personalni prace (personalistika) je ta Cast Fizeni organizace, kterd se zaméfuje na vie, co se tyka
¢lovéka v souvislosti s pracovnik procesem. (Koubek, 2007, s. 13)
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Kvalitni vedeni dobrovolnického programu vyzaduje celého Cclovéka. Je
udrzitelny, pokud do fungovani koordindtor investuje tolik energie, kolik je tieba. Neni-
li tomu tak, lidé postupné ztraci motivaci, a to napf. i tim, Ze s nimi pracovnik neni
Vv kontaktu. (Lip¢akova, Barochova, 2011, s. 15)

Ochman a Jordan (1997, s. 12-13) uvadgji, Zze koordinator dobrovolnik by mél
tuto roli v organizaci zastavat rad, méla by mu délat radost prace s lidmi. Je také
potiebné, aby m¢l dar fidit lidi a m¢l dostatek ¢asu se tomu vénovat. Je tedy 1épe, pokud
koordinatorem dobrovolnikii neni vedouci pracovnik, ktery nese odpovédnost za chod
organizace a je tedy pfili§ zaneprazdnén na to, aby této praci mohl vénovat dostatecnou

pozornost.

2.3.2 Ukoly koordinatora dobrovolnikti v neziskové organizaci

Hlavnim ukolem koordinatora dobrovolnikii je =zasazovat se o 10zvoj
dobrovolnictvi poskytovanim informaci a svym ptuisobenim v organizaci. Mize tak bofit
bariéry rozvoje dobrovolnictvi, které by mohly vzniknout. (Tos$ner, Sozanska, 2006,
s. 54)

Népln prace koordinatora dobrovolnikli se odviji pfedev§im od etap realizace
dobrovolnického programu. Vypracovava napli ¢innosti dobrovolnikd, realizuje nabor
avybér dobrovolnikii (véetné pohovori se zajemci o dobrovolnickou ¢innost
Vv organizaci). Na pocatku spoluprace s dobrovolniky provadi (nebo zajisti) jejich
zaskoleni, po celou dobu ptsobeni dobrovolnikiim jim je k dispozici a poskytuje jim
podporu a zajistuje supervizi. Pokud z né&jakého duvodu vzajemna spoluprace uz
nemuize pokracovat, tkolem koordinatora dobrovolnikii je ji ukonéit. Koordinuje
¢innost dobrovolniki v organizaci a kontakt a komunikaci mezi dobrovolniky
a zaméstnanci, vedenim organizace a klienty. Déle také vede evidenci dobrovolniki,
vypracovava systém jejich odménovani a je tim, kdo ¢innost dobrovolniki hodnoti
a ocenuje. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 15)

Ukolem koordinatora dobrovolnikii je organizovat praci tak, aby kazdy, kdo je
soucasti organizace, chapal, co se od n€ho i od ostatnich zada a ocekava, a jaka je jejich
role v organizaci. (Kol. autorti, s. 18) Jak uvadi Matulayova (In Matulayova;
Hajdukova, 2011, s. 24), efektivni fizeni dobrovolnikd pfedpoklada tzv. trojstrannou
komunikaci mezi zaméstnanci, dobrovolniky a jejich koordinatorem. Z toho tedy

vyplyva, Ze tkolem koordinatora dobrovolnikl je spoluprace nejen s dobrovolniky, ale
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I s pracovniky. Jeho plsobeni v organizaci lze rozlisit na dvé zakladni linie: na praci

s dobrovolniky a na praci se zaméstnanci organizace.

2.3.3 Rizeni a vedeni dobrovolnikii

Praci s dobrovolniky lze obecné charakterizovat jako praci s lidskymi zdroji
(personalistiku). (Kol. autord, 2001, s. 6) Stejn¢ jako plati, Ze vedouci pracovnik je
odpovédny za praci svych podfizenych, tak koordinator analogicky zodpovida za to, ze
dobrovolnici dobfe plni své ukoly, a vyzaduje, aby splnili vSe, na ¢em se pfedem
dohodli.” (Kol. autorti, 2001, s. 18)

Vzhledem k tomu, Ze dobrovolnici nejsou za svoji ¢innost finanéné¢ odménovani,
je tfeba pracovat s jejich motivaci a riiznymi formami je oceniovat a vyjadiovat jejich
ptinos pro organizaci. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 70)

Pro motiva¢ni doprovazeni dobrovolnikl jsou centrdlnim momentem pravidelné
rozhovory, at’ ve skupiné nebo s jednotlivcem. Nabizeji moznost ziskat informace,
sjednotit se s organizaci nebo rozvijet individudlni kompetence pro dobrovolnickou
¢innost, kterymi se spoluprdce zhodnocuje, je tu prostor pro podnéty, kritiku.
(Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 73)

V praxi se potvrzuje, ze je leh¢i ziskat nového dobrovolnika nez udrzet toho
stavajiciho. Je pfirozené, Ze ncktefi dobrovolnici ziistavaji, jini po néjaké dobé
odchazeji. Koordinator by si m¢l uvédomovat, Ze dlouhodobé angazma dobrovolnika je
ovlivnéno mnoha faktory (Cas, energie, schopnosti, definovand role, motivace,
identifikace s poslanim, vztahy k zaméstnancim...) a pracovat s tim, co lze ovlivnit.
(Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 67) Podle Matulayové (In Matulayova;
Hajdukova, 2011, s. 14) setrvani dobrovolnikll v organizaci zalezi na kvalité fizeni
dobrovolnického programu. Kromé prubézného podporovani a ocenovani ¢innosti
dobrovolnika a je diilezita také jejich edukace. Podcenéni nekteré z téchto slozek ma za
nasledek urychleni odchodu dobrovolnika z organizace. JelikoZ snahou koordinatora je,
aby dobrovolnik v organizaci zlstal co nejdéle, mél by se na zminéné cinnosti

soustiedit.

2.3.4 Spoluprace koordinatora dobrovolnikii se zaméstnanci organizace

Pro fungovani dobrovolnického programu je také klicova prace koordinatora

dobrovolniki s pracovniky organizace, V niz dobrovolnik plisobi. Je tieba, aby vSichni
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védeli, jakych ¢innosti se dobrovolnici budou €astnit (co bude jejich tikolem a v jakém
¢asovém intervalu), komu za tuto ¢innost budou zodpovidat, ptip. jak za to budou
odménovani. (Kol. autorti, 2001, s. 7)

Vztahy mezi zaméstnanci a dobrovolniky jsou podstatnym faktorem uspésného
realizovani dobrovolnického programu. Negativni reakce pracovnikil organizace na
dobrovolniky prameni ptfedevSim z jejich nereflektovanych obav. Soucasti pracovni
naplné¢ koordinatora dobrovolnikii tedy je vénovéani se témto obavam a snizovani
uzkosti zaméstnancli budovanim davéry, atmosféry akceptace a zapojeni do vytvaieni
podminek pro komunikaci mezi zaméstnanci a dobrovolniky. (Matulayova; Hajdukova,
2011, s. 24) V neposledni fadé je tieba klast diraz na prubéznou edukaci zaméstnanct

smé&fujici ke spolupraci s dobrovolniky. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 14)

2.4 Etapy realizace dobrovolnického programu

2.4.1 Priprava organizace na pusobeni dobrovolnikii a vymezeni jejich

¢innosti

Planovani prace s dobrovolniky je nezbytnou soucdsti managementu
dobrovolnického programu nejen v organizaci, kterd s dobrovolniky chce zacit pracovat,
ale i v nichz uz spoluprace s dobrovolniky probiha. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 5)

Prvnim krokem, ktery je ptredpokladem pro mozny vstup dobrovolnikii do
organizace, je seznameni zameéstnancl s principy dobrovolnictvi, jeho pfinosem pro
organizaci a dat jim prostor pro jejich naméty, aby tuto zmé&nu nevnimali jako ohrozeni
a souhlasili s ni. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 71) Matulayova (In Matulayova;
Hajdukova, 2011, s.10) ktomu pfidava seznameni klientd s dobrovolnickym
programem a piipraveni prostoru pro dobrovolniky, aby se v organizaci citili dobie
(napft. prostor pro odkladani osobnich véci).

Dalsim krokem je definovani ¢innosti, které budou moci dobrovolnici vykonavat
(sami nebo ve spolupraci se zamé&stnancem), aby bylo ziejmé, co milze organizace
dobrovolnikiim nabidnout. Lze vychéazet z toho, Zze dobrovolnik mtze dé€lat ¢innosti,
které (pfedevsim z ¢asovych diivodi) nejsou naplni prace zaméstnancu, ale prispivaji
K naplnéni cili poskytovanych sluzeb. (Ochman, Jordan, 1997, s. 7)

Dobrovolnik by nemé¢l nahrazovat praci zaméstnancii a nemél by v organizaci

délat ¢innosti, do nichz se nikomu nechce. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 74) Z naplné
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prace dobrovolnika by mélo byt ziejmé, jakym zplisobem souvisi s naplilovanim poslani
organizace. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 5) Cim jsou kritéria pro vybér, uplatnéni
a vedeni dobrovolnikll stanovena jasnéji, tim snaze se dobrovolniky podafi zapojit do
aktivit organizace. (Kol. autort, 2001, s. 7)

V této fazi je tfeba mit stanovené, kdo bude koordinatorem dobrovolniki, ktery
bude pomyslnym mostem mezi dobrovolniky a organizaci. Koordinovani dobrovolnikl
a zabezpeceni, aby se management dobrovolnika stal sou¢asti vedeni organizace, bude
pattit do jeho naplné prace v organizaci. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 7)

V neposledni fad¢ je tieba se zabyvat materidlnim zabezpecenim souvisejicim
s ¢innosti dobrovolniki. Vy€lenéni materidlnich a finan¢nich zdroju je predpokladem

pro nastartovani dobrovolnického programu i jeho pribéhu. (Matulayova; Hajdukova,

2011, s. 9)

2.4.2 Ziskavani a vybér dobrovolniku

Pokud organizace ma definované své potieby a profil dobrovolniki, které hleda,
ama zabezpecené fungovani dobrovolnického programu, je €as na aktivni hledani
téchto dobrovolnikd. (Ochman, Jordan, 1997, s. 13)

Podle Matulayové (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 19) je nabor dobrovolniki
kliCovym okamzikem, protoZze se od ného odviji délka a efektivita plsobeni
dobrovolnika v organizaci. Je tedy pfedpokladem pro uspéSnou realizaci projektu.

K néboru dobrovolnikli lze vyuzit sluZzeb dobrovolnického centra nebo ho
realizovat vlastni aktivitou. Pfedpokladem efektivniho nadboru je dobra znalost lokality,
kde ma nabor probihat. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 20)

Nejcastéji pouzivanymi formami osloveni potencidlnich dobrovolnikd je vyuziti
médii a prezentace dobrovolnictvi skrze plakaty na vyvéskach, letdky, uvetfejnéni
informaci v regionalnim tisku, rozhlase nebo bé&hem televizniho vysilani.
Nejefektivnéjsi, ale zaroven také Casové velmi néarocné je ziskavani dobrovolnika
Vv ptimém kontaktu — nejdiive je to okruh zndmych a ptibuznych. Predev§im pro
studenty jsou organizovany rizné besedy, pii kterych jsou s moznostmi dobrovolnictvi
sezndmeni. (ToSner, Sozanskd, 2006, s. 78) Nezastupitelnou roli pfi naboru maji
soucasni dobrovolnici, ktefi se o svoje pozitivni zkuSenosti s dobrovolnictvim pod¢li se
svym okolim. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 20)

Pokud se podafi naborem oslovit vhodnou v€kovou, socidlni a profesni skupinu,
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je jesté tieba stanovit si systém vybéru dobrovolnikl, kteti mohou byt pfinosem pro
organizaci, a zaroven i oni si organizaci vyberou pro svoji dobrovolnickou ¢innost.
(Kol. autord, 2001, s. 10-11)

Se zajemci o dobrovolnickou ¢innost se osobn¢ setkava koordinator dobrovolnikaii,
a to bud’ individudlné, nebo v ramci skupinového setkani, které slouzi k vzdjemnému
seznameni se a ziskani bliz§ich informaci. Dobrovolnik mize reflektovat svoji motivaci
pro dobrovolnictvi a spolu s koordinatorem si mohou ujasnit vziajemnd ocekavani
a moznosti dobrovolnické ¢innosti. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 79)

V této fazi také koordindtor dobrovolnikii uzavird za organizaci s dobrovolnikem
smlouvu o dobrovolnické ¢innosti. (Kol. autord, 2001, s. 13) Hned na zacatku
spoluprace je tieba definovat nejen ofekavani a piedstavy ve vztahu k dobrovolnické
¢innosti, ale 1 prava a povinnosti obou stran, pracovni napln dobrovolnika, ¢as, ktery ji
bude vénovat, a zavazky vyplyvajici ze vzajemné spoluprace. (Matulayova; Hajdukova,
2011, s.11)

Pokud zijemce o dobrovolnickou cinnost nespliiuje ncktery z pozadavkl
organizace, koordinator by mél byt pifipraven tyto divody zijemci otevien¢ sdélit.

(Ochman, Jordan, 1997, s. 17)

2.4.3 Priprava dobrovolniki na dobrovolnickou ¢innost

Piiprava dobrovolnikli obsahuje 2 slozky — obecné dobrovolnickou a specidlni
(odbornou), ktera se odviji od charakteru ¢innosti dobrovolnika. Obecnd ¢ast pfipravy
spo€iva v seznameni dobrovolnika S posldnim a ukoly organizace, jeji strukturou
a mistem dobrovolnictvi v organizaci. Ziskava kontakt na koordinatora dobrovolniki,
na kterého se muze obracet. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 79-80) Je dulezité, aby
dobrovolnikovi bylo zfejmé, Zze svou cinnosti pfispiva k poslani organizace
a spolupracuje se zaméstnanci na naplnéni jejiho cile. Dobrovolnické €innosti ¢lovek
vénuje svou energii pouze, pokud vidi, Ze to méa smysl. (Ochman, Jordan, 1997, s. 18-
19)

Odborna ¢ast pripravy vychazi z Cinnosti, které bude dobrovolnik vykondvat.
Jejim cilem je co nejvice dobrovolnikovi dané Ccinnosti pfiblizit a veénovat se
nejasnostem a obavdm dobrovolnika. Ke kazdému dobrovolnikovi je tedy tieba
ptistupovat individualné. Dobrou praxi také je seznameni dobrovolnika s principy

supervize, aby véd¢l, co od ni mize ocekavat. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 80)
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Forma, kterou jsou informace dobrovolnikovi poskytnuty, zalezi na organizaci.
Osvédcilo se organizovani Uvodniho Skoleni, v ramci kterého se dozvi predevsim
zakladni informace potfebné pro jeho ¢innost v organizaci a vyjasni si sva ocekavani
arole. (Kol. autort, 2001, s. 15)

Pted svym pisobenim v organizaci by dobrovolnikovi mélo byt pfedstaveno
prostfedi, v némz se bude pohybovat, a osoby, se kterymi se bude potkavat. Takové
jednani pro dobrovolnika znamena signal, ze je vnimam jako soucast organizace. Je
tteba dobrovolnikovi zdlraznit moznost obratit se na svého koordinatora. (Ochman,
Jordan, 1997, s. 19)

Dobrou pomickou pro dobrovolnika (a svym zpiisobem i pro koordinatora
dobrovolnikti) je manual ur¢eny dobrovolnikiim - slouzi jako privodce dobrovolnickou

sluzbou, ktery je mozné mit stale u sebe. (Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 13)

2.4.4 Prubézné vedeni dobrovolniku

Ptipojeni se nového dobrovolnika k organizaci je podobné jako nastup nového
zaméstnance. Proto je tfeba, aby se dobrovolnikovi nékdo, tedy  koordindtor
dobrovolniki, vénoval a mél tak nékoho, na koho se mtze kdykoli obrétit. (Kol. autort,
2001, s. 17-18) Nejvétsi podporu a pomoc koordinatora potiebuje dobrovolnik
predevsim na pocatku své Cinnosti, ale v ur¢ité mife i po celou dobu svého ptisobeni. Je
tieba, aby koordinator byl s dobrovolnikem v kontaktu a prubézné se zajimal, jak se
dobrovolnikovi v ¢innosti dafi, zda je vSechno v potaddku a jestli néco nepotiebuje.
(Ochman, Jordan, 1997, s. 19)

Byt s dobrovolnikem v kontaktu a provazet ho jeho Ccinnosti je dualezitym
predpokladem, abychom mohli dobrovolnika poznat a védé€li, co stoji v pozadi jeho
pusobeni v organizaci (jaké jsou jeho motivy pro dobrovolnickou ¢innost). Znalost
motivli dobrovolnika koordinitorovi umozZfiuje a nabizet dobrovolnikovi c¢innosti,
Vv nichz se bude realizovat, a tak jeho motivaci podporovat. (Reifenhduser; Hoffmann;
Kegel, 2009, s. 105)

Vzhledem Ktomu, ze vramci socialnich sluzeb dobrovolnik pracuje s lidmi,
pusobeni dobrovolnika v organizaci provazi pravidelna supervize, v ramci které muze
svoji Cinnost reflektovat. Supervize by méla byt vedena supervizorem. Pouze pokud
¢innost dobrovolnik® neni naro¢na na vztah dobrovolnik - klient, miize tuto roli zastavat

koordinator dobrovolniku. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 81-82)
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Pti praci s dobrovolniky také miiZe nastat situace, ze koordinator musi z néjakého
divodu dobrovolnika v pribéhu jeho ¢innosti propustit. Odmitnuti dobrovolnika je
obtizné predevsim proto, ze sviij ¢as vénoval dobrovoln¢ a bez naroku na odménu. Je
dalezité¢ s danym dobrovolnikem o diavodu, pro¢ s nim nechceme dale spolupracovat,
otevien¢ mluvit a informovat o tom i ostatni dobrovolniky. Tim muizeme ptedejit

nedorozuménim a uréujeme tak hranice i pro né. (Kol. autorti, 2001, s. 14)

2.45 Hodnoceni a ocenovani dobrovolniku

Hodnoceni dobrovolnikti souvisi s hodnocenim v celé organizaci. Je to proces,
jehoz vysledkem je zkvalitnéni sluzeb organizace. Dobrovolnici si zaslouzi, aby byl
vyhodnocovan piinos jejich ¢innosti. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 83)

Dobrovolnicky program je dobré zhodnotit alesponi jednou za rok, a to se vSemi
zainteresovanymi stranami (koordinétor, zaméstnanci organizace, dobrovolnici, klienti,
ptip. dalsi osoby). Prostiedkem miize byt rozhovor, dotaznik nebo hromadné setkani.
(Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 15)

Pribézné zpétnéd vazba k €innosti dobrovolnika je dulezita jak pro dobrovolnika,
tak pro organizaci. Ze strany organizace (nejen od svého koordinétora, ale od vSech
pracovnikll) by méli dobrovolnici citit, ze si jich pracovnici vazi. (Kol. autort, 2001,
s. 20-21)

Ocenovani a odménovani dobrovolnikl je proces, ktery by mél dobrovolnika
provazet pribézné po celou dobu jeho piisobeni v organizaci. (ToSner, Sozanska, 2006,
s. 84) Velmi uzce souvisi sjeho motivaci v €innosti pokracovat a je tedy klicem
k dlouhodobé spolupraci s nim. Odména vypovida o tom, ze si druhého cenime. I pii
odménovani je tieba k dobrovolnikiim piistupovat individualné - volit formy s ohledem
na jejich osobnost. (Ochman, Jordan, 1997, s. 22-23)

Existuyje mnoho zplisobli, jak dobrovolniky za jejich c¢innost odménit.
Samoziejmosti je upfimné podeékovani, vytvoreni piijemné atmosféry. (Ochman, Jordan,
1997, s.22) Odménou jsou pro dobrovolniky také spole¢na setkani, pti kterych se
mohou neformalné potkat nejen s koordindtorem, ale i se zaméstnanci organizace, coZ
posiluje vzdjemné vztahy a védomi, Ze vSichni pracuji pro jeden projekt. Je to dobra
ptilezitost pro vyjadieni vdécnosti dobrovolniklim ze strany organizace, ptip. predani
symbolické odmény. DalSimi moZznostmi ocenéni dobrovolniki miiZe byt napt. uvedeni

jejich jmen ve vyro¢ni zprave, pozvéani na vylet, volna vstupenka. (ToSner, Sozanska,
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2006, s. 84) Prilezitosti pro ocenéni dobrovolnika muize byt i v rdmci supervize,
odménou mu muze také umoznéni absolvovani vzdélavaciho kurzu nebo gratulace
k narozeninam. Vzdy zaleZzi na kreativité organizace a zdrojich, kterymi disponuje.

(Matulayova; Hajdukova, 2011, s. 14)
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3 KOORDINATOR DOBROVOLNIKU A JEHO CINNOST
V OBLASTI SOCIALNICH SLUZEB Z POHLEDU

MANAGEMENTU

V tvodu této kapitoly ddvam do souvislosti management a neziskovy sektor,
v ramci néhoz dochézi ke koordinaci dobrovolnikl. Néasledné se vénuji osobé manazera,
jeho tukolim v organizaci a dovednostem, které potiebuje k jejich zvladnuti. V posledni
Casti kapitoly navazuji na uvedené informace a zaméiuji se na roli koordindtora
dobrovolnikii jako vedouciho pracovnika a jeji specifika. Kromé toho také nastifiuji
manazerské dovednosti, které by podle mého nazoru pro jeho pusobeni v organizaci
mohly byt uzitené. Na tyto dovednosti se pak budu soustfedit v praktické casti

diplomové prace.

3.1 Management a neziskovy sektor

Rizeni je lidskou &innosti, kterd vyplynula z potieby zabezpegit koordinaci
individudlni snahy pro dosazeni spole¢nych cili. Management byva spojovan
pfedevsim s podnikatelskymi subjekty, ma vSak své misto i v neziskové sféfe.
(Cimbalnikova, 2009b, s. 9)

Pfestoze je management obvykle spojovéanspodniky a firmami trZzniho
charakteru, je nastrojem kazdé organizace, at uz je jejim cilem zisk, nebo ne.
| neziskové organizace® totiz sméfuji k uréitému cili a Fzeni jim umoZiiuje k nému
dospét. Chapani managementu pouze ve smyslu managementu podnikovém tedy
Drucker (2000, s. 17-18) oznacuje za omyl.

Management podnikatelskych a neziskovych organizaci je néstrojem naplnéni cile
organizace, z tohoto hlediska se fidi stejnymi principy. Rozdil mezi nimi je v jejich
poslani — zda se jedna o zhodnoceni kapitdlu, nebo sméfovani ke spolecCenskému

prospéchu ¢i feSeni socialnich problému. (Schneider In Schneiderova, 2010, s. 9)

* Neziskové organizace jsou ty organizace, které nebyly zaloZeny nebo zfizeny za u&elem podnikéni.
Jejich cilem je provozovani ¢innosti ve prospéch urcité skupiny lidi nebo celé spolecnosti. (Ruzickova,
2006, s. 6) K nestatnim neziskovym organizacim se fadi obcanska sdruzeni, nadace a nada¢ni fondy,
obecné prospésné spolecnosti a cirkevni pravnické osoby. Oblasti pisobeni neziskovych organizaci jsou
riznorodé, jednou z nich jsou socialni sluzby. (Neziskovky.cz, dostupné
z http://lwww.neziskovky.cz/clanky/511 538 540/fakta_neziskovky-v_co-to-je-neziskovy-sektor-/)
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3.1.1 Vymezeni pojmu management

Pojem ,,management“ ma kofeny v latinskych slovech ,,manus* (ruka) a ,,agere*
(tidit, vést). (Bader, 1999, s. 30) Je odvozen z anglického vyrazu ,,to manage®, coz
znamena fidit, vést, spravovat, ovladat. Tento termin zde vSak natolik zdomacnél, Zze
nebyva piekladan a je pouzivan Castéji nez jeho Eesky ekvivalent ,¥izeni®. (Simkova,
2008, s. 27)

Obecn¢ existuji ti1 varianty chapani pojmu management. V prvni fadé je chapan
ve smyslu fizeni jako ¢innosti. Kromé toho také mize oznacovat fidici pracovniky nebo
v&dni disciplinu, ktera je pfedmétem studia odborniki. (Simkova, 2008, s. 27)

V odborné literatuie se objevuji rizné definice managementu, roli hraje odlisny
uhel pohledu nebo je do poptedi kladen jiny aspekt. Uvadim definice, které se podle
mého ndzoru doplilyji, a je mozné si z nich vytvofit komplexni pfedstavu o tom, co je
podstatou managementu.

»Management je proces tvorby a udrzovani prostfedi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné ve skupinach a G¢inné dosahuji vybranych cila.* (Weihrich, Koontz,
1998, s. 16)

»Management lze chapat jako proces koordinovani ¢innosti skupiny pracovniki,
realizovany jednotlivecem nebo skupinou lidi za Gcelem dosazeni urcitych vysledk,
kterych nelze dosahnout individualni praci.“ (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997,
s. 24)

Z pohledu charakteristickych cCinnosti a Ukoll manaZzeri je management
charakterizovan jako ,,proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi
a kontrolovani, ktery sméfuje k dosaZeni cilii organizace. (Bélohlavek, Kostan, Sulef,
2006, s. 7)

Autofi se shoduji, Ze management neni staticky, ale je procesem. Sklada se
z ¢innosti a ukolt, které jsou spolu provazané a sméfuji k uréitému cili. (Bélohlavek,
Kostan, Suleft, 2006, s. 7)

Podle Robbins a Coulter (2004, s. 23) je pro manazerskou praci charakteristickym
znakem koordinace® prace ostatnich (pravé to ji odlisuje od pozice nemanaZerské).

Kromé toho je pro management také zasadni jiz zminéné zaméteni na urcity cil.

® Koordinace je podstatou fizeni, protoZe je potfebna pro dosaZeni souladu mezi Gsilim jednotlivct a
skupin k dosazeni cilti organizace. Je provazana se v§emi manazerskymi funkcemi. (Cimbalnikova, 2009,
s. 11)
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V prubéhu ¢asu dochézi k proménam pojeti manazerské prace. V soucasné dob¢ je
upiednostiiovano pojeti humanistické, v rdmci néhoz manazer neni tim, kdo nafizuje
a kontroluje, ale je koucem. Do popiedi vstupuje podpora rozvoje pracovniki.

(Simkova, 2008, s. 75)

3.1.2 Management lidskych zdroju

Vzhledem Kk tomu, Ze Zadna organizace nemuze fungovat bez svych pracovniki
(tzv. lidskych zdrojti), dilezitou soucasti naplné prace manazera je prave fizeni a vedeni
lidi v organizaci. (Schneiderova, 2010, s. 5) ,,Manazer je piedev§im vedouci kolektivu
spolupracovnikt.“ (Vodacek, Vodackova, 2009, s. 118)

Management a schopnost vést druhé Casto byvaji ztotoznovany. Vedeni vsak je
jednou z manaZzerskych funkci, proto mu je fizeni nadfazeno. (Weihrich, Koontz, 1998,
s. 438) Jak uvadi Cimbdlnikova (2009b, s. 87) ,,Vedeni je soucdsti fizeni, ale nikoli
celym fizenim.*

Vtéto souvislosti je rozliSovano fizeni a vedeni lidi. Rizeni lidi spoéiva
v zadavani tikoll a v kontrolovani, jak jsou plnény. V tom jesté hraje roli zptisob, jakym
je to provadeéno (otdzka miry direktivity manazera). Vedeni lidi spociva v ziskavani
spolupracovniki pro stanovené cile. Vedouci vnima lidi v organizaci jako své
spolupracovniky, nikoli podfizené. Snazi se podporovat jejich aktivitu a motivaci, aby
se podileli na napliovani poslani a cili organizace. (Tureckiova, 2004, 73-74)

Drucker (2000, s. 28) zdiraziiuje, Ze spolupracovniky je tfeba predev§im vnimat
jako partnery. ,,Lidé se nefidi. Ukolem je lidi vést.“ (Drucker, 2000, s. 28) Manazefi pro
svoje pusobeni v organizaci musi mit schopnost vést lidi. (Cimbalnikova, 2009b, s. 87)

Vedeni je soubor charakteristik, které jsou vlastni jednotliveim, jenZ jsou
uznavani jako vedouci osobnost. Jsou to lidé, ktefi maji schopnost ovliviiovat chovani
jinych, aniZ by druhé do néceho nutili. (Cimbalnikova, 2009b, s. 87) S tim souvisi fakt,
ze Cloveék by nemél byt redukovdn na pracovni silu, v prvni fadé¢ vedouci jednd
s lidskymi bytostmi, které maji urcité potteby, zdjmy, hodnoty a disponuji urcitymi
znalostmi a dovednostmi. (Tureckiova, 2007, s. 44)

Rizeni a vedeni spolu tzce souvisi, proto je jejich oddéleni od sebe do uréité miry
umeélé. Vedouci pracovnici (manaZeti) musi umét fidit ¢innost druhych 1 byt schopni
druh¢ vést. (Tureckiova, 2004, 75)

Ukoly fizeni lidskych zdrojii a &innosti, které sméfuji k jejich naplnéni, jsou
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neoddé¢litelnou soucasti prace vedoucich pracovnikl. Z tohoto divodu je dilezité, aby
tito pracovnici meli znalosti a dovednosti potfebné pro plnéni této role. (Koubek, 2007,

s. 29)

3.2 Manazer v organizaci

»Manazer je ten, kdo pracuje s lidmi a koordinuje jejich aktivity tak, aby bylo
dosazeno cili organizace.” (Robbins, Coulter, 2004, s. 22) Je vedoucim pracovnikem,
nese tedy odpovédnost za realizaci Cinnosti, které vyzaduji fizeni dalSich c¢lent
organizace. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 9) Od manaZert se otekava propojeni
fidici a vedouci role, jedna z nich viak vzdy pievazuje. (Sedivy, Medlikova, 2011,
s. 127)

Specifika neziskového sektoru se promitaji také do charakteristiky manaZert.
Manazeti v podnicich jsou siln¢ orientovani na vykon. Vedouci pracovniky
Vv neziskovych organizacich spojuje vnimavost ke spole¢enskym problémtim a touha je
feSit. Néazory na to, zda se podle orientace organizace na zisk nebo spolecensky

prospéch lisi i dovednosti manaZzer(, se rizni. (Schneider In Schneiderova, 2010, s. 10)

3.2.1 Napln prace a ukoly manazera v organizaci

Prace manazera v organizaci je ruznoroda. Jeho tkoly lze obecné rozdélit na
3 oblasti: fizeni prace a organizace, fizeni produkce a operaci, fizeni lidi. (Donnelly,
Gibson, lvancevich, 1997, s. 46) Ja se vzhledem K tématu této diplomové prace budu
dale soustiedit na posledni ze zminénych oblasti tykajici se fizeni lidi.

Népli prace manaZzera v organizaci a jeho ukoly vyplyvaji z tzv. manaZerskych
funkei, které spolu velmi Uizce souvisi. Je to planovani, organizovani, vedeni a kontrola.
(Robbins, Coulter, 2004, s. 25)

Prvni manazerskou funkci je planovani. Spociva ve stanoveni cilii a prosttedkt
jejich dosazeni. Vysledkem je plan s postupem, jak dosdhnout definovanych cila.
(Simkova, 2008, s. 40)

Organizovani zahrnuje stanoveni ukold, urceni osoby, ktera ukol splni a pravidla
podavani informaci o pritbéhu €innosti. Tato manaZerska funkce smétuje k uspotadani
naplanovanych pracovnich Cinnosti tak, aby bylo dosazeno daného cile. (Robbins,
Coulter, 2004, s. 25)

Vedeni je proces motivovani a ovlivilovani ¢innosti podfizenych pracovniki.
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(Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 7) Prostiednictvim toho manaZer usmériiuje
pracovniky tak, aby jejich aktivita byla organizaci prospéSnd a napomadhala
k dosahovani spole¢nych cild. Vedeni tzce souvisi nejen s motivaci, ale také
s komunikaci a pfistupem manaZera k pracovnikiim organizace. (Weihrich, Koontz,
1998, s. 32)

Posledni funkci managementu ptedstavuje kontrola, jejimz tcelem je posoudit,
zda Cinnosti sméfuji ke stanovenému cili. Pokud tomu tak neni, je tkolem manazera
zjistit pfi¢inu a vymyslet zpusob, jak chyby napravit. (Robbins, Coulter, 2004, s. 25)

V praxi vSak funkce managementu neprobihaji pouze v této posloupnosti, ale jako
proces, Vnémz se pldnovani, organizovani, vedeni a kontrola prolinaji. (Robbins,
Coulter, 2004, s. 26) Jednotlivé manazerské funkce, se konkretizuji v riznych oblastech
Zivota organizace a ziskavaji tak specificky charakter. Radi se mezi né napf. strategické
fizeni, marketing, fizeni lidskych zdroji, management kvality ¢i fizeni zmén.

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 7-8)

3.2.2 Klasifikace manazeru

V rozsahu a obtiznosti tkold a mife odpoveédnosti manazeri v rdmci organizace
jsou rozdily. Podle svého postaveni v organizaci se rozlisuji liniovi manazeti, stfedni
manazefi a vrcholovi manazefi. (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 9)

Na nejniz8i Grovni manaZerské hiearchie se nachdzeji liniovi manazeri (byvaji
nazyvani také jako manazefi prvni linie, nizZ§i manaZzefi ¢i provozni manazefi). Jejich
ukolem je vést pracovniky pfi plnéni kazdodennich ukold. (Cimbalnikova, 2009b, s. 15)

Uprostifed pomysiné pyramidy jsou stredni manazeri, kteii tidi praci manazerd
prvni linie, pfip. také fadovych pracovnikii organizace. Maji svlij podil odpovédnosti za
sméfovani organizace, proto koordinuji Cinnosti se zdmérem dosaZeni jejich cild.
(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 9)

Vrcholovi manazeri jsou nejmensi manaZerskou skupinkou. Nachazi se ve vedeni
organizace, proto nesou odpovédnost za formulovani planti a cili a za rozhodovéni
v ramci celé organizace. (Robbins, Coulter, 2004, s. 23)

Népln prace vedouciho pracovnika se li$i pravé podle urovné managementu, resp.
postaveni manazera v organizaci. V souvislosti s jejich tkoly v organizaci manazeru
prvni linie nejvétsi podil zaujima vedeni, na druhém misté€ je to kontrolovani. Nejméné

Casu pracovnici na téchto pozicich vénuji planovani a organizovani. (Bélohlavek,
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Kostan, Sulet, 2006, s. 11)
Ja se vzhledem kcili diplomové price zaméfim na vedeni lidi v kontextu

managementu lidskych zdroju.

3.2.3 Osobnostni charakteristiky manazera

Manazer pracuje s lidmi, proto se od ného ocekava vice nez stereotypni fizeni.
(Simkova, 2008, s. 75) Aby manaZer v organizaci mohl zastdvat svoji pozici, musi
k tomu byt kompetentni. To znamena, Ze musi mit ur¢ité pifedpoklady, a to odpovidajici
znalosti, schopnosti, dovednosti, ale také urCit¢é povahové rysy (osobnostni
charakteristiky) — vlastnosti, hodnoty, postoje, motivy, potieby. Tyto charakteristiky
podminuji jeho pusobeni v organizaci. (Kovacs, 2007, s. 13)

Piedpoklady jedince k manazerské praci lze na obecné roviné rozdélit na vrozené
a ziskané. Vrozené ptredpoklady tvoii potfeba fidit, kterd je zakladem pro uspokojeni
Z prace manazera. S tim souvisi touha po tom mit vliv na druhé a nékam je sméfovat.
Velmi dilezité je také empatie. K predpokladim, které ¢lovék ziskava v pribéhu zivota
vychovou, vzdélavanim a vycvikem, patii znalosti zrGznych oblasti, uméni
komunikovat, dobra télesna a dusevni kondice. (Simkové, 2008, s. 75)

Podle humanistického pfistupu C. Rogerse by manazer mél v sobé mit Ctyfi
hodnoty: autenti¢nost, akceptaci, empatii a kompetenci. Krom¢ toho, ze by mél byt
znalcem svého oboru a mit manazerské dovednosti, mél by v kontaktu s lidmi byt sam
sebou, respektovat druhé a naslouchat jim. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 129) Weihrich,
Koontz (1998, s. 361) k tomu dodavaji, ze manazefi museji byt divéryhodni, uptimni

a chovat se v souladu s etickymi zasadami.

3.2.4 Manazerské dovednosti

Dovednosti ziskavdme v pribéhu zivota, kazdy c¢lov€ék ma rizné dovednosti.
Dovednost vychazi ze znalosti, které si jedinec osvojuje. Vznika jejich uplatiiovanim
v praxi aupeviiovanim, piip. vycvikem. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 46)
Znalosti, schopnosti a dovednosti jsou potencidlem, s nimz lze pracovat. (Plaminek,
2011, s. 60)

Prace manaZeri je komplexni a velmi rozmanitd. Proto pracovnik, ktery
V organizaci zastava pozici manazerského charakteru, musi mit ur¢it¢ dovednosti —

tzv. manazerské dovednosti. Robert L. Katz definoval 3 druhy dovednosti, a to lidské,
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technické a koncepcni. (Robbins, Coulter, 2004, s. 28) Jejich podil zavisi na tom, na
jakém stupni managementu se pracovnik v organizaci nachazi. (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 1997, s. 74)

Technické dovednosti spocCivaji ve schopnosti spravné pouzivat urcité znalosti,
techniky, metody a postupy odvijejici se od ¢innosti organizace. (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 1997, s. 75) Podle Robbinse a Coulter (2004, s. 28) jsou tyto dovednosti
organizace piimo realizuji.

Lidské dovednosti predstavuji schopnost dobie spolupracovat s lidmi, a to jak
s jednotlivci, tak se skupinami. K témto dovednostem patii predevS§im komunikace,
motivovani druhych, vedeni a probouzeni nadseni a duvéry. (Robbins, Coulter, 2004,
s. 28)

Manazeti pracuji slidmi a jejich tkolem je mimo jiné tyto lidi vést. Jsou
zodpovédni za Cinnosti, které realizuji nejen oni sami, ale i prostfednictvim dalSich
zaméstnancl organizace. Proto neni pochyb o tom, Ze lidské dovednosti jsou pro né
nezbytné. (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 74-75) Jak uvadi Robbins a Coulter
(2004, s. 28): ,,Manazeti s dobrymi lidskymi dovednostmi jsou schopni dostat ze svych
lidi to nejlepsi.*

Lidské dovednosti na vSech urovnich managementu stejné dulezité. (Robbins
a Coulter, 2004, s. 28) Jejich vyznam vystupuje do poptedi u provoznich (liniovych)
manazeru, jejichZ prace je zalozena na rozsahlé komunikaci s dal§imi lidmi. (Donnelly,
Gibson, Ivancevich, 1997, s. 74-75)

Treti oblasti manazerskych dovednosti jsou koncepcni dovednosti. Jsou
definovény jako ,,schopnost koncepéné a komplexné myslet. Tyto dovednosti umoziiuji
manazerim vnimat organizaci jako celek, chapat vztahy mezi jejimi jednotlivymi
Castmi a vidét, v jakém souladu je organizace s SirS§im prostiedim.” (Robbins, Coulter,
2004, s. 28) Z toho vyplyva, Ze koncepéni dovednosti jsou nejdulezitéj$i pro manazery
na nejvyS$i Urovni managementu, ktefi maji hlavni zodpovédnost za smétovani
organizace. (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 76)

K témto tfem druhtim dovednosti manazeria Cimbalnikova (2009b, s. 17) ptidava
schopnost vytvafet podminky. Blize je vSak nevysvétluje. Weihrich, Koontz (1998,
S. 18) krom& zminénych tii skupin manazerskych dovednosti uvadi jest€¢ dovednosti
projekéni. Charakterizuje je jako schopnost nejen problém vidét, ale také umét nalézt

ucinné feseni vzhledem k jeho okolnostem a realizovat ho.
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3.3 Koordinator dobrovolnikl optikou teorie managementu

3.3.1 Vymezeni manazerskeé role koordinatora v organizaci

Role koordinatora je davana do spojitosti s praci v tymu. Z pohledu managementu
je koordinator vnimam jako demokraticky a motivujici vedouci, ktery je pfipraveny
vnimat potfeby cClenti tymu a soustiedit se na vyuziti jejich potencidlu. Opird se
pfedevS§im o duavéru svych spolupracovnikti, 0 komunikaci s nimi a jejich motivaci
(Bélohlavek, 2008, s. 41-42), protoze si uvédomuje, Ze naplnéni cile miize dosdhnout
prostiednictvim spoluprace ¢lentt tymu. Je pfirozenou autoritou, nejedna s lidmi
direktivné, ale dokaze je takticky usmérnovat. (Bé&lohlavek, 2008, s. 32)

Koordinator dobrovolnikli v neziskové organizaci piedstavuje klicovou osobou
pro realizaci dobrovolnického managementu, proto byva soucdsti vedeni organizace.
Jeho tkolem je koordinovani dobrovolnikli, a to od projeveni zajmu jedince
0 dobrovolnickou ¢innost ptes pribézné fizeni a vedeni dobrovolnika az po ukonceni
jeho ¢innosti. (Tosner, Sozanska, 2006, s. 76)

Koordinator by mél byt kontaktni osobou v ptipad€ konfliktu mezi dobrovolniky
nebo dobrovolnikem a pracovnikem. Podporuje nalezeni feSeni. Dobrovolnici
V organizaci nezustavaji dlouho, pokud konflikty pretrvavaji. (Reifenhduser; Hoffmann;
Kegel, 2009, s. 79)

V souvislosti s ¢innosti neziskové organizace se Drucker (1994, s. 139) dotyka
spoluprace s dobrovolniky a jejich pozice v organizaci. Dobrovolnici jsou povazovani
za ,.kolegy*, tedy za ,,neplacené spolupracovniky*. ToSner a Sozanska (2006, s. 31) také
zdiraznuji profesiondlni praci s dobrovolniky, pifi niZ jsou placeni pracovnici
a dobrovolnici vnimani jako tym. V tomto ohledu je ukolem koordinatora ze skupiny
dobrovolnikii slozené zriiznych osobnosti vytvorit jeden celek (tym), vnémz ale
kazdému dal ztustava jeho samostatnost a svébytnost. (ToSner, Sozanska, 2006, s. 76)

Jak vyplyva z plsobeni koordinatora dobrovolnikii v organizaci, jeho prace
s dobrovolniky kopiruje c¢innost vedouciho pracovnika s jednotlivei 1 s tymem
pracovnikii, ktefi mu jsou v organizacni struktufe podiizeni. Charakter prace
koordinatora dobrovolnikii tedy odpovida pozici liniového manazera v organizaci, jehoz
ukolem piredev§im je vést pracovniky, resp. dobrovolniky pii plnéni kazdodennich
ukoli. (Cimbalnikova, 2009b, s. 15)

S Urovni managementu koresponduje dulezitost jednotlivych manazerskych
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funkci pfi zastdvani manazerské prace v organizaci. U manaZerti prvni linie nejvétsi
podil zaujiméd vedeni, dale je to kontrolovani. Nejméné cCasu pracovnici na téchto
pozicich vénuji planovani a organizovani. (B&lohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 11)

Jak jsem jiz uvedla, na stupni managementu, na némz se pracovnik v organizaci
nachazi, zavisi také podil manazerskych dovednosti potifebnych pro pulsobeni
v organizaci. (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 74) Kdyz to vztadhnu k pozici
koordinatora dobrovolniki v neziskové organizaci poskytujici socidlni sluzby, tedy
manazera prvni linie, klicové jsou pro n¢ho predevsim lidské dovednosti, které jsou
predpokladem dobré spoluprace s lidmi. VVzhledem k tomu, ze koordinator dobrovolniki
je jako manazer prvni linie s dobrovolniky v pfimém kontaktu a je za jejich ¢innost
odpovédny, velmi dilezité jsou také technické dovednosti — v tomto ptipad¢ se jedna

napt. o znalosti z oblasti socialni prace, managementu dobrovolnictvi a managementu

lidskych zdrojt. (Robbins, Coulter, 2004, s. 28)

3.3.2 Vybrané manazerské dovednosti uzitecné pro koordinatora

dobrovolniku

Definovéani konkrétnich manazerskych dovednosti se u jednotlivych autort lisi.
Pti vybéru dovednosti, které by mohly byt uzitecné pro c¢innost koordinatora
dobrovolnikti v organizaci jsem vychazela z vy¢tu manazerskych dovednosti Robbinse
a Coulter (2004, s. 29), Kovacse (2007, s. 1-2) a Schneiderové ( 2010, s. 3-4) zamé&fujici
se na manazery v socialnich sluzbach. Pro ptfehlednost jsem dovednosti podobného

charakteru, které spolu uzce souvisi, zatfadila do jim nadfazené skupiny.

Komunika¢ni dovednosti

»Komunikace se tdhne jako ¢ervena nit vSemi ¢innostmi, které jakykoliv manazer,
tedy i ten v socialnich sluzbach, vykonava.” (Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 88)
Jejim cilem je dosazeni porozuméni mezi zacastnénymi stranami komunikace.
(Tureckiova, 2007, s. 70) Kromé ptedavani potiebnych informaci komunikace slouzi
k vyjadieni vztahti (pocitl, postoji, ocekavani). (Tureckiova, 2007, s. 72) Vzhledem
K tomu, ze komunikace umoziuje utvafeni vztaht, je pro vedouciho pracovnika
zékladnim kamenem procesu vedeni lidi. (Tureckiova, 2007, s. 76) Ve vztahu
k organizaci je komunikace povazovana za prostfedek, ktera lidi spojuje, aby mohli

dosahnout spolecného cile. (Weihrich, Koontz, 1998, s. 507)
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Schopnost ucinné a smysluplné komunikovat sdruhymi je uzce propojena
S 0sobnostnimi charakteristikami jedince. Jednotlivé komunikacni dovednosti 1ze (stejné

jako ostatni dovednosti) rozvijet. (Tureckiova, 2007, s. 85)

Aktivni naslouchani

Naslouchani je zdkladem komunikace, které podminiuje dal$i komunikacni
dovednosti (napt. vedeni rozhovoru, vyjednavani, feSeni konflikti). (Houdkova In
Schneiderova, 2010, s. 88) Naslouchat znamena ,,védom¢ vénovat pozornost tomu, co
nam nas partner v komunikaci sdéluje®. (Tureckiova, 2007, s. 74)

Aktivnim naslouchanim se rozumi koncentrace na sdéleni komunikujiciho
(verbalni i neverbalni) a ujisténi se, zda jsme jeho sd€leni spravné pochopili. (Houdkova
In Schneiderova, 2010, s. 89)

Je to aktivni proces vyzadujici ztotoznéni se s mySlenim osoby, kterd nam néco
sdéluje, aby bylo mozné sdé€leni pochopit z jejiho pohledu. (Robbins, Coulter, 2004,
s. 522)

Kli¢ovou zasadou pro aktivni naslouchani je dévat druhému najevo skutecny
zajem o jeho sdéleni. (Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 90) K tomu pfispiva napf.
udrzovani o¢niho kontaktu, vyjadfovani souhlasu ¢i nesouhlasu neverbalnimi signaly,
kladeni otazek, parafrazovani sdéleni mluv¢iho. (Robbins, Coulter, 2004, s. 522)

V praxi manaZera pracujiciho v socidlnich sluzbach aktivni naslouchani nabyva na
dulezitosti, a to proto, ze se orientuje vice na lidi nez na vykon. Oc¢ekava se od ného, ze
dokdze druhé wvyslechnout a jejich sdéleni vénovat pozornost. (Houdkova In

Schneiderova, 2010, s. 88)

Empatie

Ruku vruce saktivnim naslouchanim jde empatie. Je to dovednost
charakterizovana jako ,,schopnost vcitit se do pocitli a nazort partnera v komunikaci®.
(Tureckiova, 2007, s. 86)

Diky empatii mizeme zjistit pocity a hodnoty druhého ¢loveka a ovéfit si, jestli
jsou vnimany v obvyklém vyznamu. (Cimbalnikova, 2009a, s. 32) Skrze ni dokédzeme
rozpoznat, co lidé potiebuji pro svij rast a uplatnéni svych piednosti. (Pland In
Schneiderova, 2010, s. 63) Umoziuje nam Iépe nase sdéleni zacilit a vytvafet vztah

daveéry. (Tureckiova, 2007, s. 86)
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Vedeni rozhovoru, kladeni otazek

Vedeni rozhovoru je zasadni dovednosti kazdého vedouciho pracovnika, protoze
jeho ¢innost mimo jiné zavisi na ziskédvani a predavani informaci. Je dilezité, aby byl
schopen pfizplsobit svlij projev dané situaci a predevSim osob¢€, s niz hovofi.
(Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 90)

Pro vedeni rozhovoru je dilezit¢ umét dobie klast otazky. Dovednost kladeni
otazek nam pomaha nejen pii ziskavani informaci, ale pfispiva také k tomu, abychom
méli rozhovor pod kontrolou. Kromé toho ovliviiuje utvafeni vztahu k nasemu
komunika¢nimu partnerovi. (Bélohlavek, Kost'an, Sulet, 2006, s. 528) Vhodné polozena
otazka rozviji komunikaci - je cestou k informacim, skrze ni vSak také miizeme vyjadfit
povzbuzeni a potvrdit zajem o sdéleni druhého. (Cimbalnikova, 2009a, s. 29) Davadme
tak druhému najevo, Ze nas jeho nadzor ¢i postoj nds zajima, a zéroven ho tak mizeme
vést k tomu, aby se nad danym problémem hloubéji zamyslel. (Cimbalnikova, 2009a,

s. 32)

Zpétna vazba

Zpétna vazba je zakladni komunikacni dovednosti. Slouzi k ovéfeni, zda naSe
sdéleni bylo pochopeno tak, jak jsme ho zamysleli. (Tureckiova, 2007, s. 66-67) Je
pfirozené, Ze kdyz nékomu sdélujeme diileZitou informaci, ¢ekame, jakou odezvu nase
sdéleni u dané¢ho Clovéka vyvola. Jeho verbdlni a neverbalni projevy nam poskytnou
zpétnou vazbu, jak sdéleni pfijal, jak mu porozumél a zda informace vyvolala zadouci
reakci. (Cimbalnikova, 2009a, s. 36)

Prostfednictvim zpétné vazby také miZeme druhému sdélit svlij pohled na n¢ho.
Nas pohled pro tohoto ¢lovéka mize byt vyznamnym potencidlem rozvoje osobnosti.
(Canikova In Schneiderova, 2010, s. 134) Jak uvadi Meier (2009, s. 91), nedozvime-li
se, co délame dobfe a v ¢em se mizeme zlepsit, nemtizeme se dale vyvijet.

Specifickym zplisobem zpétné vazby je pochvala a kritika, které jsou zaroven
povazovany za motivacni nastroje v kontaktu se spolupracovniky. (Bélohlavek, Kostan,
Sulet, 2006, s. 549) O t&chto typech zpétné vazby se zminim niZe.

A jaka jsou zakladni pravidla pro poskytovani takové zpétné vazby? Zpétna vazba
by méla byt vécna, nazorna a sdélovana s respektem k druhému. Je také dulezité, aby

smétovala k pozitivni zmén€. (Tureckiova, 2007, s. 67)

39



Prijimani a vyjadrovani kritiky

K dovednostem manazera patii také pfijimani a vyjadfovani kritiky. Jak uvadi
Bélohlavek, Kostan, Sulet (2006, s. 551), kritika ,,umoZiiuje upozornit na nespravny
zpusob provadéni véci a soucasné by méla byt stimulem népravy.*

Pti pfijimani kritiky a pfipominek od spolupracovnikii by se vedouci pracovnik
mél vyvarovat pfehnanému vyjadiovani emoci, mél by sdéleni pozorné naslouchat
a Vv pripadé nejasnosti se ptat na podrobnosti. Diky tomu ma pfilezitost se vyvarovat
dalsim chybam. (Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 103)

Jak jsem jiz zminovala, vyjadiovani kritiky je zpisobem poskytovani zpétné
vazby, ktera je velmi dulezita pro rozvoj jedince. Je to velmi citliva zalezitost, proto je
tteba dodrzovat urcCité zasady. Kritiku bychom méli vyjadifovat vzdy v soukromi, co
nejdiive po zjisténi problému, snazit se nechat emoce stranou a soustfedit se na vécnou
stranku problému. Velmi dualezité je nechat druhému dostate¢ny prostor, aby se k situaci
mohl vyjadfit. Vysledkem takového rozhovoru by mél vzniknout navrh feSeni dané

situace. (Houdkové In Schneiderové, 2010, s. 103)

Vyjednavani

Dovednost uc¢inného vyjednavani je chapana jako pomyslny vrchol
komunikac¢nich dovednosti vedouciho pracovnika. (Tureckiovd, 2007, s. 93)
»Vyjednavani je proces, do né¢hoZ vstupuji partnefi s odliSnymi preferencemi a jehoz
vystupem by méla byt dohoda.” (Robbins, Coulter, 2004, s. 548) Cilem tedy neni
zvitézit nad druhou stranou, ale nalézat feSeni, S nimz se mohou ztotoZnit ob¢ strany.
(Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 97)

Vyjednavani predchazi porozumeéni potiebdm a stanoviskiim druhé strany, které
sdanym problémem souvisi. (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s.529) Tato
dovednost spoc¢iva v ,,postupném vyjasnéni si ocekavani, motivi, cilii a moznosti jejich
dosaZeni a jeho zdmérem je nalezeni shody o vyznamech, jaké jednotlivi lidé takové
zméné pripisuji, a o tom, jak se v jejim ramci budou chovat, aby dosdhli zaddoucich

vysledkt. (Tureckiova, 2007, s. 94)

Neverbalni komunikace
Dulezitou soucasti komunikace je také komunikace neverbalni — komunikace beze
slov. Casto jsou nase mimoslovni projevy prvni informaci, kterou o sob& vysilame.

(Cimbalnikova, 2009a, s. 35)
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Neverbaln¢ muzeme komunikovat napi. diky vyrazu naSeho obliceje, gesty,
doteky. Urcitou informaci druhému také poskytuje nase vzdalenost, kterou si
v komunikaci udrzujeme, nebo postoj naseho téla vici ¢loveéku, s nimz jsme v interakci.
Neverbalni komunikace dopliiuje nase slovni vyjadieni. Mize ho zesilit nebo popfit,
ato podle toho, zda signaly téla nae sdéleni potvrzuji nebo mu odporuji. (Simkova,
2008, s. 87-88)

Nejde tedy jen o to, co fekneme, ale i1 jak to druhému sdélujeme. Proto je tieba
naucit se signaly neverbalni komunikace rozpoznavat v kontextu situace. (Robbins,
Coulter, 2004, s. 269)

Kreativita

Kreativni (tvir¢i) mysleni je charakteristické hledanim odlisnosti a zkouméanim
I toho, co je malo pravdépodobné. Diisledkem tedy je, ze piinasi nové pohledy na véc,
originalni napady a nezvyklé piistupy k feseni problémi. (Bélohlavek, Kostan, Sulef,
2006, s. 672) Kreativita pak je dovednost napady kombinovat a neobvykle spojovat.
(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 20086, s. 327)

Tvofivost se muze projevovat v feSeni problémil. Tzv. tviréi feseni problémui
spociva v oprosténi se od obvyklych postupt a hledani jinych zptsobt, jak problém
uchopit. (Robbins, Coulter, 2004, s. 559) Kreativitu lze také uplatnit pfi praci s lidmi.
Népaditost a originalita je zplsob, kterym dokdZeme druhé zaujmout. (SkiiSovska In

Schneiderova, 2010, s. 78)

Motivovani a ocefiovani

Motivovani a oceflovani jsou dovednosti, které spolu tzce souvisi, a pro vedouci
pracovniky, jejichZz ukolem je vedeni lidi, jsou jedny z nejdilezitéjSich. (Robbins,
Coulter, 2004, s. 390) Motivaci lze vysvétlit jako ,,vnitini proces, ktery spoluptisobi na
to, ze se v urCité situaci zachovame takovym zpiisobem, ktery povede dosazeni cile.*
(Tureckiova, 2007, s. 37)

Z pohledu managementu motivace® znamena ,,uméni vytvorit u pracovnikil

zajem, ochotu a chut’ aktivné se zcastnit plnéni vSech ¢innosti, které vedou k dosazeni

® V souvislosti s motivaci byva uvadén pojem ,stimulace®, ktery zdiraziuje vnitini povahu motivace.
Stimulace je charakterizovana jako ,,vn&j$i zamérné pusobeni na motivaci Cloveka.” (Cimbalnikova,
2009b, s. 95)
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cili organizace.” (Cimbalnikova, 2009b, s. 88) Jde o spojeni osobniho zajmu a usili
jedince s potfebami organizace. Pravé toto propojeni je ukolem vedouciho pracovnika.
(Vodacek, Vodackova, 2009, s. 123)

Podle Tureckiové (2007, s. 38) existuji #% zdakladni typy motivii, které lidskému
chovani davaji smér: potteby, z4jmy a hodnoty. Aby ¢loveék u néjaké Cinnosti vydrzel
a délal ji dobfe, je tieba, aby pro n&j byla vyznamna. Cinnost by mu méla pfinaset
radost a uspokojeni. Plana (In Schneiderova, 2010, s. 57) k motiviim fadi jesté postoje.

Motivace vychazi z uspokojovani potteb jedince. Existuje nékolik teorii, které se
zamétuji na potreby cloveka a umoznuji pochopit podstatu motivace. Nejznaméjsi
Z nich je Maslowova teorie hiearchie potieb, kterd neni typickd pouze pro management,
ale je zminlovana 1 v jinych odvétvich. Maslow definoval pét tirovni potieb: fyziologické
potteby, potfeby bezpeci, spoleCenské potieby, potieby tcty a uzndni a potieby
seberealizace. (Robbins, Coulter, 2004, s. 390) Kdyz tyto potieby vztdhneme na lidi
Vv organizaci, fyziologické potieby a potieby bezpeci mohou tvofit dobré pracovni
podminky (teplo, svétlo, dostateCny prostor) a prostfedi, v némz se citi bezpecné.
(Cimbalnikova, 2009b, s. 90) Ke spoleCenskym potiebam se muze fadit potieba
pratelského prostfedi, sounalezitosti. Potfeby ucty a uznani zde mohou znamenat
potiebu pozitivniho ocenéni okolim a potieby seberealizace mohou mit podobu potieby
naplnéni, pocitu uzite¢nosti a dal§iho rozvoje. (Tureckiova, 2007, s. 39)

Hodnoty piedstavuji skutecnosti, které jsou pro daného Eloveéka dulezité, proto
hraji dilezitou roli i v jeho motivaci k ¢innostem. Dal§im motivem jsou postoje, které
vyjadiuji vztah jedince vuci nékomu nebo nééemu. Ve vztahu k motivaci jsou zakladem
spokojenosti ¢i nespojenosti. Zdjmy spo€ivaji v zabyvani se néfim, co v ¢lovéku
vyvolava zaujeti, vychazi tedy z hluboké urovné motivace. (Plana In Schneiderova,
2010, s. 60-63)

,Podstatou ucinného motivovani je upfimny zajem o lidi a respekt k jejich
osobnosti.” (Tureckiova, 2007, s. 43) Je tedy tfeba druhé dobie znat a ptistupovat ke
kazdému individudlné, projevovat zdjmu o kazdého clovéka a budovat s nim vztah
zalozeny na vzajemném respektu a duvere. (Tureckiova, 2007, s. 44) Motivaci K praci
VvV organizaci podporuje také pracovni atmosféra, kterd jedinci piinasi uspokojeni
(pfijemny pocit, radost, potéSeni). (Pland In Schneiderova, 2010, s. 55)

Canikova (In Schneiderova, 2010, s. 133) vychazi z predpokladu, ze pokud lidé
maji k ¢innosti n&jaky divod a zaroven se mohou podilet na rozhodnuti, jak ji

vykonavat, vyrazné to zvySuje jejich motivaci. Pro neziskovy sektor jsou typické
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nefinan¢ni prostfedky motivace.

Na motivaci jedince Ize pisobit pomoci vnéjSich stimuli, které svym u¢inkem na
jeho psychiku mohou ovliviiovat i jeho motivaci a s ni spojenou zménu v jeho chovni
ajednani. K t€émto stimuliim patii hmotna odména, povzbuzovani a pochvala, pracovni
podminky a rezim prace, mezilidské vztahy na pracovisti, obsah ¢innost a identifikace
se s praci, profesi a organizaci. (Kovacs, 2007, s. 135) Kazdopadné plati, ze ,,¢im 1épe
pozname motivacni strukturu pracovnika, tim snadnéji lze vybrat z mnozstvi
motivacnich nastroju, které budou v danou chvili neja¢inngjsi.“ (Cimbalnikova, 2009b,
s. 95)

Jednim z nejsilnéjSich motivacnich nastroji (tzv. stimull) a zaroven zptisobem
ocenéni je pochvala. Vedouci tak jedinci sdéluje, Ze je s jeho ¢innosti spokojen. Pokud
je ¢lovek pochvalen, ma radost z uspéchu, je naplnén novou energii. (Bélohlavek, 2000,
S. 49) Pochvala by méla byt konkrétni, aby druhy védél, za co ho chvalime. Dale by
m¢éla byt adresnd (sméfovat ke konkrétnimu ¢lovéku) a méla by byt vyjadiena vetejné.
Pochvala v sobé ma velky potencial pro motivaci lidi, proto je tfeba byt pozorny
a chvalit, pokud se nékomu néco podaii. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 549-550)

Pokud si cenime ¢innosti druhého, mizeme to vyjadftit projevenim uznani. Tim
mu sdélujeme, ze jsme si jeho aktivity vSimli a vazime si toho. (Haberleitner, Deistler,
Ungvari, 2009, s. 124) DalSim typem pozitivni zpétné vazby je podékovani ¢i néjaka
forma odmény. (Sulet, 2003, s. 93)

Ocenénim tak ddvame druhému najevo, Ze vnimame jeho silné stranky a tim
podporujeme jeho sebeduvéru a sebevédomi. Muze se tedy vice soustiedit na to, v ¢em
je dobry, a dale se rozvijet. (Cihounkova, 2011, s. 40)

Za nejidinngjsi motivaci byva povazovan vlastni piiklad. Ukolem vedoucich
pracovnikll je nejen pozitivné¢ plsobit na motivaci, ale i probouzet v lidech svym
chovanim zdjem a ochotu zapojit se do plnéni ukoli a dovést je ke smysluplné ¢innosti

pro né samé 1 pro organizaci. (Tureckiova, 2007, s. 44)

Budovani vztahi

Na dobré spolupraci s druhymi lidmi maji velky podil pravé vzijemné vztahy.
(Plaminek, 2011, s. 94) Pro fungujici kooperaci s druhymi lidmi je tieba, aby se ti, kdo
spolu spolupracuji, méli pfilezitost poznat, najit optimalni formy komunikace a tak se
sblizit. Pokud k sob¢ maji vybudované vztahy, pfirozené¢ mezi nimi vznika pohodova

atmosféra, v niZ je sdilen Uspéch a radost z ¢innosti, coz posiluje sounalezitost ¢lenti
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tymu. (Cimbalnikova, 2009a, s. 65)

Dutlezitou roli hraje ve vztazich davéra. Zékladnim ptfedpokladem pro jeji
vytvoifeni je otevienost a pravdivost v komunikaci. (Robbins, Coulter, 2004, s. 537)
K budovani a udrzovani vztahu divéry piispiva také naslouchdni a pozitivni zpétna
vazba. (Tureckiova, 2007, s. 51)

Houdkova (In Schneiderova, 2010, s. 110-111) poukazuje na vysledky vyzkumu
tykajictho se tymového klimatu v neziskovych organizacich, znéhoz mimo jiné
vyplynulo, Ze velkou diilezitost pracovnici pfiklddaji mimo jiné i vztahiim mezi sebou.
Vitaji pftilezitosti, kdy se spolu mohou setkdvat mimo pracovni dobu, poznavat se
a upeviovat své vztahy. Neni pochyb o tom, Ze zdravé vztahy a pozitivni atmosféra
mezi spolupracovniky se promitaji ve spokojenosti pracovnikt a v efektivité jejich

¢innosti. Proto by tato oblast neméla byt vedoucim pracovnikem zanedbavéna.

Dovednosti souvisejici s vedenim tymu

Tym tvofi skupina lidi, ktefi se navzajem znaji, sdili n¢jaké poslani a spolecné
smétuji k jeho napliovani. (Kovacs, 2007, s. 174) Tym funguje na zdkladé spoluprace,
tedy usili jednotlivcl prispét k dosazeni spole¢ného cile. Spoluprace mize mit podobu
soucinnosti, kdy ¢lenové skupiny na daném ukolu pracuji soucasn¢, nebo koordinace,
pfi niz je Gkol plnén postupné — teprve po skoneni jedné ¢asti tkolu miZe nasledovat
dalsi. (Bélohlavek, 2008, s. 12)

Dulezitou roli v tymu ma vedouci pracovnik. Mél by to byt ¢loveék, ktery je
V tymu piirozené respektovanou osobnosti a je schopny druhé motivovat a koordinovat
jejich praci. (Cimbalnikova, 2009a, s. 66)

Je ptirozené, Ze ¢lenové tymu maji néco spolecného, ale zaroven existuje néco,
v ¢em se lisi. To, co je spojuje, jsou sdilené myslenky (nejCastéji v podobé cile ¢i
hodnot). (Plaminek, 2011, s. 94) Rozdilné znalosti, schopnosti, dovednosti a zkusenosti
¢lend tymu jsou pii¢inou pridané hodnoty prace v tymu. Mohou se tak vzijemné
dopliiovat a komplexné pfispivat k naplnéni cile a poslani organizace. (Bé&lohlavek,
2008, s. 13) Rizeni ¢lenti tymu by proto mélo byt individualizované, vedouci by mél
piihlédnout k jejich roli v tymu i jejich motivaci a podle toho jim piidélit praci, v niz se
budou moci realizovat. (Bélohlavek, 2008, s. 16)

Jak vyplyva z principt fungovani tymu, pii jeho vedeni vedouci pracovnik kromé
dovednosti potifebnych pro spolupraci s jednotlivci uplatni dovednost koordinace

druhych, tfeSeni konflikt a potfebuje také vice pracovat s potencidlem jednotlivych
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¢lent tymu, aby se dobie doplnovali. (Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 106)

Koordinace

Koordinace je podstatou managementu, protoze je potiebna pro dosazeni souladu
mezi Usilim jednotliveli a skupin k dosazeni cilii organizace. Z tohoto diivodu je
provazana se vSemi manazerskymi funkcemi. (Cimbalnikova, 2009b, s. 11) V této
souvislosti  je koordinace definovana jako ,optimalni spoluprace vedouci
k synergickému efektu.” (Simkova, 2008, s. 46)

Koordinace pracovnikll tvofi vyznamnou souCast prace manazera v organizaci.
Spociva ve slad’ovani jednotlivych ¢innosti, aby nedochazelo k chaosu pii rozdélovani
ukolll mezi ¢leny tymu a aby se jejich prace prekryvala. Koordinace tedy smétuje
k dosazeni co nejvétsi efektivity tymové prace. Proto je tieba brat v potaz moznosti
¢lend tymu (osobnostni predpoklady, schopnosti a dovednosti) a jejich osobni cile, ale
zaroven i cile organizace. (Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 108)

Koordinace spolupracovnikii v sob& nese pfijeti zodpoveédnosti za €innost tymu.
Koordinator je osobou, ktera tym v rdmci organizace zastupuje a slad’'uje jeho ¢innosti

s ¢innostmi ostatnich ¢lenti organizace. (Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 108)

Identifikace potencialu jednotlivce

Pii praci s tymem je dlleZité nezapominat na to, Ze je sloZen z jednotlivet. Kazdy
z ¢lent tymu je jedine¢nou osobnosti — ma urcité vlastnosti, schopnosti a dovednosti,
uznava urcité hodnoty, je pro ného charakteristicky urcity zptisob navazovani vztaht
atd. (Houdkova In Schneiderova, 2010, s. 111) Diky této rozdilnosti kazdy k ¢innosti
tymu mize prispivat odlisnym zptisobem. (Meier, 2009, s. 129)

Odhalovat silné stranky druhych patfi k dilezitym dovednostem manaZera.
Vyuziti potencidlu pracovnika je pfinosné pro organizaci i pro pracovniky samotné,
protoze jim dava piilezitost k seberealizaci. (Bélohlavek, 2008, s. 16)

Ne vzdy svijj potencial pracovnici vyuzivaji, jejich vlohy nékdy mohou zistat
skryté. Ukolem vedouciho pracovnika potom je potencial pracovnika rozpoznat.
(Bélohlavek, 2003, s. 20) ,,Nejefektivnéjsi zpisob, jakym mize manaZer investovat svij
Cas, je presné zjistit, v ¢em je kazdy zaméstnanec jiny nez druzi a pak najit zptsob, jak
jeho zvlastnosti nejlépe vyuzit v rdmci ¢innosti celého tymu nebo utvaru. (Houdkova
In Schneiderova, 2010, s. 111)

Dovednost vedouciho pracovnika odkryvat potencidl svych spolupracovnikii tizce
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souvisi s jeho komunikacnimi dovednostmi (pfedev§sim vedeni rozhovoru, aktivni
naslouchani), schopnosti probouzet v druhych motivaci a pozitivné ptsobit na
atmosféru v organizaci. Jen tak 1ze dosahnout co nejefektivnéjsi prace tymu. (Houdkova

In Schneiderova, 2010, s. 111)

Resent konfliktii

Vedouci pracovnici se vramci svého plsobeni v organizaci mohou setkavat
s konflikty, které je tieba n¢jakym zpusobem fesit. (Houdkova In Schneiderova, 2010,
s. 102) V ¢em konflikt mezi lidmi spoc¢iva? Cimbalnikova, (2009a, s. 40) konflikt
charakterizuje jako ,stfet protichidnych z4ajmut, postojii, pocitd, potieb, cild,
presvédceni.

Lidé¢ se lisi, proto je pfirozené, Ze mohou existovat rizné pohledy na véc, které se
mohou vyhrotit v konflikt. Pokud takova situace nastane, je ticba problémovou situaci
v¢as identifikovat a pracovat s ni, protoze nezvladnuti konfliktu zplsobuje zhorSeni
atmosféry v kolektivu a ma negativni dopad na kvalitu spoluprace. (Bélohlavek, 2003,
s. 50)

Zakladni zasadou je snazit se konfliktim predchazet. Nejlépe se jim da predejit,
pokud se zabyvame pfi¢inami konfliktu, ktery jiz vznikl. Na zakladé toho se pak téchto
chyb mlizeme vyvarovat. (Meier, 2009, s. 102) Pokud se nepodafi vzniku konfliktu
zabranit, m¢él by manazer jeho feSeni iniciovat. V této situaci je Zadouci vyhybat se
emocim a komunikovat na vécné roving, jen tak je mozné najit alternativu pfijatelnou
pro obé¢ strany. (Bélohlavek, 2003, s. 50-51)

Je tieba si uvédomit, Ze konflikt miZe mit pozitivni i negativni disledky. Konflikt
muze ve skupin€ zplsobit problémy, na druhou stranu také miZze byt pfrileZitosti
K vymén¢ nazor a uvédomeni si shody a odli$nosti v nazorech a postojich lidi okolo

nas. (Cimbalnikova, 2009a, s. 40)

Koucovani
Kou&ovani’ je fenoménem, na ktery je v soudasné dobé pfi praci s lidmi kladen

diraz.  (Cihounkova, 2011, s. 4) Ceska asociace koudli (dostupné

" Koudovani mize realizovat jak profesiondl koué, tak vedouci pracovnik. (Haberleitner, Deistler,
Ungvari, 2009, s. 30) Ja budu koucovani vnimat jako dovednost, kterou miiZze vyuzit manazer pti fizeni a
vedeni svych spolupracovnik.
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z http://www.cako.cz/cs/o-asociaci) vnima koucovani jako ,,proces kontinualni podpory
klienta pfi stanovovani a dosahovani jeho vlastnich profesnich i osobnich cilti*

Koucovani je silnym nastrojem rozvoje pracovniki. Dochazi pii ném k rozvoji
dovednosti pracovnika za podpory vedouciho. (Bélohlavek, 2000, s. 74) Odpovédnost
za smér, kterym se bude kouCovani ubirat, a za jeho vysledek nese koucovany
pracovnik. Ukolem koudujiciho manaZera je pracovnika podporovat v objevovani jeho
potencialu a rozvoji jeho kompetenci. Je tim, kdo pracovnikovi poradi a ukdze mozné
cesty, zalezi na pracovnikovi, kterou z nich si zvoli. (Haberleitner, Deistler, Ungvari,
2009, s. 32)

Od vedouciho pracovnika koucovani vyzaduje neustalou sebereflexi tykajici se
jeho role, postoje k sobé i druhym a socialnich a komunika¢nich dovednosti. Je tieba,
aby dokézal vytvaret atmosféru divéry a podminky pro to, aby spolupracovnici mohli
nalézt svoji motivaci k innosti a Eerpat z ni. (Cihounkova, 2011, s. 43)

Pozitivni vysledky koucovani vychazi predev§sim ztoho, Zze mezi koucem
a kouCovanym je vytvoten vztah vzdjemné podpory a je kladen diiraz na komunikaci.
(Cihounkova, 2011, s. 6) Pro koucovani je dilezité kladeni otazek, prostfednictvim
kterych je pracovnik vtahovan do problému a veden k tomu, aby o ném vice premyslel
a sam nachézel feseni (pochopil tak, pro¢ se prace vykonava danym zplisobem a ne
jinak). Dtlezitym prosttedkem koucovani je také zpétna vazba. Mé&la by byt konkrétni
a nehodnotit pracovnika, ale jeho ¢innost. (B€lohlavek, 2000, s. 75-76)

Mentoring

Pro vysvétleni mentoringu neexistuje jednotnd definice. Obecné ho lze
charakterizovat jako ,,zpisob vedeni zaméstnanct.” (Centrum pro komunitni préci,
dostupné z http://www.cpkp.cz/mentoring/co_je_mentoring.html) Je to dovednost,
prostiednictvim které vedouci pracovnik mize podporovat a vést své spolupracovniky.
(Robbins, Coulter, 2004, s. 546)

Podstatou mentoringu je vytvofeni blizkého vztahu mezi zkuSenéjSi a obvykle
I starSi osobou (mentorem) a jedincem, ktery ma zkusenosti mén¢ a potiebuje podporu
(mentee). Prostfednictvim tohoto vztahu mentor svému svéfenci predava znalosti,
dovednosti a zkuSenosti a pomaha mu tak v jeho rozvoji. (Brumovska; Seidlova
Malkova, 2010, s. 11)

Mentorem je osoba, kterd na zaklad¢ svych zkuSenosti dokaze poradit a miize tak
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byt privodce pro cloveka, ktery je v organizaci novy a takové zkuSenosti nema.
(Stewart-David, 1992, s. 2) Mentor pomaha svému svéfenci (mentee) poznat 1épe sebe
sama, svlj potencial a své schopnosti. (Centrum pro komunitni praci, dostupné
z http://www.cpkp.cz/mentoring/co_je_mentoring.html)

Reifenhduser (In Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 99) charakterizuje
osobu mentora v souvislosti s managementem dobrovolnictvi nejen jako pravodce, ale
také jako pritele. Zdiraznuje tedy vyznamnost vztahu mezi mentorem a druhou osobou,
jiz podporuje. Podle Stewart-Davida (1992, s. 2) je proto dulezité, aby mentorem byla

osoba, ktera v druhych vzbuzuje diveéru.

3.3.3 Specifika manazerské pozice koordinatora  dobrovolnik

v neziskovém sektoru

Praci s dobrovolniky lze obecné charakterizovat jako praci s lidskymi zdroji —
personalistiku. (Kol. autort, 2001, s. 6) Stejn¢ tak jako o pracovniky i o dobrovolniky je
tieba v organizaci peCovat. Prace s dobrovolniky jako lidskymi zdroji pro organizaci se
skladé ptedevsim z podpory, doprovazeni a motivace. (Reifenhduser; Hoffmann; Kegel,
2009, s. 72)

Jak jsem jiz zminovala, Drucker (1994, s. 141) vychazi z ptistupu
k dobrovolnikiim jako neplacenym zaméstnancim. Proto uvadi, ze pro management
dobrovolnikil a praci s dobrovolniky mohou byt pouZivany béZné manazerské nastroje
definované managementem lidskych zdroji.

Na druhou stranu tim specifikem mtize byt pravé rozdil mezi tim, zda je ¢i neni
¢innost, do které Cloveék investuje ¢as a energii, finanéné¢ ohodnocend. (Kol. autort,
2001, s. 6)

Na otdzku, ¢im se li$i koordinovéani ¢innosti dobrovolnikii od manazerské prace
s lidmi obecné, autorska dvojice Sedivy a Medlikova (2011, s. 45) odpovidaji takto:
,Prace S dobrovolniky vyzaduje jest¢ vyznamngj$i podil motivace nez u kmenovych
zaméstnancl.” Projeveni uznani lze vnimat jako mzdu, ktera dobrovolnikovi za jeho
angazma poskytovana. (Reifenhduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 71)

I ToSner, a Sozanska (2006, s. 70) specifikum vnimaji vtom, Ze pii praci
s dobrovolniky je tfeba vice pracovat s jejich motivaci a soustfedit se na jiné nez
finan¢ni formy ocenéni jejich pfinosu pro organizaci a jeji vyjadieni dobrovolnikiim.

K dirazu na praci s motivaci dobrovolnikid se pfipojuje také Hoffmann (In
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Reifenhéduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 20), kterd uvadi, ze je dilezité védet co
nejvice o motivech dobrovolnikii, aby byli osloveni odpovidajicim zptisobem. Kromé
motivace uvadi jako specifikum spoluprace s dobrovolniky socialni vztahy a Stim
spojeny kontext, ktery urCuje, zda je <cinnost dobrovolnickd nebo placena.
(Reifenhiduser; Hoffmann; Kegel, 2009, s. 44)

Z tohoto hlediska vyzaduje prace s dobrovolniky od manaZera (koordinatora
dobrovolnikt) vy$si naroky v porovnani s praci (manazera) personalisty s placenymi

zameéstnanci. (Kol. autort, 2001, s. 6)
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4 MANAZERSKE DOVEDNOSTI VYUZIVANE
KOORDINATORY DOBROVOLNIKU PRI RIZENi
A VEDENI DOBROVOLNIKU V SOCIALNICH
SLUZBACH

Nyni se dostdvam k praktické casti diplomové prace, v niz charakterizuji
provedeny vyzkum z hlediska jeho metodologie, metody ziskavani dat, vyzkumného
vzorku a popisuji, jakym zpisobem jsem pfii jeho realizaci postupovala. Nasledné
prezentuji vysledky vyzkumu, ke kterym jsem dospéla na zékladé analyzy odpovédi
respondentll, a odpoviddm na pfedem definované vyzkumné otdzky. Pii realizaci
vyzkumu vychazim z informaci uvedenych v teoretické casti prace. Vzhledem k tomu,
ze zanalyzy prament a literatury vyplynulo jako specifika c¢innosti koordinatora
dobrovolnikt (z hlediska managementu) budovani vztahd, motivace a ocenovani, pfi
prezentaci vysledi vyzkumu se nejpodrobnéji zaméfuji prav€é na tyto manazerské
dovednosti. V zavéru této kapitoly struéné shrnuji odpovédi na vyzkumné otazky

a zhodnocuji realizovany vyzkum.

4.1 Charakteristika vyzkumu a popis jeho realizace

Realizovany vyzkum lze podle Punche (2008, s. 13) charakterizovat jako tzv.
Setfeni malého rozsahu. Z hlediska povahy poznatkl se jednd o vyzkum deskriptivné-
explanacni, ktery ma jak popisnou, tak vysvétlovaci podobu. (Punch, 2005, 15)

Piedkladané vyzkumné Setfeni se zameéfuje na manazerské dovednosti
koordinatort dobrovolniki, které jsou pii fizeni a vedeni dobrovolniki® V pritbéhu
jejich dobrovolnické Cinnosti v oblasti socidlnich sluzeb v praxi vyuzivany. Konkrétné

jsem se zaméfovala na koordinovani dobrovolniki v Olomouci.

Cilem tohoto vyzkumu je zjistit, jaké z manaZerskych dovednosti koordinatoti

dobrovolnikil pti fizeni a vedeni dobrovolnikli vyuzivaji a zda by uvitali jejich rozsifeni.

8 Rizeni a vedeni dobrovolnikii vnimam ve smyslu managementu lidskych zdroji, tedy piimé prace
s dobrovolniky, neberu v potaz technické zabezpeceni dobrovolnického programu, pro které jsou také
nepochybné zapotiebi specifické dovednosti.

50



Na zakladé cile vyzkumu jsem si stanovila nasledujici vyzkumné otazky:

1) Maji koordinatofi dobrovolnikd pro svoji ¢innost ukotveni ve znalostech socidlni
prace a managementu fizeni lidskych zdroja?

2) Je vyuzivani manazerskych dovednosti v praxi podminéno znalostmi
Z managementu lidskych zdroja?

3) Uplatiuji koordinatofi dobrovolniki dovednosti, které pro koordinovani
dobrovolnikii vnimaji jako dilezité?

4) Uyvitali by koordinatofi dobrovolnikl rozsiteni znalosti a dovednosti uzitecnych

pro fizeni a vedeni dobrovolnika?

4.1.1 Metodologicky ramec vyzkumu

Vzhledem k tomu, Zze mi teoretickd vychodiska nabizi zaklad, z n€éhoz mohu
vychazet, pro realizaci pfedkladaného vyzkumu jsem zvolila kvantitativni vyzkum.
Tento pristup predpoklada, ze jevy socidlniho svéta jsou uréitym zptisobem meéfitelné,
informace o nich Ize kvantifikovat a poté analyzovat scilem ovéfit platnost
charakteristik danych fenomént nebo vztahli mezi nimi. (Reichel, 2009, s. 40) Je to
strategie vyzkumu zalozena na deduktivnim principu. Vychazi z teorie, na jejimz
zakladé jsou v podobé pravdépodobnostnich tvrzeni definovany hypotézy. Nasleduje
sbér dat, pomoci ziskanych informaci mohou byt hypotézy potvrzeny nebo odmitnuty.
(Disman, 1993, s. 76)

Z toho vyplyva, Ze jadro kvantitativniho vyzkumu tvoii hypotézy. (Chraska,
2007, s. 17) Hypotéza je ,,domnénka, ktera je odvozena z teorie nebo zkuSenosti a Ize ji
empiricky zpochybnit.” (Hendl, 2004, s. 23) Punch (2003, s. 38) hypotézu definuje jako
ptedpovidanou odpovéd’ ve vztahu k vyzkumné otazce.

Hypotéza mlZe vyjadiovat vztah mezi dvéma ¢i vice jevy, tvrzeni o existenci
nebo zméndm. Formulace hypotézy pfedjima urcity stav, ktery je mozné empiricky
zkoumat. Z tohoto pohledu tvoii pomysiny most mezi teoretickou a empirickou slozkou
poznani. (Reichel, 2009, s. 60) Pii ovétovani hypotéz rozhodujeme, zda miizeme na
zéklad¢ ziskanych empirickych poznatkii hypotézu ptijmout nebo zda je s témito fakty
v rozporu. (Chraska, 2007, s. 19)

Pro toto vyzkumné Setfeni jsem si v souvislosti s cilem vyzkumu a vyzkumnymi
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otazkami stanovila nasledujici hypotézy®:

Hypotéza ¢. I:
Vetsina respondentii se pri své praci s dobrovolniky opira o znalosti ziskané v ramci

studia socialni prace. (Otazka €. 27)

Hypotéza ¢. 2:
Respondenti, kteri nemaji znalosti z managementu lidskych zdrojii, védomé vyuzivaji
predevsim komunikacni dovednosti, které lze uplatnit pri praci s Kklienty v ramci

socialnich sluzeb i beznem mezilidském kontaktu. (Otazka €. 8, 27)

Hypotéza ¢. 3:
Pro vétsinu respondentii jSOU nezndmymi dovednostmi mentoring a koucovani. (Otazka

&9, 10, 13)

Hypotéza ¢. 4:
Vetsina respondentit vnima dobrovolniky jako soucast tymu spolecné s pracovniky

organizace a uplatnuje dovednosti potiebné k vedeni tymu. (Otazka ¢. 5, 8, 11, 12, 24)

Hypotéza ¢. 5:
Respondenti, kteri koordinuji dobrovolniky v ramci vysilajici a zdroven prijimajici
organizace, kladou veétsi diiraz na vytvareni vztahu s dobrovolnikem a prdaci s motivaci

dobrovolnika. (Otazka €. 1, 2, 8, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23)

Hypotéza ¢. 6:

Respondenti maji zajem 0 vzdélavaci kurzy, vycviky nebo semindre se zamérenim na
manazerské dovednosti uzitecné pri rizeni a vedeni dobrovolnikii. Preferuji kurzy,
vyeviky nebo seminare, které nabizi teoretické informace a zaroven prakticky ndcvik.

(Otézka ¢. 28, 29, 30)

4.1.2 Metoda ziskavani dat

Pro realizaci tohoto priizkumu jsem jako metodu ziskavani dat zvolila dotaznik.

Dotaznik je charakterizovan jako ,soustava piedem piipravenych a peclivé

% U kazdé hypotézy vzavorce uvadim Gisla relevantnich otizek dotazniku. Tyto otazky jsou
operacionalizovany a odpovédi na né budou slouzit k potvrzeni ¢i odmitnuti dané hypotézy. (Hendl, 2004,
s. 23)
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formulovanych otazek, které jsou promyslené sefazeny a na které dotazovand osoba
(respondent) odpovida pisemné. (Chraska, 2007, s. 163)

Dotaznik umoziuje ziskat informace od respondentii v relativné kratkém cCase a
s pomérné nizkymi néklady. (Disman, 1993, s. 141) Na druhou stranu byva problémem
dotazniku nizka navratnost. Toto riziko lze podle Reichela (2009, s. 120-121)
eliminovat dobrym vzhledem dotazniku a optimalni organizaci jeho distribuce
respondentim.

Pfi sbéru dat v kvantitativnim vyzkumu je dotaznik standardizovan, aby ziskané
udaje byly kvantitativné zpracovatelné. Z tohoto divodu obsahuje predev§im otazky
uzaviené, polozaviené, pfip. nékolik otevienych otazek otevienych. (Reichel, 2009,
S. 119-120) rozdil mezi témito druhy otdzek spociva v jejich strukturovanosti. Oteviené
otazky respondentovi nenavrhuji zadné odpovédi a ponechavaji mu prostor pro jeho
vyjadieni. Odpovédi mohou byt velmi rozmanité a mohou Iépe vystihovat pohled
respondentovi predkladaji uréity pocet moznosti, z nichz mtze volit jednu, piip. vice
odpovédi. Do této kategorie patii otdzky vybérové, vyctové a stupnicové.
Kompromisem mezi otdzkami volnymi a uzavienymi jsou otazky polouzaviené, které
respondentovi ponechdvaji moznost napsat svoji odpovéd’, pokud mu Zzadna
Z nabizenych variant nevyhovuje. (Chraska, 2007, s. 165-167)

Podle cile, jenZ polozka v dotazniku sleduje, jsou rozliSovany jeSté otdzky
tzv. kontaktni, funkcionalné psychologické, kontrolni a filtraéni. Kontaktni poloZzky
navazuji kontakt srespondentem, uvddi ho do zkoumané problematiky. Polozky
funkcionaln¢ psychologické slouzi k odstranéni napéti dotdzaného. Kontrolni otazky
provéfuji vé€rohodnost zjisStovanych Udajl, a to tak, Ze se na jednu skute¢nost ptame
vice polozkami dotazniku. Ukolem filtra¢nich otizek je ziskat odpovédi jen t&ch
respondentt, kterych se dana otazka tyka. (Chraska, 2007, s. 164-165)

Dotaznik pro toto vyzkumné Setfeni jsem vytvatfela na zdklad¢ vySe uvedenych
vyzkumnych otdzek a hypotéz. Pii jeho sestavovani jsem vychédzela ptredevSim
z Reichelova (2009, s. 106-107) doporuceni pro fazeni otazek. Dotaznik obsahuje
dohromady 30 otazek (16 uzavienych, 9 polouzavienych a 6 otevienych). Ve vztahu

k cili otazek jsem vyuzila otazky kontaktni, kontrolni a filtra¢ni.
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4.1.3 Vyzkumny vzorek

Po sestaveni dotazniku nasleduje volba tzv. vyzkumného vzorku — osob, od nichz
budeme data ziskavat. Vzhledem k tomu, ze se kvantitativni vyzkum zaméiuje na
obecné platné zavery, je tieba, aby vyzkumny vzorek byl reprezentativni. (Punch, 2008,
s. 52) Jde o to z tzv. zakladniho souboru (vSech prvku patficich do zkoumané skupiny)
vybrat skupinu osob, ktera bude zikladni soubor zastupovat (vyzkumny vzorek).
(Chraska, 2007, s. 20)

Existuje nékolik druhti vybéru respondenti. Mohou byt zaloZzené na nahod¢ nebo
to naopak muze byt vybér zdmérny. Respondenty je také mozné vybirat na zaklade
jejich dostupnosti a dobrovolnosti. (Reichel, 2009, s. 78-84) V piipad¢, ze zakladni
soubor je maly, vyuziva se vycerpavajici vybér spocivajici v ziskani dat od vSech osob,
které patii do zakladniho souboru. (Chraska, 2007, s. 20)

Pro realizovany vyzkum byli osloveni koordinétofi dobrovolnika a tzv. kontaktni
osoby pracujici s dobrovolniky v pfijimajicich organizacich. Tyto kontaktni osoby
spolupracuji s koordinatorem dobrovolnikd vysilajici organizace a jejich ¢innost je
v souvislosti s fizenim a vedenim dobrovolnikl (tak jak je vySe definovana) obdobna.
Proto pro ucely tohoto vyzkumného Setieni nepovazuji za podstatné rozliSovat, zda
respondent uvedl, ze je koordiniatorem dobrovolnikd nebo kontaktni osobou a pro
zjednoduseni jsou respondenti souhrnné povazovani za koordinatory dobrovolnikd.
DalSim kritériem bylo, aby koordinator pracoval s dobrovolniky, ktefi se vénuji
dlouhodobé dobrovolnické c¢innosti v oblasti socialnich sluzeb, a to vramci
akreditovaného dobrovolnického programu™.

Takto definovany zakladni soubor tvoii celkem 29 lidi. Vzhledem k tomu, ze
zakladni soubor je pomérné maly, vyuZzila jsem vycerpavajici vybér. Oslovila jsem
viechny osoby patiici do zkoumané skupiny'’, dotaznik vyplnilo 19 z nich. Struktura

respondentt je graficky znazornéna v Ptiloze €. 1

19 Organizace, které maji akreditovany dobrovolnicky program v Olomouci, jsem vyhledala v seznamech
akreditovanych dobrovolnickych programti pro roky 2010, 2011, 2012 vyvésenych na internetovych
strankach Ministerstva vnitra: http://www.mvcr.cz/clanek/seznam-akreditovanych-projektu.aspx

1 QOslovila jsem tyto organizace: Charita Olomouc, Maltézska pomoc — centrum Olomouc, JIKA —
Olomoucké dobrovolnické centrum, Amélie — centrum Olomouc, ADRA Prostéjov (Hospic na Svatém
Kopecku), P-centrum Olomouc, Tyflocentrum Olomouc, SONS Olomouc, Domov pro seniory POHODA
Chvalkovice, Kli¢ — centrum socialnich sluzeb, InternetPoradna, Sdruzena zafizeni pro péci o dité
vV Olomouci, Stfedisko rané péce Tamtam, Stfedisko rané péce SPRP Olomouc, Magistrat mésta
Olomouce (Nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez MIRIKLO), Domov pro Zeny a matky s détmi,
Domov pro seniory Tovac¢ov, DC 90 Topolany, Klub seniord, Fond ohroZzenych déti — FOD.
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4.1.4 Popis realizace vyzkumu

Pied uskutecnénim vyzkumu jsem si nasla kontakty na potencialni respondenty
(na tzv. kontaktni osoby v pfijimajicich organizacich jsem telefonni ¢islo ziskala od
koordinatortt dobrovolnikti vysilajici organizace) a snazila jsem se s nimi spojit
telefonicky. Timto zptisobem jsem chtéla s potencidlnimi respondenty navazat kontakt,
vysvétlit jim, pro¢ je oslovuji, ¢eho se vyzkum tyka, a docilit tak vys$Si navratnosti
dotaznikd. VéEtsina z nich mi vyplnéni dotazniku piislibila.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano na pfelomu mésice fijna a listopadu 2012.
Vzhledem ktomu, Zze jsem zvolila elektronickou formu dotazniku, poslala jsem
zminénym osobam informacni email, v némz jsem odkazovala na nasi telefonickou
domluvu, a uvedla odkaz, kde a v jakém ¢asovém horizontu mohou dotaznik vyplnit.

Dotaznik byl zavéSen na internetovém portalu http://www.vypinto.cz (konkrétné
na adrese http://www.vyplnto.cz/databaze-dotazniku/rizeni-a-vedeni-dobrovolniku).

Bylo mozné ho vypliovat od 24. 10. do 2. 11. 2012. U¢inilo tak 19 respondentt.

4.2 Vysledky vyzkumu

Po shromazdéni vyplnénych dotaznikli nasleduje vyhodnoceni ziskanych dat.
Nejdiive probiha kdédovani, které spociva v piifazovani symboli jednotlivym variantam
znaku. (Reichel, 2009, s. 153) Timto zptisobem byla vytvofena tzv. datova matice, jak ji
uvadi Hendl (2004, s. 76). Data jsou Vv tabulce uspotadana tak, ze v kazdém fadku jsou
umisténa data tykajici se jednoho respondenta a v kazdém sloupci data pro jednu
proménnou. Jednotlivé varianty znaku (proménné)12 jsou zde zastoupeny cisly.

DalSim krokem je tfidéni prvniho stupné, kdy pro kazdy znak identifikujeme
cetnost vyskytu jeho variant. Timto zplisobem jsem zjiSt'ovala tzv. absolutni a relativni
Cetnost. Absolutni Cetnost uddva pocet odpovédi, relativni Cetnost se vyjadiuje
v procentech. (Reichel, 2009, s. 157) Zpracovani vyzadovaly také otazky polouzaviené
a volné. Na zaklad¢ odpovédi formulovanych respondentem byly vytvofeny kategorie,
do nichz tyto odpovédi bylo mozné zaradit. (Reichel, 2009, s. 160-161)

Poté probihalo tfidéni druhého stupné, které umoziluje porovndvat rozloZeni

daného znaku v jednotlivych podsouborech zkoumaného znaku. Dochdzi tedy k dal§imu

12 7nak vyjadiuje vlastnost zkoumaného objektu. Jeho varianty reflektuji podoby, jakych miize vlastnost
v realité nabyvat. (Reichel, 2009, s. 53)
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¢lenéni kategorii vzniklych v prvni fazi tfidéni dat. (Reichel, 2009, s. 161)

Nyni se jiz dostavam k predstaveni vysledkil realizovaného vyzkumu, které
vyplynuly z odpovédi respondenti v dotaznikovém Setfeni. Vysledky vyzkumu budu
prezentovat ve vztahu ke stanovenym vyzkumnym otazkam a hypotézam. Pro
prehlednost jsou vysledky vyzkumného Setfeni doplnény grafy, které jsem vytvaiela

v programu Microsoft Office Excel 2007.

1. Maji koordinatotri dobrovolnikii pro svoji ¢innost ukotveni ve znalostech

socialni priace a managementu Fizeni lidskych zdroja?

Hypotéza ¢. I:
Vétsina respondentii se pri své praci s dobrovolniky opira o znalosti ziskané v ramci

studia socidlni prdce.

Graf¢. 1 B socidlni prace
Vzdélani respondentu W socidlni prdce, psychologie,
pedagogika

m socialni pedagogika

B psychologie

m sociologie

m specidlnipedagogika

specialnipedagogika,
vychovatelstvi, psychologie

B vychovatelstvi

= ucitelstvi

ucitelstvi, specidlni pedagogika

personalni management a
organizacnirozvoj, zdravotni
management




VSichni respondenti odpoveédéli, ze maji vysokoskolské vzdélani. Co se tyka
oboru, ktery na vysoké $kole absolvovali, je to pom&mé riznorodé (viz Graf &. 1)*2. Ve
vztahu K potvrzeni ¢i vyvraceni stanovené hypotézy se nyni zaméfim na vzdélani
Vv oblasti socidlni prace. 8 respondentt (35%) uvedlo, ze vystudovali obor socidlni prace
(2 z nich v kombinaci s psychologii a pedagogikou). Z celkového poctu 19 respondenti
je to méné nez polovina, hypotéza €. 1 se tedy nepotvrdila.

Odpovéd’ na prvni vyzkumnou otazku je z vySe uvedeného grafického znazornéni
vzdélani respondentti ziejma. Podle ziskanych odpovédi obor sociadlni prace absolvovala
méné nez polovina respondenti a teoretické ukotveni v oblasti persondlniho
managementu uvedl pouze jeden z respondentt. Nelze tedy fici, Ze se respondenti pii
své praci s dobrovolniky opiraji o znalosti z oblasti socidlni prdce a managementu

lidskych zdrojt.

2. Je vyuzivani manaZerskych dovednosti v praxi podminéno znalostmi

Z managementu lidskych zdroji?

Hypotéza ¢. 2:
Respondenti, kteri nemaji znalosti z managementu lidskych zdroji, védomé vyuzivaji
predevsim komunikacni dovednosti, které Ize uplatnit pri praci s Kklienty v ramci

socidlnich sluzeb i bézném mezilidském kontaktu.

Vzdélani v oblasti managementu lidskych zdroji (konkrétn€ ,,Personalni
management a organizacni rozvoj*“) uvedl pouze jeden dotdzany. Pro zkoumani
piijatelnosti vySe uvedené hypotézy jsem odpovédi tohoto respondenta ponechala
stranou.

Které z dovednosti vyuzivaji pii fizeni a vedeni dobrovolnikil ostatni respondenti,

jsem znazornila v nasledujicim grafu (Graf €. 2).

3 Nejsou zde zahrnuti 2 respondenti, a to z toho divodu, nespecifikovali vystudovany obor (jeden
respondent uvedl, ze je absolventem PdF UP, druhy respondent odpoveéd’ zobecnil na ,,VS socialniho
sméru®).
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Grafc. 2

Manazerské dovednosti vyuZivané jedinci bez vzdélani v oblasti
managementu lidskych zdrojl
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Z odpovédi respondentt vyplyva, Ze komunikacni dovednosti (vedeni rozhovoru a
kladeni otazek, vyjednavani, aktivni naslouchani, neverbalni komunikace, empatie,
zpétnd vazba, vyjadifovani a pfijimani kritiky) jsou pii fizeni a vedeni dobrovolniki
podle ocekavani sice vyuzivané casto, ale Zadna znich se neobjevila u vSech
dotdzanych. Vyjimkou je vyjednavani, které podle odpovédi respondentl, vyuziva
pouze 6 z nich. Na jiném misté¢ dotazniku se vSak 17 respondentii (89%) ztotoznilo
s odpovédi, ze jejich ukolem je nabidnout dobrovolnikovi ¢innost a na zakladé piedstav
obou stran dojit k dohodé, jak bude dobrovolnicka Cinnost probihat. Ztoho lze
usuzovat, Ze vyjednavani uplatiiuji intuitivné.

Kromé komunikacnich dovednosti vétSina dotdzanych uvedla dal$i dovednosti, a
to koordinaci, motivovani, oceflovani, feSeni konflikti, budovéani vztahii a pfijimani a
vyjadfovani kritiky.

Nelze tedy fici, Ze by u respondentt, ktefi jsou absolventy jiného oboru nez
managementu lidskych zdroji, vyraznéji ptevazovalo vyuzivani komunikaénich
dovednosti v porovnani s uplatiiovanim jinych dovednosti. Z tohoto diivodu ani druha

hypotéza nebyla potvrzena.
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Pokud se zaméfim na zodpovézeni druhé vyzkumné otazky, z odpovédi
respondentll vyplyv4, Ze i kdyz nemaji znalosti z managementu lidskych zdroji,
manazerské dovednosti pii fizeni a vedeni dobrovolnikli v pomérné hojné mife
vyuzivaji. Ze ziskanych informaci tedy lze odvodit, Ze vyuzivani manazerskych

dovednosti neni podminéno znalostmi oboru managementu lidskych zdrojt.

3. Uplatiiuji koordinatoii dobrovolniki dovednosti, které pro koordinovani

dobrovolnika vnimaji jako dilezité?

Hypotéza ¢. 3:

Pro vétsinu respondentit jSOU neznamymi dovednostmi mentoring a koucovani.

Graf ¢. 3

Teoretické znalosti jednotlivych manaZerskych dovednosti

kreativita | 13

mentoring 14
koucovani | 11
koordinace 18
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fedeni konfliktl I |6
neverbalni komunikace 19
empatie I 18
vyjadrovania prijimanikritiky 18
zpétnd vazba I |7
vyjednavani 14
aktivninaslouchani I 19
vedeni rozhovoru, kladeni otazek 19
Pocet respondentil

Jak vyplyva zgrafu zndzoriujiciho znalosti jednotlivych manaZerskych
dovednosti respondentti (Graf €. 3), 14 z nich (74%) odpovédelo, ze se v rdmci svého
studia nebo dalSiho vzdélavani alesponi na teoretické roviné setkalo s mentoringem.
S koucovanim se v tomto smyslu seznamilo 11 respondentt.

V souvislosti s neznalosti nékterych pojmi 3 dotazani uvedli, Ze nemaji konkrétni
ptfedstavu o obsahu kouc¢ovéani. Termin mentoring byl neznamy ¢i nesrozumitelny pro 2

z respondenti. Na otazku zaméfujici se na roli koordinatora dobrovolniki se 17
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dotazanych (89%) ztotoznilo s roli priivodce (toho, kdo mu poskytne informace, podéli
se 0 své zkuSenosti a je k dispozici), za kterou se skryva mentoring. Koucovani, tedy
poskytnuti rady, podpory a sméfovani k vyuziti vlastniho potencidlu oznacilo vyrazné
méné respondent (47%).

Alespon teoretické znalosti o mentoringu a koucovani mé podle vyse uvedenych

odpovédi vice nez polovina z nich, tato hypotéza se tedy nepotvrdila.

Hypotéza ¢. 4.
Vetsina respondentit vnima dobrovolniky jako soucast tymu spolecne s pracovniky

organizace a uplatnuje dovednosti potiebné k vedeni tymu.

Graf ¢. 4

Vnimanidobrovolnika v ramci poskytovani
socialnich sluzeb organizace

3(16%)

M spolupracovnik

pomocnik pro realizaci
cinnosti organizace

Jak je patrné z vySe uvedeného grafu (Graf €. 4), vyrazné pievazuje vnimani
dobrovolnika koordinatorem jako spolupracovnika. S touto odpovédi se ztotoznilo 16
respondentl (84 %). 1 z respondentt v odpovédi upiesnil, Ze dobrovolniky chéape jako
,»Kolegy, bez nichZ by sluZba nemohla byt realizovana®.

V souvislosti s charakterem fizeni a vedeni dobrovolniki, 14 respondentt (75%)
uvedlo, Ze pracuje s dobrovolniky jako s jednotlivci, ale zaroven ve skupin€, 1 dotazany
koordinuje dobrovolniky prostfednictvim skupinovych setkani a zbyli 4 respondenti

jsou s dobrovolniky v kontaktu jako s jednotlivci.

60



Graf ¢. 5

ManaZerské dovednosti vyuZivané pfi praci
s dobrovolniky
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Z Grafu ¢. 5 vyplyva, Ze dovednosti potfebné k vedeni tymu (koordinace,
identifikace potencidlu jedince a teSeni konfliktll) jsou uplathovany v riizné mite.
Nejcastéji respondenti uvadéji koordinaci (89%) - slad’ovat jednotlivé cinnosti
dobrovolniku a dalSich osob v organizaci tak, aby se dopliiovali, vnimaji jako svtj ukol.

13 dotazanych (68%) odpovédelo, Ze pii praci s dobrovolniky vyuzivé dovednost
feSeni konflikt. Na jiném misté dotazniku vSak pouze 10 z nich (56% celkového poctu
respondentli) uvedlo, ze se v souvislosti se fizenim a vedenim dobrovolnikl dostalo do
situace, kdy bylo tfeba fesit n¢jaky konflikt.

Posledni dovednosti izce souvisejici s vedenim tymu je identifikace potencialu
jedince, kterou mezi vyuzivané dovednosti zahrnulo 8 respondentii (42%). 6 z nich
(32% celkového poctu respondentti) zduraziuje dtlezitost brat v potaz schopnosti a
dovednosti dobrovolnika ve vztahu k zprostfedkovani dané ¢innosti dobrovolnikovi.

KdyZz se vratim ke stanovené hypotéze, ze ziskanych dat lze usuzovat, Ze
respondenti vnimaji dobrovolnika jako soucast tymu spole¢né s pracovniky organizace,
proto prvni ¢ast hypotézy je potvrzena. Dovednosti vztahujici se K fizeni a vedeni

dobrovolnikii jako ¢lenti tymu vSak tak hojné uvadéné nebyly. Hypotéza se tedy
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naplnila pouze ¢astec¢né.

Hypotéza ¢. 5:
Respondenti, kteri koordinuji dobrovolniky v ramci vysilajici a zaroven prijimajici
organizace, kladou vétsi duraz na vytvareni vztahu s dobrovolnikem a prdci s motivaci

dobrovolnika.

Driive nez se budu zabyvat otazkou, zda se diiraz na vytvareni vztahti, motivaci a
ocenovani dobrovolnika lisi s ohledem na to, zda koordinator s dobrovolniky pracuje v
rdmci organizace vysilajici, pfijimajici ¢i vysilajici 1 pfijimajici zdroven, tak se zamétim
na tyto 3 manazerské dovednosti zvIast'.

Podle odpovédi respondentt (viz Graf €. 5) dovednost budovdni vztahi pti praci
s dobrovolniky cilen¢ vyuzivd 12 znich (63%). 16 respondenti (84%) svij vztah
s dobrovolniky charakterizovalo jako partnersky, 3 dotazani tento vztah vnimaji spise
jako kamaradsky (16%) . 18 respondenti uvedlo (95%), Ze jsou s dobrovolniky
v prub¢hu jejich ptsobeni v organizaci v kontaktu — 14 z nich (78%) alespon jednou za
meésic, prevazuje osobni kontakt nebo elektronicka posta (ob&é moznosti shodné 44%).

Kdyz tyto poznatky vztdhnu k respondentim koordinujicim dobrovolniky
V organizaci, ktera je zaroven organizaci vysilajici a zaroven piijimajici, tak z jejich
odpovédi vyplyva, ze vSichni jsou S dobrovolniky pribézné v kontaktu, a to jednou za
mésic nebo Castéji. Osobni setkani uvedl pouze jeden z této skupiny dotdzanych, ostatni
(80%) pro tento ucel vyuzivaji elektronickou postu.

Ukazatelem budovani vztahli je znalost jména druhého. 14 respondentii (74%)
odpovédélo, Ze jménem zna vSechny nebo témét vSechny dobrovolniky, dalsi 2 dotdzani
si se jménem spoji alespoii polovinu dobrovolnikil. Co se tyka respondentt, ktefi pracuji
s dobrovolniky v ramci vysilajici a zaroveinl pfijimajici organizace, vSechny nebo témét
vSechny dobrovolniky znaji jménem 4 z nich (80%), zbyvajici dotazany (20%) uvedl, Ze
jménem znd asi polovinu dobrovolnikl. Tento fakt sv€dci o tom, Ze se koordindtofi na
navazovani vztahu s dobrovolniky sousttedi.

Co se tyka prace s motivaci, pro 18 respondentii (95%) je dllezité veédét, proc se
dobrovolnik chce dobrovolnické ¢innosti vénovat. Jako diivod dotadzani nejcastéji (42%)
uvadéli, Ze jim znalost motivli dobrovolnika napovi, jak k dobrovolnikovi pfistupovat a
umozni jim sladit pfedstavy vSech stran (klient, organizace, dobrovolnik). Na otazku,

jak podle svého nazoru ptispivaji k tomu, Ze dobrovolnik ve svém angazma pokracuje, 7
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respondenti (37%) uvedlo ocenéni (ve smyslu pod€kovani, drobny darek, néjaka
vyhoda), dale castéji zaznival partnersky ptistup (32%) a budovani vztahu a s tim
spojené setkavani s dobrovolniky (26%).

Skutecnost, zda koordinator pracuje s motivaci dobrovolnikii se promita do délky
jejich plisobeni v organizaci. 9 respondentli (47%) odpovédélo, Zze se dobrovolnici
V organizaci angazuji vice nez rok, 8 dotazanych (42%) uvedlo, ze je to pramérné pul
roku az rok. U respondentli, na néZz se pii zkoumdni pfijatelnosti této hypotézy
soustfedim, ptevazovala odpovéd’ ptll roku az rok (80%).

S motivaci Uzce souvisi ocerniovani. 15 dotdzanych (79%) dava ocenéni najevo
dobrovolnikiim pochvalenim za jejich c¢innost, 13 respondentd (68%) uvedlo
podékovani, ostatni odpovédi byly méné& cetné. Tomu proporcionalné odpovidaji i
odpovédi respondentli pisobicich ve vysilajici a pfijimajici organizaci.

Nyni se dostdvam k porovnani, zda jsou rozdily v uplathovani dovednosti
budovéani vztahli, motivovani a ocenovani u koordinatort, a to podle toho zda ptisobi ve
vysilajici, pfijimajici nebo zaroven vysilajici a pfijimajici organizaci. Jak vyplyva
z Grafu €. 6, tyto dovednosti vyuzivaji vSichni respondenti pracujici s dobrovolniky ve
vysilajici organizaci. Dotazani pisobici v organizaci, kterd je pro dobrovolniky
organizaci zaroven vysilajici i pfijimajici, dovednost vytvareni vztahti, motivovani a
ocenovani vyuzivaji v porovnani s ostatnimi skupinami nejméné. Hypotéza €. 5 se tedy

nepotvrdila.

Graf ¢. 6

VyuZivani dovednosti budovanivztahi, motivovani
a ocenovaniv zavisloti na pozici organizace vuci
dobrovolnikovi
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Ve vztahu Kk vyse definované vyzkumné otazce se jeSté konkrétné zamétim na
vnimani dulezitosti jednotlivych manazerskych dovednosti a na fakt, zda dovednosti,

které sami respondenti pro fizeni a vedeni dobrovolnikll povazuji za dulezité, v praxi

vyuzivaji.

Graf €. 7
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Jak vyplyva z Grafu €. 7, vSichni dotazani mezi dalezité (tj. dulezité a velmi
dilezité) dovednosti pro praci s dobrovolniky pocitaji vedeni rozhovoru a kladeni
otazek, podavani zpétné vazby, vyjadfovani a pfijimani kritiky a koordinaci. Naopak

nejméné respondentti (53%) za dilezité povazuje koucovani.
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Graf €. 8
Dovednosti povaiované zadllezité versus dovednosti v praxi
vyuZivaneé

M vnimani dovednostijako velmidileZité nebo dulezité W vyuzivani dovednostiv praxi

Z odpovédi respondentti znazornénych v Grafu ¢. 8 vyplyva, Ze ne vSichni v praxi
vyuZivaji dovednosti, které pii fizeni a vedeni dobrovolnikii vnimaji jako dulezité.
Témet shoda nastavd u aktivniho naslouchdni, zpétné vazby, empatie a neverbalni
komunikace. Naopak velky rozdil je patrny u vyjednavani, vyjadiovani a pfijimani
kritiky, identifikace potencidlu jedince, koucovani a mentoringu.

Pokud bych méla zodpovédét vyzkumnou otdzku, koordinatofi dobrovolnikl
dovednosti, které oznacili za dulezité ¢i velmi dulezité, vyuzivaji. Nelze vSak fici, Ze by

kazdy z nich uplatiioval vS§echny dovednosti vnimané jako podstatné pro tuto ¢innost.

4. Uvitali by koordinatoii dobrovolnikii rozSifeni znalosti a dovednosti
uZzite¢nych pro Fizeni a vedeni dobrovolniku?
Hypotéza ¢. 6:

Respondenti maji zdjem o vzdélavaci kurzy, vycviky nebo semindre se zamérenim na
manazerské dovednosti uzitecné pri rizeni a vedeni dobrovolniku. Preferuji kurzy,

vycviky nebo seminare, které nabizi teoretické informace a zarover prakticky nacvik.
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Graf¢. 9

Zajem respondenttl o vzdélavanise v
oblasti manaZerskych dovednosti
uzitecnych prorizenia vedeni
dobrovolniki

42% ano
Hne

Jak vyplyva z Grafu ¢. 9, o vzdélavani se zaméfenim na manazerské dovednosti
v souvislosti s fizenim a vedenim dobrovolnikt projevilo zajem 8 respondentti (42%),
tedy méné nez polovina z dotdzanych. (Pficemz rozhodujicim faktorem zde neni fakt,
zda respondent jiz néjaky vzdelavaci kurz, vycvik ¢i seminaf tykajici se managementu
dobrovolnictvi absolvoval, nebo ne. U obou skupin dotazanych zdjem o vzdélavani
V této oblasti vyjadiila méné nez polovina z nich.)

Ti, kdo potiebu rozsifit si své obzory ve vztahu k manaZerskym dovednostem
vnimaji, (az na jednoho respondenta) uptednostiiuji kombinaci teoretickych informaci a
nasledné jejich prakticky nacvik (viz Graf ¢. 10). Lze tedy fici, Ze tato hypotéza se

naplnila ¢aste¢né.
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Graf ¢. 10

Charakter vzdélavaciho kurzu, vycviku
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Kdyz se zaméfim na odpovéd’ na stanovenou vyzkumnou otdzku, rozsifeni
znalosti a dovednosti pro fizeni a vedeni dobrovolnikl by uvitalo méné nez polovina
respondentil (viz vySe). Co se tykd zplusobu dalSiho vzd€lavani v této oblasti, je
preferovana kombinace ziskani teoretickych znalosti o manazerskych dovednostech a

jejich prakticky nacvik.

4.3 Shrnuti odpovédi na vyzkumné otazky a zhodnoceni

vyzkumu

Nyni se pokusim stru¢né shrnout odpovédi na vyzkumné otazky ve vztahu k cili
vyzkumné casti diplomové prace a celkovému zhodnoceni realizovaného vyzkumu.
Informace ziskané v ramci tohoto dotaznikového Setfeni vypovidaji o znalostech a
dovednostech, které koordinatofi maji a které mohou pfi fizeni a vedeni dobrovolnikl
vyuZzivat.

Z odpoveédi respondentti vyplyva, Ze vSechny z definovanych manazerskych
dovednosti jsou v néjaké mife v praxi pii fizeni a vedeni dobrovolnikli vyuZzivany.
S ohledem na teoretické informace, z nichZ vyplynulo, ze specifiky v praci koordinatora
dobrovolniki je motivace spolu s ocefiovanim a budovani vztahti, jsem ocekavala, ze se
tyto manazerské dovednosti objevi mezi nejcetnéjSimi odpovéd’'mi. Ukdazalo se, ze
nejvice koordinatorti dobrovolnik uplatiiuje aktivni naslouchéani, zpétnou vazbu,

empatii a koordinaci. Casto uvadéna byla také motivace, po ni nasledovalo vedeni
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rozhovoru a kladeni otazek, neverbalni komunikace a ocenovani. Budovani vztaht se
objevilo pouze u o néco vice nez poloviny respondenti. Naopak velmi malo
koordinatorti vyuziva mentoring a kouCovani, piestoze pro vétSinu z respondentl to
nejsou dovednosti neznamé.

Co se tykd teoretického ukotveni cCinnosti respondentd koordinujicich
dobrovolniky v socialnich sluzbach, ptekvapilo mé, ze vzdélani v oblasti socialni prace
ma méné nez polovina z nich. Znalosti z oboru managementu fizeni lidskych zdroju
uvedl pouze jeden dotazany. Zajimavé by bylo porovnani, zda ma vzdélani néjaky vliv
na uplathovani manazerskych dovednosti v praxi. Vzhledem kuvedené struktuie
respondentl to vSak nebylo mozné porovnat. Tady vnimam prostor pro ptipadna dalsi
vyzkumna Setfeni.

Zajem o rozvoj manazerskych dovednosti, které by mohly podpofit efektivitu
koordinovani dobrovolniki, projevila méné nez polovina respondentii. Témét vSichni
Z nich preferuji rozvoj téchto dovednosti na roviné teoretické i praktické.

Vyzkumné Setfeni vychazi z odpovédi 19 respondentt, coz neni v souvislosti
S kvantitativnim vyzkumem pfili§ velky vyzkumny vzorek. Z tohoto divodu neni
vhodné vysledky zobecniovat na celou populaci, ale Ize je vnimat jako vhled do praxe

Vv ramci této problematiky.
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ZAVER

V predkladané diplomové praci jsem se veénovala osobé koordinatora
dobrovolnikii a s nim spojené problematice fizeni a vedeni dobrovolnikli v socialnich
sluzbéch. Cilem této prace bylo zmapovat specifika ¢innosti koordinatora dobrovolniki
v socidlnich sluzbach z pohledu managementu a zjistit, jaké z manazerskych dovednosti
Jsou Vv praxi pii fizeni a vedeni dobrovolnikl vyuzivany.

Specifika ¢innosti koordinatora ve vztahu k fizeni a vedeni dobrovolnikli jsem
zjistovala na zaklad¢ analyzy prament, literatury a internetovych zdroja, které se této
tématiky dotykaji. Na vyuzivani manazerskych dovednosti se zamétovalo realizované
dotaznikové Setfeni, jehoz respondenty byli koordinatofi pracujici dobrovolniky v radmci
akreditovanych dobrovolnickych programui v oblasti socialnich sluzeb v Olomouci.

Z hlediska managementu je koordinator dobrovolnikli vniman jako vedouci
pracovnik, jehoz pozice v organizaci je srovnatelnd s manazerem prvni linie, ktery je
v piimém kontaktu s ostatnimi pracovniky, a jeho ukolem je tyto pracovniky fidit a vést
pfi plnéni jejich tkolt. Vzhledem k tomu, Zze dobrovolnici nejsou za ¢innost, do niz
investuji svij Cas a energii, finanéné odmeénéni, jako specifikum fizeni a vedeni
dobrovolnikti koordinatorem je v prvni fadé¢ vnimana prace s motivaci. Dale je to
ocenéni a projeveni uznani, které¢ podporuje motivaci dobrovolnika, a je pro né¢ho
signdlem, ze je jeho Cinnost pro druhé vyznamné. Aby koordinitor mohl dobie znat
motivy dobrovolnikli k dobrovolnické ¢innosti a védél, jak k nim pfistupovat a jaké
volit formy ocenéni, je tfeba, aby s nimi byl v kontaktu a mohl je tak poznavat. Proto
jsou za tfeti specifikum povazovany vztahy mezi koordinatorem a dobrovolniky.

Informace ziskané od respondentll v ramci realizovaného dotaznikového Setfeni
mi odpovédély na druhou ¢ast cile diplomové prace. Z odpovédi respondentil
vyplynulo, Ze manazerské dovednosti definované v teoretick¢ casti prace (vedeni
rozhovoru a kladeni otdzek, aktivni naslouchani, vyjednavani, zpétna vazba, pfijimani
a vyjadfovani kritiky, empatie, neverbalni komunikace, feSeni konfliktd, identifikace
potencidlu jedince, motivovani ocenovani, budovani vztahii, koordinace, koucovani,
mentoring, kreativita) jsou pii koordinovani dobrovolnikli v ur€ité mife vyuzivany.
Zjistila jsem, Ze nejvice koordinatorit dobrovolnikli zapojenych do tohoto vyzkumného
Setfeni uplatiiuje aktivni naslouchéni, zpétnou vazbu, empatii a koordinaci. O néco
méné vyuzivaji praci s motivaci, dile vedeni rozhovoru a kladeni otdzek, neverbalni

komunikaci a ocenovani. Naopak velmi malo respondenti uvedlo, Ze vyuziva
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mentoring a kouc¢ovani.

Poznatky prezentované v diplomové praci mohou byt pifinosem pro koordinatory
dobrovolnikt a dal$i osoby, ktefi ¥idi a vedou dobrovolniky v organizaci, a to nejen
v ramci socidlnich sluzeb, ale i v ostatnich oblastech dobrovolnické cinnosti. Tyto
poznatky pro né¢ mohou byt podnétem pro rozvoj manazerskych dovednosti, jejichz
dasledkem muze byt efektivnéjsi prace s dobrovolniky. Koordinatoti dobrovolniki tak
mohou pfispét k rozvoji dobrovolnictvi v socialnich sluzbach.

Kromé¢ toho mohou byt uvedené informace uzitecné pro zacinajici koordinatory
dobrovolnikii, aby se v této problematice zorientovali. V neposledni fadé mohou byt
inspiraci pro vedouci pracovniky v neziskovych organizacich pii vytvareni pracovniho
profilu koordinatora dobrovolnikii a mohou jim tak pomoci pii hleddni pracovnika na

tuto pozici.
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Piiloha €. 1 - Grafické znazornéni struktury respondentii

Prace s dobrovolniky v ramci:

W vysilajici organizace
W prijimajici organizace

W vysilajiciazaroven
prijimajici organizace

zenia vedenidobrovolniku

-

Délka praxe pfi f

mdélka pusobeni
Eméne nez 3 meésice
M 3-5 mésich

W6-11 mésicl

Mvice nei 12 mésict

Pocet dobrovolnikl vdobrovolnickém programu

o) 0;0%
1(5%) 1% %0%

HEménénez 10

m10-19.

W 20-29

m30-39

m40-49

m50avice
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P¥iloha & 2 - Dotaznik™

Dobry den,

jsem studentka oboru Charitativni a socidlni prace na CMTF UP a v ramci své
diplomové prace tykajici se managementu dobrovolnictvi v socialnich sluzbach realizuji
dotaznikové vyzkumné Setfeni, jehoz cilem je zmapovat, jaké dovednosti jsou
vyuzivany pfi fizeni a vedeni dobrovolnikli. Konkrétné se zaméfuji na akreditované
dobrovolnické programy v Olomouci, proto se obracim i na Vas.

Na zéaklad¢ nasi telefonické domluvy Vas prosim o vyplnéni tohoto dotazniku, nemélo
by Vam to zabrat vice nez 20 min.

Ziskana data budu prezentovat v praktické ¢asti své diplomové prace. V piipad¢ Vaseho

z4jmu Vam je rada poskytnu.

Predem moc dékuji za Cas, ktery dotazniku vénujete!

Dé&kuji za spolupraci.

S pozdravem

Jaroslava Stoklasova

1. Ve vztahu K Fizeni cinnosti dobrovolnikd ptsobite v organizaci jako:
(vyberte jednu z moznosti)
a) koordinator dobrovolnik

b) kontaktni osoba pro dobrovolniky v pfijimajici organizaci

2. Pisobite jako koordinator dobrovolniki Vramci'®: (vyberte jednu

Z moZzZnosti)
a) pfijimajici organizace
b) vysilajici organizace

¢) vysilajici a zaroven piijimajici organizace

“ Dotaznik byl k dispozici na internetovém portalu http://www.vyplnto.cz.
1> Tato otazka se zobrazila pouze respondentiim, kteii odpovéd&li, Ze v organizaci ptisobi jako koordinator
dobrovolnikt.
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3. Jak dlouho zastavate tuto roli? (vyberte jednu z moznosti)
a) Méné jak 3 mésice
b) 3-5 mésicu
C) 6-11 mésicu

d) Vice nez 12 mésici

4. Kolik dobrovolniki koordinujete? (vyberte jednu z mozZnosti)
a) Méné nez 10
b) 10-19
c) 20-29
d) 30-39
e) 40-49
) 50 a vice

5. Pracujete s dobrovolniky (vyberte jednu z moznosti)
a) jako s jednotlivcei (individualni setkani)
b) se skupinou (setkani se skupinou dobrovolniki)

¢) kombinace obojiho — jako s jednotlivci i se skupinou

6. Setkal (-a) jste se nékdy s pojmem manazerské dovednosti? (vyberte jednu
Z moZnosti)

a) ano

b) ne

7. Jakou dilezZitost prikladate témto dovednostem pro Kkoordinatora
dobrovolnika v souvislosti s Fizenim a vedenim dobrovolnika? (u kazdé

dovednosti vyznacte miru dulezitosti kiizkem)

Nedtlezité méne dilezité | dalezité Velmi dulezité

vedeni
rozhovoru,

kladeni otazek

aktivni

naslouchani
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Vyjednavani

zpétna vazba

vyjadfovani  a

pfijimani kritiky

Empatie

neverbalni

komunikace

feSeni konflikth

identifikace
potencialu

jedince

Motivovani

ocenovani

budovani vztahu

koordinace

Koucovani

Mentoring

Kreativita

8. Které z téchto dovednosti pri praci s dobrovolniky vyuZzivate? (miizete
vybrat libovolny pocet moznosti)

a) vedeni rozhovoru, kladeni otazek

b) aktivni naslouchani

¢) vyjednavani

d) zpétna vazba

e) vyjadfovani a pfijimani kritiky

f) empatie

g) neverbalni komunikace

h) feSeni konflikth

1) identifikace potencialu jedince

j) motivovani

k) ocenovani

1) budovéni vztahi
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m) koordinace
n) koucovani
0) mentoring
p) kreativita

q) jiné — prosim napiste:

9. S kterymi z téchto dovednosti jste se alespori na teoretické roviné setkal (-a)
pri studiu nebo vramci dalSiho vzdélavani? (mulzete vybrat libovolny pocet
mozZnosti)

a) vedeni rozhovoru, kladeni otazek

b) aktivni naslouchani

C) vyjednavani

d) zpétna vazba

e) vyjadiovani a pfijimani kritiky

f) empatie

g) neverbalni komunikace

h) feseni konfliktt

1) identifikace potenciélu jedince

j) motivovani

k) ocefiovani

1) budovani vztaht

m) koordinace

n) koucovani

0) mentoring

p) kreativita

q) jiné — prosim napiste:

10. Je néjaky termin z vySe uvedeného vyctu dovednosti, kterému nerozumite,

nebo si pod nim nepredstavite nic konkrétniho? (Pokud ano, napiste, jaky)
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11. Co vnimate jako svij ukol ve vztahu k zprostfedkovani dobrovolnické
¢innosti? (muzete vybrat libovolny pocet moznosti)
a) Pridé¢lit dobrovolnikovi ¢innost podle potfeb organizace
b) Nabidnout dobrovolnikovi ¢innost a na zaklad¢ piedstav obou stran dojit k néjaké
dohodg, jak bude dobrovolnické ¢innost probihat
¢) Prenechavat dobrovolnikiim takové ukoly, které je v jejich silach zvladnout (vim, ze
k tomu ma odpovidajici schopnosti a dovednosti)
d) Slad’ovat jednotlivé ¢innosti dobrovolnikid a dalSich osob v organizaci, aby se
doplnovali

e) jiné — prosim napiste:

12. Dobrovolnika v ramci poskytovani socidlnich sluZzeb organizace vnimate
predevsim jako: (vyberte jednu z moznosti)

a) spolupracovnika

b) pomocnika pfi méné dulezitych ¢innostech

¢) jiné — prosim napiste:

13. Myslite, Ze dobrovolnik vas vnima jako: (muizete vybrat libovolny pocet
moZznosti)
a) Kamarada — toho, kdo mu poskytne emocionalni podporu
b) Radce - toho, kdo mu poradi, podpofi ho a nauci ho vyuzit sviij potencial
¢) Priivodce — toho, kdo mu poskytne informace, podéli se o své zkusSenosti a je k
dispozici
d) Autoritu — toho, kdo mu fekne, jak ma konkrétni ¢innosti vykovavat

e) jiné — prosim napiste:

14. Kolik dobrovolnikii, které koordinujete, zniate jménem? (vybér jedné z
moZnosti)
a) Vsechny dobrovolniky

b) Polovinu dobrovolniki
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¢) Mén¢ nez polovinu dobrovolniki
d) pouze n¢kolik dobrovolnik

e) zadného dobrovolnika

15. Je pro vas dilezité védét, pro¢ se dobrovolnik chce vénovat dobrovolnické
¢innosti?

a) Ano

b) Ne

¢) Nevim

16. V ¢em Vam to miiZe byt uZite¢né?® (prosim krétce vypiste)

17. Jak byste charakterizoval (-a) vas vztah s dobrovolniky? (vyberte jednu z
moZnosti)

a) Nadfizeny x podfizeny

b) Partnersky

c¢) Kamaradsky

d) jiné — prosim napiste

18. Jste s dobrovolniky v pribéhu jejich dobrovolnické ¢innosti v kontaktu?
a) Ano
b) Ne

19. Jak &asto (p¥iblizn&)?'" (vyberte jednu z moznost)
a) 1x za rok a méné Casto
b) 1x za pil roku
¢) 1x za 3 mésice

d) 1x za mésic a Castéji

18 Tato otézka se zobrazila pouze respondentiim, kteii odpovédéli, Ze pro né je dilezité védét, pro¢ se
dobrovolnik chce dobrovolnické ¢innosti vénovat.
17 Tato otézka se zobrazila pouze respondentiim, ktefi odpoveédéli, Ze jsou s dobrovolniky v kontaktu.
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20. Jaky zpiisob kontaktu s dobrovolnikem u vas pievazuje?'® (vyberte jednu z
moznosti)

a) Osobni setkani

b) Telefonicky

¢) Mailem

d) Jinym zpiisobem — prosim napiste, jakym:

21. Jak dlouho ve vasi organizaci dobrovolnici primérné pusobi? (vyberte jednu
Z moZnosti)

a) mén¢ nez pul roku

b) ptl roku az rok

¢) vice nez rok

22. Jak podle vaseho nazoru prispivate k tomu, Ze dobrovolnici v dobrovolnické

¢innosti pokracuji? (Prosim kratce vypiste)

23. Jak dobrovolnik pozn4, Ze jeho ¢innost je cenéna? (vyberte libovolny pocet
odpovédi)

a) Podékuji mu

b) Dostane malou pozornost (symbolicky darek)

¢) Je za svoji ¢innost pochvalen

d) Jinak — prosim napiste:

24. Musel (-a) jste v souvislosti s koordinovanim dobrovolnika FeSit néjaky
konflikt?

a) ano

b) ne

18 Tato otézka se zobrazila pouze respondentiim, ktefi odpoveédéli, Ze jsou s dobrovolniky v kontaktu.
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25. Vnimate svoji praci s dobrovolniky jako tvorivou?
a) ano
b) ne

26. V &em se tvoFivost p¥i praci s dobrovolniky odrazi?™® (Prosim kratce vypiste)

27. Jaké mate vzdélani (obor)?

28. Absolvoval (-a) jste néjaky vzdélavaci kurz, Skoleni ¢i seminaf zaméi'eny na
praci s dobrovolniky v neziskovych organizacich? (vyberte jednu z mozZnosti)

a) ano

b) ne

WIrwe

29. Vnimate potiebu rozsirit si své znalosti 0 manaZerskych dovednostech,
které by pro vas mohly byt uziteéné pii praci s dobrovolniky v ramci
celozivotniho vzdélavani? (vyberte jednu z moZnosti)

a) ano

b) ne

30. Jaky by mél byt charakter takového vzdélavaciho kurzu?®

(vyberte jednu z
moznosti)

a) teoretické informace

b) prakticky nacvik

¢) kombinace obojiho

Dékuji za spolupraci ©

J. Stoklasova

9 Tato otazka se zobrazila pouze respondentiim, ktefi odpovédéli, ze jsou svoji praci s dobrovolniky
vnimaji jako tvofivou.

0 Tato otazka se zobrazila pouze respondentiim, kteii odpov&d&li, 7e vnimaji potfebu rozifit si své
znalosti a dovednosti 0 manazerskych dovednostech uzite¢nych pii praci s dobrovolniky.
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